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RESUMO

O Trabalho de Conclusdao de Curso prop0s analisar a justa causa como dispensa decorrente de
falta grave praticada pelo empregado, implicando a cessa¢do do contrato de trabalho,
conforme previsao legal. Nesse contexto, delimitou-se como objeto de pesquisa, o ato de
improbidade praticado pelo empregado, que pde fim a relacio de confiabilidade entre
empregado e empregador, acarretando a dispensa por justa causa. Nestes termos, a
problemadtica: qual a aplicacdo legal nos casos concretos para atribuir ao empregador o direito
de rescisao do contrato de trabalho, por justa causa, nos casos de ato de improbidade praticado
pelo empregado? Diante disso, o objetivo geral da pesquisa € apresentar os dispositivos legais
na aplicacdo da conduta do empregado que comete falta grave, no decorrer do contrato de
trabalho. A pesquisa se justifica pela relevancia apresentada ante a possibilidade de se obter a
melhor compreensdo acerca da falta grave cometida pelo empregado, que acarreta como
consequéncia, a rescisdo do contrato de trabalho, por justa causa. Para desenvolvimento da
pesquisa, foi utilizado o tipo de pesquisa bibliografico e documental, pelo método dedutivo,
permitindo um estudo aprofundado acerca da demiss@o por justa causa, visando uma melhor
compreensdo do tema.

Palavras-chaves: Ato de improbidade. Contrato de Trabalho. Empregado. Empregador. Justa

Causa.



ABSTRACT

The Course Conclusion Work proposed to analyze the just cause as a dispensation resulting from a
serious fault practiced by the employee, implying the termination of the employment contract,
according to legal provision. In this context, the object of research is defined as the act of improbity
practiced by the employee, which puts an end to the relationship of trust between employee and
employer, resulting in dismissal for just cause. In these terms, the research aims to answer the
following problem: what is the legal application in concrete cases to give the employer the right to
terminate the employment contract, for just cause, in cases of improbity practiced by the employee?
Therefore, the general objective of the research is to present the legal provisions in the application of
the conduct of the employee who commits a serious misconduct during the employment contract. The
research is justified by the relevance presented to the possibility of obtaining a better understanding of
the serious misconduct committed by the employee, which results in the termination of the
employment contract for just cause. For the development of the research, we used the type of
bibliographic and documentary research, through the deductive procedure, allowing a thorough study
about dismissal for just cause, aiming at a better understanding of the subject.

Keywords: Act of improbity. Contract of Work. Employee. Employer. Just Cause.
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1. INTRODUCAO

A relagdo de empregado e empregador vem se tornando cada vez mais complexa, pois
o empregado ao tomar conhecimento de seus direitos, torna-se mais critico com o passar dos
tempos, principalmente, em relacdo ao cumprimento de seus direitos no que tange os motivos
da rescisdao de contrato de trabalho, além daqueles que podem levar a demissdo por justa
causa.

Por outro lado, n3o raras vezes o empregado passa a cometer faltas graves
inadmissiveis na relagdo de trabalho, vindo a p6r fim a confianca depositada pelo empregador
na pessoa do empregado. Diante disso, o direito do trabalho ndo poderia se omitir a apresentar
uma solugdo plausivel para o empregador, diante da complexidade envolvendo as partes na
relacdo de emprego.

Assim, serd a discutida a legalidade da justa causa em que o empregador pode
dispensar o empregado que comete falta grave, conduta essa que encontra previsdo na
legislacdo trabalhista, acarretando a ruptura do vinculo empregaticio, instituida no art. 482 da
CLT.

Neste linear, o trabalho propde-se a andlise de justa causa, como dispensa decorrente
de ato grave praticado pelo empregado, implicando a cessacdo do contrato de trabalho
conforme previsao legal. Portanto, serd objeto de pesquisa, o ato de improbidade praticado
pelo empregado com causa ensejadora da justa causa dada pelo empregador.

Destarte, a pesquisa visa responder a seguinte problematica: qual o procedimento legal
a ser tomado pelo empregador diante de ato de improbidade, praticado pelo empregado, vindo
a causar prejuizo ao patrimonio de seu empregador?

Diante disso, o objetivo geral da pesquisa € apresentar os dispositivos legais na
aplicacdo da conduta do empregado que comete falta grave, no decorrer do contrato de
trabalho. A pesquisa se justifica pela relevancia apresentada ante a possibilidade de se obter a
melhor compreensdo acerca da falta grave cometida pelo empregado, que acarreta como
consequéncia, a rescisdo do contrato de trabalho, por justa causa.

Neste sentido, o primeiro capitulo abordara os aspectos gerais do direito do trabalho
bem como o contrato individual de trabalho. No segundo capitulo trara a rescisdao do contrato
de trabalho por conduta do empregado que acarreta a justa causa e, o terceiro e ultimo

capitulo abordara a rescisdo do contrato de trabalho por ato de improbidade praticada pelo



empregado, que destrdi a relacdo de confiabilidade entre empregado e empregador, vindo a
acarretar a justa causa.

Por conseguinte, para desenvolvimento da pesquisa serd utilizada como metodologia o
tipo de pesquisa bibliografico, por meio da andlise de livros, artigos e textos disponivel na
internet para melhor compreensdao do tema. Ademais, também adotard o tipo de pesquisa
documental, por meio da andlise da Constituicdo Federal e leis infraconstitucionais, como
fonte priméria para exploragcdo do conteudo.

O procedimento metodoldgico a ser utilizado, serd o dedutivo, que trard um estudo
detalhado e aprofundado, acerca da demissdo por justa causa, com o fim de explicar em

profundidade, a dispensa executada em conformidade com a lei.



2. O DIREITO DO TRABALHO E O CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABALHO

Considerando as transformagdes da sociedade contemporanea e as mudancas de
paradigmas, é essencial tecer a respeito da historicidade do Direito do Trabalho, no que se
refere a sua evolugdo e a seus fins. Nestes termos, o primeiro capitulo relatard os aspectos
gerais do Direito do Trabalho e o contrato individual de trabalho.

Na sociedade pré-industrial, observa-se primeiramente, a escraviddo, em que o
operario era considerado coisa, € ndo sujeito de direito, como € possivel constatar nas
civilizagGes antigas da Grécia, de Roma e do Egito. Na antiguidade o trabalho apresentava-se
um sentido negativo, sendo visto como um castigo para os gregos. Nesse viés, AristOteles e
Platdo ndo apresentava o trabalho como um valor voltado a dar dignidade ao homem.
Todavia, os sofistas apresentavam o trabalho como algo positivo e relevante (GARCIA, 2016,
p. 29).

Ja no feudalismo havia o regime da serviddo, em que o senhor feudal dava protecao
militar e politica aos servos, que ndo tinham liberdade. Assim, os servos eram obrigados a
entregar parte da producdo rural aos senhores feudais como contraprestacdes pelo uso da
terra, e pela defesa recebida dos senhores feudais (MARTINS, 2009, p. 4).

Na Idade Média, com as corporacdes de oficio, observam-se trés modalidades de
membros. Os mestres, companheiros e os aprendizes. Os primeiros eram os proprietarios das
oficinas. Os companheiros eram trabalhadores livres que recebiam salarios dos mestres e os
aprendizes era os menores que recebiam dos mestres o ensinamento metddico do oficio ou
profissdo, podendo passar ao grau de companheiro se superassem as dificuldades dos
ensinamentos (MARTINS, 2009, p. 4).

Apesar da liberdade do trabalhador, as relagdes das corporacdes com os trabalhadores
eram autoritarias, sendo mais destinada a realizacdo de seus interesses do que a protecao
destes Com o Renascimento surge uma nova valorizagdo do trabalho, e esse passa a ser
entendido como fonte de riqueza. Com a Revolu¢do Francesa foram suprimidas as
corporagdes de oficio, tidas como incompativeis com o ideal de liberdade da pessoa
(GARCIA, 2016, p. 30).

A Revolucao Industrial foi a grande responsavel pelo surgimento do Direito como
fonte de trabalho, com a descoberta da maquina a vapor como fonte de energia, substituindo a
forca humana. A necessidade de pessoas para operarem as miquinas fez surgir o trabalho
assalariado em substituicdo ao trabalho escravo. Assim sendo, em razdo das péssimas

condi¢des de trabalho, com excessiva jornada e exploracdo de mulheres e crianga, os
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trabalhadores comegaram a se reunir em prol de melhores condi¢des de trabalho, por meio de
sindicatos (GARCIA, 2016, p. 31).

O contrato de trabalho surge quando o homem consegue alcancar sua liberdade
juridicamente, sendo lhe permitido prestar voluntariamente servico a uma terceira pessoa a
procura de mao de obra. Assim, destituidos dos meios de produ¢@o, o homem se vé obrigado
a vender a sua forca de trabalho parra seu sustento e de sua familia, se sujeitando a
subordina¢do de uma terceira pessoa em busca de meios que lhe garanta sua subsisténcia
(CANCADO, 2009, p. 125).

Com isso, o Estado passa a intervir nas relacdes de trabalho, impondo limitacdes a
liberdade das partes, para protecao do trabalhador, por meio de normas proibitiva de abusos
do empregador, como forma de preservar a dignidade do homem no trabalho (GARCIA,
2016, p. 31).

Com isso, surge o Direito do Trabalho para regulamentar essas relacdes juridicas
decorrentes da prestagdo de servigo subordinado, a fim de impor limites legais externos ao
detentor do capital, para que este respeite a integridade do trabalhador, sua dignidade humana
e seus direitos essenciais a sobrevivéncia digna, com objetivo de implementar a paz e a
harmonia social.

O trabalho executado pelo homem - objeto do contrato - nos anos de ouro do modelo
taylorista-fordista era concentrado, operario, manual e repetitivo, o qual, em face das
mudancas da forma de organizacdo dos meios de producdo, do avanco tecnoldgico e da atual
ideologia neoliberal capitalista, o trabalho do ser humano nio mais se restringe ao
proletariado industrial (CANCADO, 2009, p. 125).

Em tempos modernos implementaram-se varias formas de contrato de trabalho, tais
como, trabalhar (a distancia, globalizado, intelectual, terceirizado, franqueado, para
subordinado, os sem carteira, além da crescente utilizacao do trabalho auténomo, entre outros,
surgindo, também, novas profissdes (CANCADO, 2009, p. 125).

N3ao obstante as diversas inovacdes legislativas no que tange ao direito do trabalho e a
mutabilidade da prépria histéria dos homens, o que tem revelado no ambito trabalhista, é que
as relagcdes de trabalho sdo naturalmente desequilibradas, permanecendo a velha e sempre
exploragdo do homem pelo homem; a prevaléncia do capital em detrimento do social; o
sucesso dos poderosos e a bancarrota dos mais fracos. (CANCADO, 2009, p. 126).

O que talvez seja mais inesperado apds a Revolucdo Industrial é o modo como as

novas tecnologias de producdo e as novas formas coordenantes de organizacdo permite o
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retorno dos sistemas de trabalho doméstico, familiar e paternalista, que o filésofo Karl Marx
tendia a supor que sairiam do negdcio ou seriam reduzidos a condi¢des de exploracao cruel e
de esforco desumanizante a ponto de se tornarem intolerdveis sob o capitalismo avancgado
(CANCADO, 2009, p. 126).

Ap6s a Revolucao Francesa, por volta de 1848, comeca o reconhecer os primeiros
direitos econdmicos e sociais, dentre eles, o direito do trabalho. Coube ao Estado o dever de
garantir aos desempregados meios para proverem o proprio sustento. E com a Revolucao
Industrial o trabalho acabou se transformando em emprego, os trabalhadores passaram a
receber contraprestacoes, ou seja, salario pelos servigos prestados (MARTINS, 2009, p. 5).

Logo, com a Revolugdo francesa a relacdo juridica de trabalho efetiva-se entre uma
pessoa humana que trabalha e o sistema econdOmico capitalista, pertencente a classe
dominante. Aquele se obriga a prestar, pessoalmente, servicos ndo eventuais, de forma
subordinada e remunerada, em prol do que detém o capital.

E, por meio da exploracdo da forca de trabalho do operario, o detentor do capital
almeja a crescente e ininterrupta lucratividade, que se obtém da circunstancia de o valor-
trabalho ser inferior ao valor da coisa por ele produzida e comercializada.

Portanto, na sociedade p6s-moderna, a exploracdo da forca de trabalho continua sendo
a fonte primordial de subsisténcia dos homens, vinculando o individuo ao sistema econdmico
capitalista. A relacdo de emprego formal tem atingido cada vez mais um nimero menor de
trabalhadores, o que acaba contribuindo para o aumento das desigualdades, aniquilando a
consciéncia de cidadania nas relacdes de trabalho e promovendo o caos social (CANCADO,
2009, p. 127).

A desordem do trabalho tomou conta dos paises. Conquistas histéricas em termos de
protecdo e valorizacdo do trabalho foram esterilizadas, o que tem condenado crescentes
parcelas da populacdo ao trabalho como obrigacdo pela sobrevivéncia (CANCADO, 2009, p.
127).

Com o término da Primeira Guerra Mundial, surge o denominado constitucionalismo
social, significando a inclusdo, nas Constituicdes de disposi¢des pertinentes em defesa dos
trabalhadores. No Brasil, a Constituicio de 1824, seguindo o liberalismo, aboliu as
corporagdes de oficio para a liberdade de exercicio de profissdes. A Constitui¢cdo de 1891
reconheceu a liberdade de associac¢do de forma genérica (GARCIA, 2016, p. 33).

Devido os movimentos operarios dos imigrantes reivindicando melhores condi¢des de

trabalho da se o inicio da politica trabalhista de Getuilio Vargas, em 1930. Assim diversos
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decretos presidenciais foram estabelecidos, trazendo normas referentes as questdes
trabalhistas, dentre elas a Instituicdo da Carteira profissional, a redu¢cdo de jornadas em
diversos setores, o trabalho das mulheres em estabelecimento comerciais e industriais, o
trabalho do menor, dentre outros (GARCIA, 2016, p. 34).

A primeira Constitui¢do a prever normas especificas do direito do trabalho foi a de
1934, com influencia do Constitucionalismo social. A Constituicdo de 1937, expressa a
intervencdo do Estado, com caracteristica do sistema corporativista. Devido a existéncia de
varias leis esparsas sobre o Direito do Trabalho impds a necessidade de sua sistematizacao
por meio da Consolidacdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto n°. 5.452 de 1° de
maio de 1943 (MARTINS, 2009, p. 10).

A Constituicdo de 1946 restabeleceu o direito de greve, rompendo com o
corporativismo da Constituicdo de 1937, passando a trazer normas trabalhistas mais
evolutivas em relacdo as constituicdes anteriores. No mais, no plano infraconstitucional outras
leis foram editadas, tais como a Lei n°. 605/1949, dispondo sobre o repouso semanal
remunerado e a remuneracio de feriados; a Lei n°. 2.757/1956 que regulamentou a situagcdo
dos empregados porteiros, zeladores, faxineiros e serventes de prédio de apartamentos
residenciais, dentre outras (GARCIA, 2016, p. 35).

A Constitui¢do de 1967 manteve os direitos trabalhistas das constituicdes anteriores e
passou a prever o Fundo de Garantia do Tempo de Servico, que havia sido criado pela Lei
5.107 de 1966. A Emenda Constitucional de 1969 ndo alterou os direitos trabalhistas previstos
na Constitui¢do de 1967 (MARTINS, 2009, p. 11).

Porém, no plano infraconstitucional diversas leis foram editadas a fim de
regulamentares outros direitos ainda nao previstos. Por fim, a Constituicdo Federal
promulgada em 5 de outubro de 1988 ao tratar dos direitos e garantias fundamentais, reservou
um capitulo para tratar dos direitos sociais que versam sobre os direitos bésicos dos
trabalhadores (GARCIA, 2016, p. 35).

Por conseguinte, os direitos trabalhistas surgiram apds a Revolugcdo Francesa e
paulatinamente foram ganhando for¢a com as reivindicagGes sociais e, atualmente se tratam
de direito fundamental social, e encontra garantidos constitucionalmente, em consonancia

com o principio da dignidade da pessoa humana.
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2.1 Do contrato individual de trabalho

O contrato de trabalho nada mais é que um acordo entre o empregado e o empregador
que visa a regulamentar uma relagdo juridica trabalhista de prestacdo de servigos ou execu¢do
de obras de forma pessoal e subordinada, por prazo determinado ou indeterminado, mediante
pagamento de uma remuneracao.

Esse acordo pode ser ajustado por escrito ou de maneira verbal, ou seja, a lei ndo exige
que seja formalmente expresso. Contudo, é importante que seja formalizado, para garantir
mais seguranca as partes, para haver um documento que comprova a relacdo entre o
empregado e o empregador (MARTINS, 2009, p. 80/81).

O acordo verbal € o contrato firmado pela simples troca oral de palavras, se tratar de
um acordo de vontades, que obriga empregado e empregador as condicdes combinadas,
submetendo, também a todas as normas trabalhista, pois apresenta efeitos juridicos em caso
de processo trabalhista (GARCIA, 2016, p. 145).

A Justica do Trabalho reconhece também o juste ticito, aquele que nao ha palavras
verbais nem escritas, mas tdo somente um comportamento que caracteriza uma relacdo de
trabalho ou emprego. Se houver pessoalidade, subordinacdo, onerosidade e continuidade
caracteriza-se uma relagdao de emprego.

Portanto, o contrato confira-se como um acordo tacito ou expresso, mediante o qual as
partes pactuantes ajustam direitos e obrigacdes reciprocas. Essa figura juridica, embora ndo
tenha sido desconhecida nos tempos remotos, tornou-se no periodo contemporaneo, um dos
pilares mais significativo de caracterizacdo da cultura sociojuridica do mundo ocidental
(GARCIA, 2016, p. 146).

O contrato de trabalho era anteriormente denominado de locagdo de servigos, sendo
utilizados os artigos 1.216 a 1.236 do Cddigo Civil de 1916. A denominacdo de contrato de
trabalho surge com a Lei n° 62 de 1935 que regulamentou a rescisdao do pacto laboral.

Atualmente, o contrato de trabalho tem seu conceito esculpido no art. 442 da CLT,
que o trata como um acordo ticito ou expresso correspondente a relacdo de emprego.

O conceito acima deixa claro no que tange a miscigenagdo entre a Teoria
Contratualista que afirma ser o contrato de trabalho um “contrato” propriamente dito, em
razdo da autonomia da vontade das partes e a Teoria Institucionalista que define o contrato de
trabalho como um instituto diferente de um contrato propriamente dito, sendo esta segunda

corrente muito criticada pelos doutrinadores (GARCIA, 2016, p. 146).
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Para reconhecer a relacdo juridica de natureza contratual trabalhista ha que se verificar
se ela tem como sujeitos o empregador de um lado e o empregado de outro, presente as
caracteristicas de pessoalidade, subordinacdo, onerosidade, ndo eventualidade, sob pena de
configurar apenas um contrato de trabalho lato sensu, e ndo um contrato de emprego.

Na sociedade moderna hd dois grandes ramos de atividades ligadas a presta¢do de
trabalho, ou seja, de um lado o trabalho subordinado e, de outro, o trabalho autbnomo. Em
sentido lato, a expressdo “contrato de trabalho” institui um género vasto que compreende a
todo contrato pelo qual uma pessoa se obriga a uma prestacdo de trabalho em favor de outra.

Nao obstante suas caracteristicas proprias, o contrato de trabalho classifica-se como
“contrato” propriamente dito, em fun¢do da necessidade de anuéncia de ambas as partes para
sua formalizacdo e realizacdo de seu desiderato (MARTINS, 2009, p. 92).

Dessa forma, até mesmo se o contrato trouxer em seu bojo clausulas pré-constituidas
tipicas de contrato de adesdo, onde o empregado adere, ou ndo, serd considerado contrato de
trabalho. Mas, devera subsistir a liberdade de escolha entre contratar ou ndo contratar, sendo

essa liberdade o elemento fundamental que lhe identifica como contrato.

2.2 Natureza juridica, caracteristicas e classificacao do contrato de trabalho

A doutrina trabalhista ndo € uninime quanto a natureza juridica do vinculo existente
entre empregado e empregador. A teoria de relacdo de trabalho afirma que a existéncia do
vinculo trabalhista ndo exige pactuacdo ou manifestacdo da vontade, bastando a ocorréncia da
prestacdo dos servicos o que ja seria suficiente para incidir as regras juridicas pertinentes,
evidenciando uma relagdo de natureza estatutaria. Assim, o trabalho em si ja faz com que o
empregado seja inserido na empresa.

A teoria da instituicdo considera que o empregado € inserido na organizacao
empresarial, numa relacdo de hierarquia, estatutiria, para que a empresa tenha duracdo no
meio social, tendo em vista o interesse superior, comum a todos os membros.

A teoria contratualista indica a natureza contratual da relacdo entre patrdo e
empregado. Prevalece na doutrina o entendimento de que o vinculo entre empregado e
empregador € contratual, porque a manifestacdo da vontade, dando origem ao vinculo de
trabalho, e possibilitando sua manuten¢do, pode se apresentar de forma tacita ou expressa. A

liberdade contratual deve ser garantida como preceito fundamental (MARTINS, 2009, p. 82).
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Desta feita, nota se que o contrato € a fonte da relacdo de emprego, responsavel por
dar origem a relacdo juridica. Dado a natureza contratual, o contrato de trabalho apresenta
natureza de negdcio juridico, ou seja, ato juridico voluntario, de intuito negocial, em que a
declaracdo bilateral de vontade é manifestada com o fim de produzir seus efeitos juridicos
proprios.

Por conseguinte, a teoria predominante entre os estudiosos do direito do trabalho € a
teoria contratualista que afirma ser a relacdo entre empregado e empregador contratual, o que
parece mais acertado, ja que € por meio de um contrato ticito ou expresso, verbal ou escrito
que nasce a relacao juridica empregaticia.

Quanto aos aspectos do contrato de trabalho Martins (2009, p. 90) aponta trés aspectos
basicos: pessoal; patrimonial e mista. A relacdo pessoa é fundamentada pelo fato de que o
trabalho ndo € mais destinado apenas aos escravos, ndo podendo ser considerado como
mercadoria. A relacdo € pessoal, por tal motivo deve haver um dever de fidelidade reciproca.

O aspecto patrimonial € evidenciado pelo fato de que o objeto do trabalho € alcangar
fins econdmicos, patrimoniais, haja vista que o empregado trabalha com intuito de receber um
valor pecuniario pela prestacdo de seus servicos (MARTINS, 2009, p. 90).

Ja o misto, diz respeito ao fato de que no contrato de trabalho existe tanto uma relacao
patrimonial, visto que o empregado presta os servicos com objetivo de receber uma
contraprestagdo, bem como uma relagdo pessoal, pois compreende determinada e especifica
pessoa que € o empregado (MARTINS, 2009, p. 90).

Insta salientar que o contrato de trabalho tem como objeto a prestacdo de servicos
subordinados e ndo eventual do empregado ao empregador, mediante o pagamento de
salarios. Portanto, a obrigag¢do principal no contrato de trabalho é prestacdo de servigos pelo
empregado, em contrapartida o empregador deve pagar salario.

No que diz respeito as caracteristicas do contrato de trabalho, Garcia (2016, p. 160)
apresenta seis, adotando-se as diversas classificacdes dos contratos, isto €, bilateral;
consensual; comutativo; oneroso; contrato de trato sucessivo e contrato de atividade.

A caracteristica de contrato bilateral esti relacionada ao fato de que o contrato de
trabalho envolve obrigacdes de ambas as partes, caracterizando-se por ser sinalagmatico, haja
vista a reciprocidade no conjunto das prestacoes.

E contrato consensual, pois se aperfeicoa com a manifestacdo da vontade das partes,
expressa ou tacita, ndo exigindo a entrega de coisa, nem qualquer formalidade ou solenidade.

E contrato cumutativo, pois as prestacdes sdo equivalentes, o que € notério desde o inicio da
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relacdo. E oneroso, tendo em vista que o empregado presta servico e tem direito de receber,
como contraprestacdo, a remuneracao, nao se tratando de contrato gratuito (GARCIA, 2016,
p. 160).

Contrato de trato sucessivo, porque a relacdo juridica apresenta duracdo, isto é,
continuidade no tempo, ndo se tratando de contrato instantaneo. Por fim, é contrato de
atividade, pois seu objeto imediato é a prestacdo de servigo pelo empregado. J4 no que
concerne aos elementos do contrato de trabalho, aplicando-se a teoria dos negocios juridicos,
pode-se visualizar o contrato de trabalho nos trés diferentes planos, de existéncia, de validade,
e eficicia (GARCIA, 2016, p. 161).

Para a existéncia do contrato de trabalho exige-se a presenca de manifestacdo de
vontade, ou seja, consenso; partes, empregado e empregador; objeto que € a prestacdo de
servicos subordinado e forma.

No que diz respeito a validade do contrato de trabalho, essa depende da presenca de
alguns requisitos essenciais. Sao eles: a manifestacdo de vontade de forma higida, por meio de
declaracdo bilateral de vontade, significando o consenso, que pode ser ticito ou expresso;
partes que representa os agentes capazes e legitimos, ou seja, empregado empregador; objeto
licito e possivel juridicamente, ou seja, trabalho permitido pelo ordenamento; forma prescrita
ou ndo proibida por lei. Portanto, presente esses requisitos essenciais exposto, o contrato de
trabalho sera vélido. (GARCIA, 2016, p. 161).

No que diz respeito a eficicia refere se a aptiddao para produzir efeitos, ligando-se as
clausulas referente a condicdo, termo ou encargo. A condi¢do € a clausula que, derivando
exclusivamente da vontade das partes, subordina o efeito do negécio juridico a evento futuro e
incerto. Assim, sdo licitas as condicdes ndo contrarias a lei (GARCIA, 2016, p. 161).

Porém sdo proibidas todas as condi¢des que privarem de todo o efeito do negocio
juridico, ou o sujeitarem ao livre arbitrio de uma das partes. A condi¢do suspensiva subordina
a eficéacia do negdcio juridico enquanto ndo se consolidar a condicdo. Ja o termo é um evento
futuro e certo, podendo figurar nos contratos a prazo determinado. Ja o encargo é clausula
acessoria, pela qual se impde uma obrigacdo a ser cumprida por uma das partes (GARCIA,

2016, p. 161).
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3. DA RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR JUSTA CAUSA NO
DIREITO BRASILEIRO

No direito do trabalho ha previsdes de direitos e deveres tanto para o empregado
quanto para o empregador. No que concerne aos direitos do empregador, dentre outros,
destaca-se o poder disciplinar, conferido legalmente para que o empregador possa defender os
interesses da empesa, podendo estipular normas para manuten¢do do equilibrio e da ordem no
ambiente de trabalho, desde que sejam licitas e nao violem dispositivos legais.

O poder disciplinar confere ao empregador a prerrogativa de punir o empregado
quando esse violar as regras e obrigagdes previstas no estatuto. Dessa forma, o empregador
tem a possiblidade de fazer uso da adverténcia, suspensao ou rescisdo do contrato de trabalho
por justa causa, nos casos de falta grave que inviabiliza & manutencdo do vinculo
empregaticio existente (DELGADO, 2014, p. 716).

Nessa linha, a justa causa é uma dispensa provocada pelo empregado, decorrente de
ato ilicito, que pde fim a confianca do empregador para com o empregado, tornando

insustentavel a continuidade da relacao trabalhista.

3.1 Poder disciplinar do empregador e justa causa

O poder disciplinar do empregador é um complemento do poder de direcdo, cuja
principal funcio é determinar ordem na empresa, ordens essas que se descumpridas podem
acarretar punicao aos empregados desobedientes. O poder disciplinar também é visto como
uma faculdade do empregador de aplicar puni¢des previstas em lei, regulamento ou
convencgdes ao trabalhador que ndo cumprir obrigagdes assumidas no contrato de trabalho.

Este poder visa manter a ordem, disciplina no trabalho e a hierarquia no ambiente
empresarial, para o melhor desenvolvimento do empreendimento, visando, assim, alcancar os
objetivos esperados. No entanto, esse poder ndo € absoluto, visto que € limitado por lei,
sentencas normativas e convengdes (LUCIO, 2017, p. 02).

A doutrina do Direito do Trabalho aponta quatro teorias sobre o poder disciplinar
do empregador, sdo elas: a negativista; a civilista; a penalista e a administrativista.

A teoria negativista afirma que o empregador ndo pode punir o empregado, pois o

direito de punir pertence exclusivamente ao Estado que possui o ius puniedi

(MARTINS, 2009, p. 198).
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Porém, tal teoria sofre criticas, pois diversos autores discordam da afirmacao de
que o poder de punir pertence exclusivamente ao Estado, j4 que o empregado também
pode punir o empregador, os pais, no exercicio do patrio poder pode punir os filhos, etc.
Por isso, tal teoria acaba se equivocando ao discordar do poder disciplinar do
empregador.

A teoria civilista ou contratualista estabelece que o poder disciplinar é decorrente
do contrato de trabalho. As sang¢des disciplinares, para a teoria civilista estariam
equiparadas as sangOes civis, como se fossem clausulas penais (MARTINS, 2009, p.
198).

Todavia, o poder disciplinar, ao que parece, decorre do proprio empreendimento,
com intuito de dar possibilidade ao proprietirio de estabelecer as regras para o bom
funcionamento da empresa, precedendo, assim, ao contrato de trabalho.

A terceira teoria, a penalista afirma que o poder disciplinar e o direito penal tem
muito em comum, pois as penas de ambos tém objetivos parecidos ja que as penas do
direito penal surge para assegurar a ordem e a seguranca na sociedade, contudo, a
diferenca entre as penas do direito penal e as penas do poder disciplinar é que aquelas
visa assegurar a garantia da ordem publica, a seguranca da sociedade e a repressdo em
relagdo ao individuo que praticam crimes, enquanto a pena disciplinar estd adstrita
apenas aos empregados e no ambito da empresa (MARTINS, 2009, p. 200).

Assim, por mais que essa teoria seja um pouco mais evoluida que as anteriores,
ndo explica muito bem o poder disciplinar e o equipara, em relacdo a suas punigdes, as
punicdes do direito penal, que nada tem a ver com o poder disciplinar do empregador.

Por fim, a teoria administrativa entende que o poder disciplinar decorre do poder
de direcdo, de forma que o empregador administre a empresa da maneira que venha a
funcionar adequadamente. Portanto, essa ultima teoria deriva da ideia de que a empresa
¢ uma instituicdo que se equipara a ente publico e que confere empregador a
possibilidade de impor sangdes disciplinares aos empregados, com a finalidade de
manter a ordem e a disciplina, por ser o proprietirio do empreendimento (MARTINS,
2009, p. 200).

Logo, essa ultima teoria parece a mais proxima do poder disciplinar, pois
reconhece que essa prerrogativa decorre do poder de dire¢cdo do empregador, com intuito

de nortear as atividades empresarias e por ordem a execucdo das atividades, aplicando,
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assim, puni¢des aos trabalhadores que n@o cumprirem as obrigacdes impostas no
regulamento.

Portanto, para manter a ordem e a disciplina, o poder disciplinar confere ao
empregador a possiblidade de aplicar puni¢des aos empregados descumpridores das
ordens impostas. Essas penalidades se resumem em trés, sdo elas: a adverténcia, a
suspensdo e a justa causa, regulamentadas pelos artigos 474 e 482 ambos da CLT
(LUCIO, 2017, p.02).

Entretanto, o empregador ao aplicar uma puni¢do, deve usar 0 senso justo e
moderado, haja vista que, do mesmo modo que a lei trabalhista concede o poder disciplinar
ao empregador, protege, também, o empregado de arbitrariedades do empregador.

Por conseguinte, sempre que o empregado descumprir qualquer ordem ou obrigagao
prevista, caberd ao empregador faz jus, ou ndo do poder disciplinar e punir o empregado, de
acordo com a gravidade do ato, desde que as puni¢Oes sejam imediatas, salvos nos casos de
necessaria apuracao, que, provavelmente, demandara alguns dias de investigacao.

A primeira e mais branda punicao € a adverténcia que trata de uma punicao verbal ou
escrita, feita pelo empregador para com o empregado, alertando-o para ndo repetir condutas
indesejaveis no ambiente de trabalho, sob pena de suspensdo ou justa causa, nos casos, por
exemplo, do empregado chegar atrasado ao servigo, ndo usar uniforme fornecido pelo
empregador, etc. (LUCIO, 2017, p. 02).

E viavel ao empregador fazer uso da adverténcia escrita, pois, se posteriormente
precisar fazer provas dessa adverténcia judicialmente terd a possiblidade, do contrério,
dificilmente provaria uma adverténcia verbal, salvo se terceiros presenciarem o ato, o que
nao é recomendado, para ndo expor o empregado a situagdes vexatdrias. Cumpre ressaltar,
que se o empregado praticar a conduta que enseja adverténcia mais de uma vez caberd a
penalidade de suspensdo do contrato de trabalho.

A demissdo por justa causa encontra previsdo no artigo 482 da CLT, é resultado da
ineficicia da adverténcia e suspensao aplicadas anteriormente ao empregado. Essa punigdo é
muito prejudicial ao empregado, ja que perderd seu emprego, ndo fard jus a seguro
desemprego, perdera vérios outros direitos, tais como, férias proporcionais, décimo terceiro
salario, multa do FGTS, saque do FGTS, etc. (LUCIO, 2017, p. 02).

Portanto, nessas hipoteses pode o empregador decretar a suspensiao, depois de o
empregado ter sido advertido e descumprido novamente as regras impostas. A suspensao

acarreta prejuizos tanto ao empregado quanto ao empregador, ji que o funciondrio ficara
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uns dias afastado de suas atividades e ndo produzira, ao passo que nao recebera durante o
prazo em que estiver suspenso.

Insta salientar, que através da suspensdo o empregador podera justificar futuramente
eventual rescisdo, devido a praticas de atos reiterados ou graves cometidos pelo empregado
apo6s ser advertido e suspenso de suas atividades.

Ocorrendo a suspensdo com a recusa do empregado em assinar a puni¢do, O
empregador dever ler o teor da puni¢do para o empregado na presenca de duas testemunhas
que deverdo assinar posteriormente a leitura, nesta hipotese a suspensao terd os mesmos
efeitos e ndo serd ilegal. Por fim, a terceira e a mais temida penalidade advinda do poder
disciplinar do empregador, € a dispensa por justa causa, sendo considerada uma penalidade
maxima (LUCIO, 2017, p. 02).

A demissdo por justa causa encontra previsdo no artigo 482 da CLT, € resultado da
ineficicia da adverténcia e suspensdo aplicadas anteriormente ao empregado. Essa punicado €
muito prejudicial ao empregado, ja que perderd seu emprego, ndo fard jus a seguro
desemprego, perdera varios outros direitos, tais como, férias proporcionais, décimo terceiro
salario, multa do FGTS, saque do FGTS, etc. (LUCIO, 2017, p. 02).

Portanto, nota-se que o poder disciplinar do empregador € responsavel por conferir a
esse uma série de alternativa nos casos de desobediéncia por parte do empregado,
possibilitando aplicacdo de penalidade de adverténcia, suspensdo e, por fim, a demissio por
justa causa.

Assim, resta evidenciar que € defeso ao empregador aplicar dupla punicdo a0 mesmo
fato praticado pelo empregado, com isso, se punir o trabalhador com suspensdo ndo podera
demiti-lo por justa causa ao retornar as atividades, pela mesma falta cometido, sob pena de
configurar bis in idem, proibido pelas leis trabalhistas.

Enfim, cabe destacar que ndo € necessario nos casos de demissdo por justa causa,
que haja prévia adverténcia ou suspensao anterior por outras condutas do empregado, pois a
demissao por justa causa independe de prévia adverténcia ou suspensio, ja que um ato tinico
praticado pelo empregado pode configurar falta grave e acarretar a imediata demissao por

justa causa.



21

3.2 Da justa causa no contrato de trabalho

A justa causa no contrato de trabalho emana-se de ato ilicito do empregado violador de
obrigacdo legal ou contratual, implicita ou explicita, possibilitando ao empregador a rescisao
do contrato de trabalho sem qualquer 6nus.

Evidentemente, infragdes contratuais podem ser praticadas tanto pelo empregado
como pelo empregador. No primeiro caso, enseja a dispensa do obreiro por justa causa; no
segundo caso, autoriza a extincdo do contrato de trabalho por transgressdo do empregador,
denominada, também, de rescisdo indireta (DELGADO, 2014, p. 482).

Neste sentido, o trabalhador ao dar inicio uma relacdo empregaticia tem certos deveres
explicitos e implicitos para com seu empregador, dentre esses, destaca-se a subordinagao,
obediéncia, fidelidade, responsabilidade e diligéncia na prestacdo dos servigos. Por outro lado,
possuem em série de direitos que, obrigatoriamente devem ser assegurados pelo empregador.

Portanto, o descumprimento desses deveres pode por fim a relacdo empregaticia sem
onus ao empregador, nos casos de justa causa obreira. Em contrapartida, quando o
descumprimento ou ato ilegal partir do préprio empregador, ao empregado é conferido o
direito de fazer uso da rescisdo indireta, ou seja, rescindir o contrato e exigir o pagamento de
todos os direitos trabalhistas e verbas indenizatdrias.

Dessa forma, o descumprimento desses deveres tanto pelo empregado como pelo
empregador pode ensejar a justa causa obreira, dada pelo empregador, ou mesmo a justa causa
indireta, efetuada pelo proprio empregado para com empregador.

A justa causa e a falta grave, na pratica sdo utilizadas como expressdes sindnimas,
todavia, ambas nao se confundem, haja vista que a falta grave para se caracterizar necessita de
maior realce quanto a gravidade da conduta obreira.

A falta grave ¢ “a pratica de justa causa (conforme previsio no art. 482 da CLT) que,
por sua repeticdo ou natureza configure séria violacdo dos deveres e obrigacdes do
empregado” (GARCIA, 2016, p.700).

Dessa forma, para que seja reconhecida a falta grave, o empregado deve praticar atos
de forma reiterada, ou ato que por sua gravidade represente violagdo as obrigacdes do
empregado para com o empregador.

Ja a justa causa ¢ a “pratica de atos que configure séria violagao dos deveres do
empregado, rompendo a confianca inerente a relacio de emprego, tornando indesejavel ou

inviavel a manuten¢ao do referido vinculo” (GARCIA, 2016, p.700).
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Portanto, a justa causa € elemento da falta grave, pois nos termos do art. 82 da CLT a
falta grave € a prética repetitiva de atos, denominados de justa causa, que configure séria
violacdo dos deveres do empegado.

Insta salientar, que nem todo ato faltoso do empregado para com o empregador pode
ensejar na dispensa por justa causa, assim, somente nos casos previstos na Consolidacdo das
Leis do Trabalho, em seu artigo 482, pode acarretar a justa causa obreira na relagdo
empregaticia, o que significa dizer, que a lei trabalhista € taxativa em relacdo as hipdteses que
ensejam a justa causa obreira.

Ademais, a doutrina aponta a existéncia de trés diferentes sistemas em diversos
ordenamentos juridicos para considerar o ato de justa causa, sendo eles o sistema taxativo, o
sistema livre ou genérico e o sistema misto.

O sistema taxativo sO considera atos de justa causa aqueles tipificados na lei, nio
cabendo interpretacdo extensiva a seu respeito, pois, trata-se de um rol taxativo. (GARCIA,
701, p. 701).

Assim, pelo sistema taxativo, o empregado sé pode ser dispensado por justa causa se o
ato violador dos deveres da relacdo empregaticia, praticado por ele, for considerado por lei
como ato de justa causa, do contririo, ndo cabe ao empregador por fim a relacdo de emprego
alegando a ocorréncia de justa causa, sob pena de configurar dispensa arbitréria.

O sistema livre ou genérico € aquele em que as hipdteses de justa causa sdo
estabelecidas pelo Poder Judicirio, ja que a lei autoriza a ocorréncia de dispensa por justa
causa, mas nao define o que seria considerado ato de justa causa, cabendo ao Poder Judiciario
definir os atos considerados aptos a ensejar a dispensa por justa causa (GARCIA, 701, p.
701).

Dessa forma, no sistema livre, a lei trabalhista apenas autoriza a dispensa do
empregado por justa causa, porém, deixa a cargo do Poder Judiciario estabelecer quais os atos
serdo considerados hipoteses de justa causa.

Por fim, o sistema misto é aquele em que a lei estabelecem hipdteses de justa causa,
mas deixa margem para o Judicidrio reconhecer outras hipdteses, ou seja, a lei traz um rol
exemplificativo de atos de justa causa, mas autoriza o reconhecimento de outros ndo
tipificados em lei (GARCIA, 701, p. 701).

Portanto, esse ultimo sistema € a combinacao dos dois anteriores, ja que a lei define as
hipéteses de justa causa, contudo, também permite ao Poder Judiciario o reconhecimento de

outras hipoteses ndo tipificadas em lei.
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Por conseguinte quanto ao sistema adotado pelo direito brasileiro ndo resta divida que
se trata do sistema taxativo, haja vista que somente a lei pode definir as hipdteses de justa
causa, trazendo, pois, um rol exaustivo, afastando assim, qualquer forma de interpretacdo

extensiva que tende a reconhecer outras hipdteses nao previstas em lei.

3.3 Elementos imprescindiveis da justa causa do empregado

E importante ressaltar que nem todo ato faltoso enseja justa causa, assim, para ocorrer
a dispensa por justa causa € necessario estar presente alguns elementos, tais como, elementos
subjetivos, elementos objetivos, gravidade, proporcionalidade, imediatidade ou atualidade, no
bis in idem e o nexo etioldgico.

O elemento subjetivo refere-se ao dolo ou culpa do empregado, isto €, o empregado
deve ter a inten¢do, vontade de praticar o ato faltoso, que configura o dolo, ou agir de forma
negligente, imprudente, ou com falta de pericia, quando ndo ha vontade direta de praticar o
ato faltoso, mas o pratica de forma culposa (GARCIA, 2016, p. 707).

Destarte, o empregado s6 deve ser punido pelo poder disciplinar do empregador com a
dispensa por justa causa, se o ato praticado puder de alguma forma ser imputado a ele de
forma dolosa ou ao menos culposa.

Com relagdo a gravidade, considera-se falta grave o ato cometido pelo empregado que
atinja os limites maximos de tolerancia aceitos, de forma que a relagdo empregaticia torna-se
insuscetivel de continuidade, tornando inevitivel sua ruptura.

O ato reveste de tamanha gravidade que € apto a ensejar a ruptura do vinculo
trabalhista, cujo pagamento de determinados direitos relativos a rescisdo do contrato de
trabalho se torna inexigivel.

J4, no que concerne ao nexo de causalidade, para a validade da justa causa e da
respectiva dispensa, € imprescindivel que o ato faltoso dotado de tamanha gravidade, seja a
causa, razao ou motivo da dispensa, com isso, a dispensa deve ser decorrente especificamente
da falta grave praticada pelo empregado em desfavor do empregador (GARCIA, 2016, p.
708).

Portanto, o empregador ndo pode demitir o empregado por justa causa, se a extingao
do contrato de trabalho ndo decorrer de ato faltoso do empregado, sendo imprescindivel a

ocorréncia da falta grave, sob pena de tornar a dispensa por justa causa ilegal.
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Quanto ao elemento proporcionalidade, ¢ imperioso que haja na dispensa por justa
causa uma relacao de proporcionalidade entre o ato faltoso praticado pelo trabalhador, e a sua
dispensa por justa causa, devendo ser considerada como medida de ultima ratio, tendo em
vista sua gravidade como punicdo (GARCIA, 2016, p. 708).

Desta feita, ato de menor gravidade ndo pode dar ensejo a dispensa por justa causa,
ante a falta de proporcionalidade em relacdo ao ato praticado pelo empregado e a puni¢do do
empregador.

No que se refere ao elemento imediatidade entre a pratica do ato do empregado e a
penalidade de dispensa por justa causa do empregador, ndo pode decorrer espaco de tempo
muito longo, pois, do contrario, significaria perddo tacito. Nesse sentido, a dispensa deve ser
logo apds a ciéncia do empregador, no que concerne ao ato faltoso do empregado, devendo,
assim ser imediata (GARCIA, 2016, p. 709).

Entretanto, € importante que a empresa para ndo incorrer em injustica promova uma
investigacao interna para apurar a suposta falta grave do empregado, inclusive para ter ciéncia
da extensao, gravidade e autoria do ato faltoso. Neste caso, ndo considera perdao ticito, ja que
existe uma investigacdo em andamento, a fim de apurar a falta grave cometida pelo
empregado.

Por fim, o no bis in idem € a proibicao de dupla puni¢cdo para um mesmo ato faltoso do
empregado, isto é, a mesma falta grave ndo pode ser objeto de mais de uma punicdo pelo
empregador (GARCIA, 2016, p. 709).

Portanto, para se falar em dispensa por justa causa, hd de estar presente todos os
requisitos acima elencados, pois, do contririo, a puni¢cdo do empregador serd passivel de
questionamento, e, por se tratar de ato extremo de punicdo, imprescindivel que seja licita,
legal e proporcional a falta grave cometida pelo empregado, ndo podendo ser utilizada em
atos que ndao gozam de gravidade extrema, a ponto de tornar-se inevitdvel a ruptura da
relacdo.

A prerrogativa da dispensa por justa causa € decorrente do poder disciplinar do
empregador. Assim, o empregador s6 podera utilizar de tal prerrogativa nos casos em que a lei
autorizar, ja que as faltas leves devem ser punidas com penas brandas e as faltas graves com
penas severas, com isso, a demissdo por justa causa deve ficar para as faltas mais graves,

impossivel de ser penalizada com outras medidas mais brandas.
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Ademais, imperioso mencionar que podera haver a reconsideracdo, apds a aplicacdo
da puni¢do, por parte do empregador, contudo, a reconsideracdo deve ser aceita pelo
trabalhador no caso de o empregador pretender atenuar ou eliminar a puni¢ao.

Destarte, é importante analisar objetivamente todos os fatos e circunstincias que
envolvam a falta grave, bem como a personalidade, antecedentes e demais condutas do
empregado, para sO entdo, avaliar a gravidade do ato e tomar as devidas providéncias quanto a
isso, de forma a evitar que despedidas desnecessérias ocorram por atos que, apesar de graves

nao causam temido prejuizo ao empregador.

3.4 Hipoteses legais ensejadoras de justa causa

As hipoteses ensejadoras de justa causa encontram previstas no artigo 482 da
Consolidacdo das Leis do Trabalho e, somente nestas hipoteses elencadas no referido
dispositivo caberd a dispensa do empregado por justa causa, fora disso, constitui dispensa
arbitraria vedada pela lei trabalhista.

Sao hipoteses que acarreta a demissdo por justa causa previstas no artigo 482, atos de
improbidade, incontinéncia de conduta, mau procedimento, negociacao habitual, condenacio
criminal do empregado transitada em julgado, desidia, embriaguez habitual ou em servico,
violacdo do segredo da empresa, ato de indisciplina, ato de insubordinagdo, abandono de
emprego, ato lesivo da honra ou boa fama em servico, ofensa fisica em servigo, ato lesivo da
honra ou boa fama do empregador, ofensas fisica contra o empregador, praticas constantes de
jogo de azar e atos atentatérios a seguranga nacional. Essa tultima hipdtese encontra-se
revogada pelo artigo 76 da Lei n°. 8. 630 de 1993, embora nao conste tal revogacdo na CLT.

Insta salientar, que ndo faz mais sentido sua inclusdo como hipétese de justa causa, ja
que houve a redemocratizacdo do Estado pds ditadura, pois a referida hipotese remonta a
ditadura militar. Hodiernamente, salvo rarissimas excecOes, dificilmente se vé comentarios
acerca de crimes contra a seguranca nacional, ao contrario dos anos 60, visto que uma simples
expressao de pensamento contra o autoritarismo da época, ji era o suficiente para caracterizar
atos atentatOrios a seguranca nacional.

Portanto, no que diz respeito as hipoteses elencadas no artigo 482 da CLT, a primeira
diz respeito a atos de improbidade praticados pelo empregado, que revela mau caréter, ja que
se resumem em condutas desonestas, que causam prejuizo ao empregador, ao patrimonio da

empresa ou de terceiros relacionados com o trabalho (MATTIUSSO, 2015, p. 20).
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Neste linear, pode se considerar que qualquer crime contra o patrimdnio, praticado
pelo empregado contra a empresa, tais como, furto, roubo, apropriacdo indébita, ou mesmo
ato desonesto como a falsificacdo de atestado médico, configura-se ato de improbidade,
podendo acarretar na dispensa por justa causa.

J4, a segunda hipdtese refere-se a incontinéncia de conduta, que nada mais é que um
ato imoral praticado pelo empregado, mas relacionado a moral sexual. Assim, o assédio
sexual praticado pelo empregado contra outro trabalhador, dentro do ambiente de trabalho
configura incontinéncia de conduta, podendo acarretar a dispensa por justa causa daquele que
assedia (GARCIA, 2016, p. 710).

Logo, a incontinéncia estd relacionada a condutas ligadas a questdo sexual, que
extrapola a razoabilidade e o respeito par com o outrem, dentro do ambiente de trabalho.

A terceira hipotese que pode ensejar a dispensa por justa causa € o mau procedimento,
este, segundo Amauri Mascaro Nascimento (1998, p. 422): “[...] € o comportamento irregular
do empregado, incompativel com as normas exigidas pelo senso comum do homem médio
[...]".

Desta feita, qualquer ato incompativel com os bons costumes e ao bom senso,
considerando o homem médio, configura-se mau procedimento, apto a ensejar a justa causa na
relacdo empregaticia.

A principal diferenca entre mau procedimento e incontinéncia e que aquele vai contra
a ética, enquanto a incontinéncia leva em conta atos de natureza sexual. Sdo exemplos de mau
procedimento fumar maconha em horério de almoco, resolver assuntos particulares dentro do
local de trabalho, etc. (MATTIUSSO, 2015, p. 20).

J4, a quarta hipdtese diz respeito a negociacao habitual em que o empregado por conta
propria e sem autoriza¢do do empregador faz negociagdo nos casos de concorréncia, causando
prejuizo a empresa (MATTIUSSO, 2015, p. 21).

Neste caso, se ocorrer negociagdo sem autorizacdo do empregador, por si s6 nao sera
suficiente para acarretar a demissao por justa causa, podendo acarretar, por exemplo, apenas
uma adverténcia ou suspensdo. Contudo, se dessa negociagdo gerar prejuizo a empresa, o
empregador poderd demitir o empregado ante a possibilidade prevista em lei.

A quinta hipotese diz respeito a condenacdo criminal do empregado transitada em
julgado, quando for necessario iniciar o cumprimento da pena privativa de liberdade que

inviabiliza a continuidade no servigo. Portanto, essa hipdtese de justa causa s6 ocorrera nos
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casos em que ndo tenha havido a suspensdo ou execugdo da pena (MATTIUSSO, 2015, p.
22).

Insta salientar, que a sentenca criminal a que se refere a alinea “d” ora discutida, diz
respeito a qualquer condenagio, pois, ndo precisa ter correlagdo com o contrato de trabalho,
até porque, se o empregador, nos casos de empregado praticar crime no ambiente de trabalho
tivesse que aguardar o transito em julgado da condenacdo, ndo haveria como observar o
requisito da imediatidade (GARCIA, 2016, p. 713).

Assim, nesta hipotese qualquer condenagdo criminal contra o empregado que acarretar
o encarceramento, impossibilitando a continuidade no servigo, serd considerada legitima para
fins de justa causa.

A sexta hipétese, trata-se da desidia do empregado, que se refere a falta de atencio,
negligéncia, desinteresse na prestacio dos servicos ao empregador. E o caso dos atrasos e
auséncias constantes que, praticados de forma reiteradas configura a desidia podendo
acarretar na dispensa por justa causa. (GARCIA, 2016, p. 713).

4

De acordo com Valentin Carrion (2012, p. 449) desidia ¢ “falta culposa, e ndo dolosa,
ligada a negligéncia; costuma-se caracterizar pela pratica ou omissdo de varios atos
(comparecimento impontual, auséncias, produgao imperfeita)”

Assim, o empregado descompromissado com suas atividades na empresa que acaba
por ser omisso em varios atos, de forma reiterada pratica a desidia no ambiente de trabalho,
podendo ensejar o término da relacdo empregaticia por justa causa.

A sétima hipotese, trata-se da embriaguez habitual ou em servi¢o. Sobre embriaguez,
Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2016, p. 714) define como “estado em que a pessoa (no caso
o empregado) fica sem a plenitude de seus sentidos, em razdo de ter ingerido ou consumido
substancias quimicas, que afetam o sistema nervoso, retirando total ou parcialmente, sua
capacidade de controle sobre si”.

A justificativa para a justa causa nesta hipdtese, € que nao ha possibilidade alguma de
atribuir confianga a um ébrio, que nao consegue desempenhar suas fungdes com prudéncia,
podendo ocasionar prejuizos ou mesmo acidentes no local de trabalho.

A oitava hipotese diz respeito a violacdo do segredo da empresa sobre os dados e
formula sigilosas da empesa, sua atividade ou negocio. Para configurar a justa causa nesta
hipbtese, € necessario que haja prejuizo para a empresa (GARCIA, 2016, p. 716).

Destarte, mesmo que o empregado ndo tenha divulgado o segredo da empresa, s6 de

acarretar prejuizo, ja € motivo para a justa causa, ou seja, devidamente comprovada a ma fé



28

do funciondrio em tentar desvendar segredo que ndo estd contido em suas atribuicdes pode se
aferir o dolo do mesmo em causar o prejuizo.

A nona hipétese diz respeito a atos de indisciplina, que se verifica quando o
empregado ndo respeita e ndo cumpre as ordens estabelecidas pelo empregador. Entretanto,
para que se configure a indisciplina, as ordens devem ser licitas, razodveis e ndo abusivas.
Assim, se houver determinadas proibi¢des na empresa € importante que estejam previstas no
regulamento interno, com provas de ciéncia quanto a seu teor, por todos os trabalhadores
(GARCIA, 2016, p. 717).

Portanto, a desobediéncia do empregado, no que tange as normas estabelecidas no
regulamento interno da empresa, configura atos de indisciplina, podendo ensejar na dispensa
por justa causa.

Ja, a décima hipotese é sobre os atos de insubordinacio que também € o
descumprimento de ordem pelo empregado, porém, essas ordens sdo de natureza pessoal,
dirigida especificamente a certo empregado em determinado momento para realizacdo dos
servicos designados (GARCIA, 2016, p. 717).

Por conseguinte, caso o empregador peca ao empregado para realizar algum servico
relacionado a sua atividade, desde que tal ordem seja licita e razoavel, e esse se recusa
injustificadamente, configura a insubordinacio, podendo acarretar na dispensa por justa causa.

A décima primeira hipdtese diz respeito ao abandono de emprego, que € a auséncia
continuada e prolongada no servigo, estando vigente o dever de trabalhar, além da intencdo do
empregado de ndo mais retornar ao emprego (GARCIA, 2016, p. 717).

Nesse sentido, ndo basta a auséncia continuada e prolongada injustificadamente do
empregado, € necessario, também, que haja a inten¢do de nao mais retornar ao trabalho. Neste
caso, estando presente o elemento objetivo, auséncia no servico, bem como o elemento
subjetivo, inten¢do de ndo mais retornar as suas atividades, configura-se o abandono de
emprego, podendo o empregador por fim ao vinculo trabalhista por justa causa.

A préxima hipdtese, a décima segunda, trata-se de ato lesivo da honra ou boa fama em
servico, que diz respeito a les@o, ofensa a honra ou boa fama praticada em servico que violam
direitos da personalidade relacionados a imagem e a moral de qualquer pessoa, praticada pelo
empregado, salvo nos casos de legitima defesa propria ou de outrem (GARCIA, 2016, p.
720).

Nesta hipotese, caso o empregado em suas atividades venha ofender a imagem e a

honra de qualquer pessoa, praticando injuria, com ofensa a dignidade ou decoro de outrem ou
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difamacdo ou caltinia com ofensa a reputacdo de alguém, com exce¢do dos casos de legitima
defesa, cometera falta grave podendo ser demitido por justa causa.

A décima terceira hipotese, trata-se da ofensa fisica em servico que nada mais é que a
agressdo corporal perpetrada pelo empregado contra qualquer pessoa no ambiente de trabalho,
desde que ndo seja em legitima defesa préopria ou de terceiro (MATTIUSSO, 2015, p. 23).

Portanto, se o empregado no a4mbito do trabalho ir a vias de fato com outros
funcionédrios ou qualquer outra pessoa, sem que esteja em legitima defesa propria ou de
terceiros, serd demitido por justa causa, se assim entender necessario o empregador.

A décima quarta hipotese e décima quinta, diz respeito a atos praticados contra o
empregador. A primeira estd relacionada a atos lesivos contra a honra ou boa fama do
empregador ou superior hierdrquico, ou mesmo a pessoa juridica, ja que essa também pode
sofrer dano moral (GARCIA, 2016, p. 721).

Nestes casos, também se aplica as regras da legitima defesa, afastando, assim, a justa
causa. A décima quinta hipdtese diz respeito a ofensa fisica praticada pelo empregado contra
seu empregador ou superior hierdrquico, podendo ocorrer dentro ou fora do ambiente de
trabalho, salvo nos casos de legitima defesa, hipotese que ndo configura falta grave sujeita a
justa causa.

A peniltima hipotese estd relacionada a pratica constante de jogo de azar, cujo fator
sorte seja indispensavel. Assim, ocorrendo a pratica constante de jogo de azar de maneira que
cause prejuizo direto ou indireto ao trabalho, havera a presenca da justa causa, possibilitando
a demissao do empregado por parte do empregador (GARCIA, 2016, p. 721).

No entanto, se o empregado pratica jogo de azar, mas em nada interfere nem prejudica
seu trabalho, ndo ha que se falar em demissdo por justa causa, por tal motivo, ja que a lei
autoriza somente nos casos dessa pritica acarretar prejuizo ao empregador.

Por fim, a dltima hip6tese com previsdo no artigo 482, paragrafo tnico diz respeito a
pratica de atos atentatérios a seguranga nacional, praticados pelo empregado, devidamente
comprovados em inquérito administrativo.

Essa previsao, como explicitada anteriormente remonta a época da ditadura militar,
frutos de concepcdes politicas do regime ditatorial. Tal disposi¢c@o foi incluida pelo Decreto
n°. 3 de 27 de janeiro de 1966, decreto esse revogado, posteriormente pela Lei n°. 8.630/1993,
que tratou disso em seu artigo 76, o que de fato enseja na desconsideragdo dessa ultima
hipétese de justa causa, ja que encontra revogada pelo artigo 76 da referida lei (GARCIA,

2016, p. 723-724).
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Destarte, nota-se a existéncia de dezesseis hipdteses ensejadoras de justa causa
prevista na Consolida¢do das Leis do Trabalho, dando, pois a prorrogativa ao empregador,
nos casos de ocorréncia de qualquer dessas hip6teses, de demitir o empregado por justa causa,
pondo fim ao vinculo trabalhista existente entre ambos.

Por todo o exposto, para legitimidade da demissdo por justa causa, hi necessidade de
provas da pratica de atos constante do artigo 482, praticados pelo empregado, além da
imediatidade em relacdo a conduta do empregado e a demissao do empregador, ndo bastando
para tanto, a palavra de um contra o outro, tendo em vista que a demissao por justa causa €
considerada a punicdo mais rigorosa prevista nas leis trabalhistas, pois do contrario,
configurar-se-4 a demissdo arbitraria, o que acarreta diversos prejuizos ao empregador que
possivelmente sofrerd acdo trabalhista, j4 que a lei protege o trabalhador da dispensa

arbitraria.
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4. DA RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR JUSTA CAUSA POR ATO
DE IMPROBIDADE DO EMPREGADO

O contrato de trabalho por prazo indeterminado € a regra, porém hi previsdes legais
no que tange a contratacio por prazo determinado, ou contrato a termo, quando as partes ja
estipulam previamente a data do término do contrato de trabalho. No entanto, findado o
prazo sem que as partes desfacam o vinculo, o contrato de trabalho a termo se converte em
contrato de trabalho por prazo indeterminado.

No contrato de trabalho o empregado se compromete a executar sua atividade laboral
com subordinagdo a seu empregador, com respeito as normas previamente estabelecidas
pela empresa, com zelo e compromisso no exercicio de suas atividades, em contrapartida,
cabe ao empregador resguardar, assegurar e garantir todos os direitos do empregado, bem
como sua integridade fisica e psiquica, a dignidade e reputacdo, ndo podendo o empregador
nem seus subordinados, de forma alguma, desrespeitarem os direitos do empregado, sob
pena de ser responsabilizados por isso (GARCIA, 2016, p. 701).

Apesar de vigorar no direito do trabalho o principio da continuidade do contrato de
trabalho, ndo significa que as parte ndo poderdo rescindir o contrato, pelo contrario, se
houve acordo de vontades para que se desse inicio, caso uma das partes manifeste
desinteresse na continuidade da relacdo, tem direito a rescisdo do contrato de trabalho.

Assim, tanto o empregado como o empregador podem por fim a relacdo
empregaticia, mas, dependendo do motivo da rescisdo, a discussdo ndo fica s entre as
partes, € necessario a intervencdo do Estado para que os direitos das partes sejam
resguardados o maximo possivel (MARTINS, 2009, p. 360).

Logo, caso a rescisdo se dé por motivo injustificado, por parte do empregador, este
deve indenizar o empregado e adimplir com todas as verbas rescisorias, sob pena de sofrer
eventual reclamatdria trabalhista, podendo vir a sofrer condenacdo na Justica do trabalho
para cumprir com seus deveres de empregador.

Sobre a rescisdao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador, o empregado
faz jus ao saldo do salario, aviso prévio trabalhado ou indenizado; décimo terceiro salario
proporcional; férias vencidas, se houver e proporcionais acrescidas de um terco
constitucional; FGTS depositado em sua conta referente ao tempo trabalhado, com

acréscimo de 40% referente a multa.
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No entanto, tratando se de rescisdo do contrato de trabalho por parte do empregador,
por justa causa, nos casos de falta grave praticada pelo empregado, o mesmo s6 tera direito
ao saldo do salario acrescido de férias vencidas mais 1/3 constitucional das férias
(DELGADO, 2014, p. 1.200).

Por outro lado, caso a rescisdo seja por iniciativa do empregado, terd que cumprir 30
(trinta) dias de aviso prévio ao empregador, salvo se o empregador dispensar o cumprimento
do aviso, hip6tese em que pagard ao empregado o aviso indenizado; tera direito ao saldo do
salario, décimo terceiro proporcional, férias vencidas, se houver, e proporcionais, acrescida
de um terco constitucional.

Por conseguinte, nota-se que a legislagdo trabalhista trouxe como regra, o contrato
de trabalho por prazo indeterminado, porém, devido a natureza temporaria de determinadas
atividades, permitiu aos empregadores a possibilidade de contratacdo temporéria, mas,
Como excecao.

Assim sendo, por mais que a regra seja a ininterrup¢ao do contrato de trabalho, caso
uma das partes manifeste desinteresse na continuidade da relacdo empregaticia, podera
rescindir o contrato de trabalho, desde que respeitado o direito da outra parte. Todavia, caso
umas das partes venha praticar falta grave contra a outra, o ofendido tem direito a rescindir
o contrato de trabalho por justa causa (GARCIA, 2016, p.705).

Logo, tratando-se de justa causa dada pelo empregado em desfavor do empregador,
a doutrina denomina-se de rescisdo indireta. Em contrapartida, se tratando de justa causa
dada pelo empregador em desfavor do empregado, denomina-se de justa causa.

Diante disso, verifica-se que a rescisdo do contrato de trabalho podera ocorrer por
varios motivos, justificiveis ou ndo, mas sendo motivo justificavel a parte que rescinde o
contrato passa a ter direitos garantidos, jA que se trata da parte prejudicado por ato, em

regra, ilicito praticado pelo ofensor.

4.1 Da rescisao do contrato de trabalho por ato de improbidade

A rescisdo do contrato de trabalho por uma das partes acarreta a outra determinados
direitos, no entanto, tratando se de motivo que admite a justa causa, a parte que ensejou ou
deu causa a rescis@o, sofrerd algumas penalidades, dentre elas a perda de determinados
direitos. Assim, caso o empregado venha praticar ato reconhecido pela legislacdo como falta

grave, ao empregador € facultado, por lei, demitir o empregado por justa causa.
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Dentre as diversas infracdes disposta no art. 482 da CLT, que enseja na dispensa por
justa causa, tem-se o ato de improbidade, praticado pelo empregado contra seu empregador,
conduta essa que pode causar graves prejuizos ao patrimonio da empresa, ou mesmo de
terceiros, com intuito de obter vantagem indevida por parte do empregado.

Sobre o ato de improbidade, Mauricio Godinho Delgado (2014, p. 1.263) afirma que:

Ato de improbidade trata-se da conduta faltosa obreira que provoque dano
ao patrimdnio empresarial ou de terceiro, em fungdo de comportamento
vinculado ao contrato de trabalho, com o objetivo de alcancar vantagem
para si ou para outrem. O ato de improbidade, embora seja também mau
procedimento, afrontando a moral genérica impetrante na vida social, tem a
particularidade, segundo a O&tica trabalhista, de afetar o patrimdnio de
alguém, em especial do empregador, visando irregularmente, a obtencdo de
vantagens para o obreiro ou a quem este favorecer.

Logo, verifica-se que, para a configuracao do ato de improbidade, é necessario haver
conduta comissiva ou omissiva por parte do empregado, com o dolo de ocasionar prejuizo ao
empregador ou a terceira, em contrapartida, obter para si ou para outrem vantagem indevida.

Portanto, devido a gravidade da imputacio ao empregado, por parte de seu
empregador, que pode ensejar prejuizos irrepardveis a reputacdo do empregado, dificultando
novo ingresso ao mercado de trabalho, ndo se pode admitir a imputacdo de ato de
improbidade culposo, mas tdo somente doloso.

Uma conduta culposa por parte do empregado que venha acarretar prejuizo ao
patrimonio do empregador deve ser punida de outra forma menos gravosa, ou caracteriza-la
como falta grave que ndo seja o ato de improbidade. Logo, a imputagdo de falta grave por ato
de improbidade deve ser excecdo, ou seja, s pode ser imputada ao empregado, se nao
enquadrar em outra hip6tese prevista no artigo 482 da CLT (MARTINS, 2009, p. 362).

A demissdo por justa causa, por ato de improbidade € uma pena por exceléncia, que
agride ndo s6 a reputacdo, do trabalhador, como também sua moral, a honra e suas chances de
ingresso novamente ao mercado de trabalho. Diante da gravidade das consequéncias, é
inadmissivel a imputagdo de ato de improbidade com a consequente dispensa por justa causa,
caso nao haja provas contundentes do dolo por parte do empregado, em ocasionar prejuizo ao
empregador ou a terceira pessoa, em contrapartida, auferir para si ou para terceiro, vantagem
indevida.

Portanto, assim como nao ha no direito penal furto culposo, estelionato culposo,

apropriacdo indébita culposa, ndo ha que se falar na esfera trabalhista de ato de improbidade
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culposo, praticado pelo empregado por negligéncia, imprudéncia ou impericia (MARTINS,
2009, p. 362).

Neste sentido, resta esclarecer que, o fato de considerar ato de improbidade por
omissdo, ndo significa dizer que seja possivel a consideragdao de ato de improbidade culposo
por negligencia. Pois, afirmar que o empregado, dolosamente, deixou de realizar determinada
conduta, a fim de auferir lucro e causar prejuizo ao empregador, ndo significa dizer que se
trata de ato de improbidade culposo por negligencia.

Pelo contrério, trate-se ato de improbidade doloso por omissdo, ja que o trabalhador
no ato tem total conhecimento da ilicitude da omissdo e do resultado que se espera, mas
mesmo assim deixa de realizar o ato com a inten¢do de se beneficiar com a conduta.

Por outro lado, deixar de realizar determinada conduta por falta de aten¢do, zelo ou
cuidado, ou seja sem intencdo diretamente de causar prejuizo ao empregador, bem como
auferir vantagem para si, significa que o empregado, por mais que tenha deixado de agir
quando deveria, ocasionando prejuizo a seu empregador, ndo teve intengdo, dolo, vontade de
auferir proveito disso, bem como prejudicar o patriménio empresarial.

Logo, o tratamento juridico deve ser diferenciado nestas duas hipoteses, pois o
empregado ndo pode sofrer uma injusta acusagdo por falta de atencio e cuidado no exercicio
de suas atividades, ja que o ato de improbidade € considerado a hipdtese mais grave dentre as
elencadas no art. 482 da CLT, que faculta ao empregador a possibilidade de rescindir o
contrato como forma de punic¢do.

Insta salientar, que a doutrina trabalhista reconhece a possibilidade da conduta culposa
ensejar na dispensa por justa causa. Neste sentido, sobre o elemento subjetivo caracterizador

da justa causa, Sergio Pinto Martins (2009, p. 359) leciona:

O elemento subjetivo ¢ a vontade do empregado, e pode ser verificado se
agiu com culpa (negligéncia, imprudéncia ou impericia) ou com dolo, se o
obreiro realmente teve a intencdo de fazer certo ato. Outros elementos
subjetivos sdo a personalidade do agente, seus antecedentes, seu grau de
instrugdo ou de cultura, sua motivagio etc.

Portanto, em uma interpretacdo literal do exposto, pode se afirmar a possibilidade de
imputacdo de ato de improbidade ao empregado, por culpa, tendo em vista que, conforme
explicitado pelo autor, no que tange ao elemento subjetivo da falta grave, a culpa lato sensu,
ou seja, em sua modalidade negligente, imprudente ou mesmo por falta de pericia, é

reconhecida como elemento subjetivo apto a caracterizar falta grave. Logo, com base no
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exposto poderia deduzir que autor entende pela possibilidade de reconhecimento de ato de
improbidade culposo.

No entanto, a despeito do posicionamento referido, parece ser diferente o
entendimento do doutrinador supracitado, no que concerne ao reconhecimento de ato de
improbidade culposo. Neste diapasdo, sobre o ato de improbidade, Sergio Pinto Martins

(2009, p. 362) aduz:

Provém a palavra improbidade do latim improbitas, que significa ma
qualidade, imoralidade, malicia. A improbidade revela mau cariter,
perversidade, maldade, desonestidade; improba é uma pessoa que ndo é
honrada. O ato ensejador da falta grave pode ocorrer com furto, roubo,
apropriacdo indébita de materiais da empresa, falsidade de documento para
obtengdo de horas extras nao prestadas, apropriac@o indébita de importancia
da empresa, o empregado justificar suas faltas com atestado médico falsos
etc. Nao héd necessidade de ser feito boletim de ocorréncia para a
caracterizacao da falta, que, inclusive, independe do valor da coisa subtraida.
(Grifos do autor)

Por conseguinte, diante do exposto pelo autor, pode se afirmar que implicitamente o
mesmo estar a afirmar que o ato de improbidade exige dolo do empregado, pois todas as
caracteristicas atribuidas a pessoa do empregado, pelo autor, no ato de improbidade, necessita
de vontade, dolo, pois ndo se pode afirmar que uma pessoa é mi, desonesta, perversa, mau
carater culposamente, todas essas carateristicas exigem vontade prévia do agente a se portar
de tal maneira.

Logo, ndo ha que se falar em ato de improbidade na modalidade culposa, mas tdo
somente dolosa, pois ninguém comente crime de furto, roubo, apropriacdo, estelionato
culposamente, todos os crimes referidos exigem a vontade inequivoca e consciente do agente
em praticar tal ato, com o fim de obter vantagens indevidas.

Neste diapasio, explicita Luciana S. Santos (2017, n. p.):

A improbidade diz respeito a conduta do empregado, sendo qualquer acio ou
omissdo dolosa que revele sua desonestidade com o objetivo de obter
vantagem para si ou para outrem no ambito da relacdo de trabalho.
Entretanto, é necessario que a falta imputada ao empregado ultrapasse o
limite de tolerincia, debilitando a confianga caracteristica do contrato de
trabalho. Nos atos menos gravosos, o empregador deve agir de maneira
proporcional a falta, reprimindo o empregado de forma comedida. [...] O ato
de improbidade se inicia com a manifestacdo real do empregado, seja em
palavras escritas ou verbais, seja em atitudes, com o intuito de causar um
dano ao empregador, aos colegas ou as clientes. Frise-se que o ato de
improbidade é sempre doloso, principal caracteristica dessa falta (Grifos
Nnosso).
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Portanto, pode se afirmar que o ato de improbidade, é sempre doloso e, em regra,
encontra previsdo legal no Cddigo Penal, pois, acredita-se que todas, ou quase todas as
condutas consideradas atos de improbidade, sdo tipificadas como crime, cuja verificacdo nio
se admite modalidade culposa, mas tdo somente dolosa.

Todavia, ndo significa que a impossibilidade de reconhecimento de ato de
improbidade culposo ird eximir o empregado que foi imprudente, negligente ou imperito
gerando prejuizo a seu empregador, por irresponsabilidade nas suas condutas. Pelo contréario,
pode ndo caracterizar atos de improbidade, mas pode acarretar em rescisdo do contrato de
trabalho por justa causa diversa do ato de improbidade.

Assim, a justa causa pode ndo se dar por ato improbidade, mas poderd se enquadrar
como falta grave por mau procedimento, pois toda conduta do empregado culposa ou dolosa
que impossibilitar na continuidade da relagdo empregaticia, vindo a causar prejuizo ao
empregador, pode se enquadrar em mau procedimento, indisciplina que € o descumprimento
de ordens gerais de servi¢o, ou mesmo insubordinacdo descumprimento de ordens pessoais
especificas de servico (MARTINS, 2009, p. 362).

Sobre mau procedimento, Sergio Pinto Martins (2009, p. 362) afirma: “o mau
procedimento vem a ser um ato faltoso que ndo pode ser enquadrado nas demais alineas do
art. 482 da CLT. Tudo que ndo possa ser encaixado em outras faltas serd classificado no mau
procedimento”.

Ante o exposto, resta evidenciado que, a despeito da culpa lato sensu ser aceita como
elemento subjetivo, para fins de reconhecimento da falta grave, nos casos de ato de
improbidade ndo se admite a modalidade culposa, devendo penalizar o empregado com justa
causa com fulcro no art. 482, alinea “b” ou alinea “h”, mas jamais alinea “a”.

Pois, acusar o empregado de pratica de furto, por exemplo, e a Justica Criminal
reconhecer que nao houve crime, devido a conduta do empregado ter sido praticada por
negligéncia ou imprudéncia, e ante a falta de tipificacdo legal do crime de furto culposo, o
empregado sera absolvido, e assim o sendo, ndo podera a Justica do Trabalho reconhecer a
justa causa por furto, quando a Justica criminal absolver o acusado por atipicidade da conduta.

Por tudo isso, resta esclarecer que o ato de improbidade é complexo e exige uma
investigacdo detalhada para ndo acarretar prejuizo de dificil reparagdo ao empregado, pois
uma coisa € acusa-lo de mau procedimento outra coisa € acusa-lo de furto, apropriacdo

indébita etc.
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Por conseguinte, caso o empregado receba, por exemplo, certa importancia de uma
terceira pessoa, a qual deve repassar a empresa e, por negligencia deixa de passar, porque
esqueceu, € posteriormente, o empregador vier a tomar ci€ncia, ou mesmo, tempos depois, 0
empregado lembrar e devolvé-lo, ndo poderd ser acusado de crime de furto ou apropriagdo
indébita, ja que ndo teve o dolo de ficar com a importancia pertencente a empresa.

Neste caso, cabe ao empregador fazer um juizo de valor a fim de tomar o
procedimento mais adequado possivel, bem como o magistrado para evitar consequéncias

injustas ao empregado.

4.2 Das hipoéteses de falta grave considerado ato de improbidade

E necessario ressaltar que a justa causa por improbidade ndo pode ser aplicada de
forma aleatdria, pois, em sua esséncia, representa uma espécie de pena imposta ao
empregado pelo suposto ato faltoso praticado no exercicio de suas atividades, dentro ou fora
do ambiente de trabalho.

Deste modo, a justa causa apenas podera ser aplicada com a devida observancia de
interpretacdo técnica, apds uma cautelosa analise do evento considerado como falta grave,
pois de outra feita, serd desconsiderada pelo Judicidrio, em posterior andlise, podendo
acarretar em indenizacdes ao empregado a falsa imputagdo de falta grave por ato de
improbidade, por parte de seu empregador.

Neste sentido, para a analise da alinea “a” do art. 482 da CLT, no contexto em
questao de improbidade, praticada por parte do empregado, € importante salientar que existe
os pressupostos de que o ato faltoso ja tenha sido mensurado pela a obrigatoriedade da
atualidade do fato, da analise da gravidade e, contrabalanceada pela proporcionalidade na
aplicacdo da pena de rescisdo (GARCIA, 2016, p.711).

Neste linear, resta esclarecer que o ato improbo abala as estruturas de confianga
existente entre empregado e empregador, na relacao de trabalho, e as consequéncias nao sao
simplesmente o prejuizo material, mas também fere o cerne psicolégico da vontade em
manter a relagdo contratual por parte do empregador. Assim, independentemente do valor,
aqui questionado, a falta restard configurada.

O ato de improbidade, assim como ja relatado, é considerado uma das mais graves
formas de justa causa, sendo de natureza de atribuicdo de maus adjetivos que atingem a boa-fé

e honra subjetiva do empregado, veda-se quaisquer acusacdes desprovida de contetido
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probatorio, portanto mera suspeita ou indicios nao sdo suficientes para tamanha acusagao, em
desfavor do empregado (GARCIA, 2016, p. 711).

Ocorre que levando em consideragdo esses aspectos apresentados, hd uma
dificuldade natural para aplicagdo da justa causa corretamente, advinda por ato de
improbidade, devido a auséncia de parametros e normas mais esclarecedoras e precisas
sobre o procedimento a ser adotado.

Assim, diante da auséncia de parametro adequado, cabe ao empregador realizar um
juizo de valoracdo com ajuda de um profissional juridico, para avaliar se o ato praticado
pelo empregado, constitui infragdo penal que tenha como principal objetivo, auferir
vantagem indevida, com o consequente prejuizo ao empregador.

Sao exemplos de ato de improbidade, segundo Albuquerque (2015, n. p.):

Conduta que desvia material de propriedade da empresa, incorrendo em
quebra de fidicia; desvia numerdrio e pratica irregularidade na utiliza¢do do
créditos de correntistas da empresa; furta quantia, mesmo que irrisoria,
embora que, posteriormente venha a devolvé-la ao empregador: falsifica
documentos para a obtencdo de horas extras ndo prestadas; justifica suas
faltas com atestados falsos; deposita, em sua conta corrente/poupanga
bancaria, cheque de cliente do empregador, dado a ele como pagamento de
compras efetuadas na empresa; recebe pagamento de fretes desdobrando o
recibo em duas parcelas, das quais presta conta apenas de uma; exercendo
cargo de confianga, deposita em sua conta corrente/poupanga bancaria
particular cheques relativos a pagamentos efetuados por devedores da
empresa, cancelando indevidamente as notas fiscais correspondentes;
falsifica notas promissérias, com simulacdo de assinaturas; tenta furtar
combustivel da empresa onde trabalha, guardando-o em tonel que, ao final
do expediente serd levado para fora das dependéncias da empresa,
permitindo o acesso delituoso do agente; aplica preco a maior em
mercadorias, para obter vantagem financeira indevida, dentre outras, que
coloquem em risco a seguranca, confianca e respeito do empregado perante
seu empregador.

Assim sendo, nota-se que essas condutas acima referidas constituem diversas
modalidades de infracdo penal, consequentemente, exige do empregador provas inequivocas
da existéncia de tais condutas, pois poderd ensejar em responsabilizacdo civel e criminal ao
empregado autor do ato de improbidade.

Por outro lado, caso ndo se comprova a existéncia do crime, ao empregado é facultado
o direito de representar criminalmente seu empregador, com incurso no art. 138 do Codigo
Penal, pela pratica de calinia, ja que, imputar falsamente a alguém fato concreto definido
como crime, incidira na prética do delito de calinia. Consequentemente, nascerd o dever de

indenizar o empregado por danos morais e materiais, se houver.


https://jus.com.br/tudo/propriedade
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4.3 Do entendimento jurisprudencial no que tange ao ato de improbidade

No que se refere ao ato de improbidade praticado pelo empregado, os Tribunais
Superiores abordam o assunto de forma restritiva, implicando na aplicagao real do dever de
observancia da cautela, principalmente, pela peculiaridade do ato de improbidade de marcar
a pessoa do trabalhador, mesmo futuramente.

Devido a isso, a justa causa como consequéncia do ato de improbidade deve ser
manejada com o intuito, de em primeiro instante, conferir ao empregador lesado, 0 amparo
legal para interromper o contrato de trabalho sem os Onus extras da dispensa imotivada, e,
em segundo plano, evitar futuros problemas perante a Justica Trabalhista.

Neste sentido, ilustra uma decisao dos tribunais:

RECURSO ORDINARIO DA DEMANDADA. REVERSAO DA JUSTA
CAUSA. PROPORCIONALIDADE. PENA  CORRETAMENTE
APLICADA. Despedindo por justa causa, ao empregador cabe
demonstrar a falta grave cometida pelo empregado capaz de
comprometer a fidicia minima necessaria a continuidade do contrato
de trabalho. Medida extrema, a extin¢do contratual por justa causa
repercute inegavelmente na vida profissional do trabalhador, razao
pela qual deve ser a falta grave bem configurada. O 6nus da prova
quanto a justa causa, penalidade maxima disponivel ao empregador no
contrato de trabalho, é da demandada, nos termos do artigo 818 da CLT.
No caso, o empregado sofreu diversas penalidades menores (duas
adverténcias e uma suspensdo), sendo uma delas, inclusive, decorrente da
tentativa de simular falsa dispensa imotivada, com o propdsito de induzir a
Unido e a Caixa Econdmica Federal em erro, especificamente com a
finalidade de sacar o beneficio do seguro-desemprego e o saldo da conta
vinculada do FGTS (irregularidades de natureza administrativa e criminal).
Tendo, finalmente, se ausentado do labor sem comunicar o empregador, a
dispensa foi corretamente aplicada. O atestado apresentado apenas com o
ajuizamento da acdo, ainda mais quando vago, sem nem mesmo haver
indicag¢do do codigo CID da patologia sofrida, ndo € suficiente para tornar
invalida a justa causa imposta. Apelo da ré provido para reformar a
sentenca que reverteu a pena imposta em dispensa imotivada. (TRT-4 -
RO: 00201675920155040007, Data de Julgamento: 07/12/2016, 2* Turma,
apud ALBUQUERQUE, 2015, n. p.) (Grifos nosso).

Logo, resta evidenciado na decisdo acima, que a justa causa por improbidade deve ser
analisada criteriosamente em casos concretos e especificos, pois € cedico o entendimento que
o alarde precipitado do empregador, com a caréncia de provas que comprovem de forma clara
o ato, pode, para além de anular a justa causa aplicada, fazer nascer o direito a indenizar o

empregado por danos morais, bem como faculta a esse o direito de representar seu


http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10647746/artigo-818-do-decreto-lei-n-5452-de-01-de-maio-de-1943
http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/111983249/consolida%C3%A7%C3%A3o-das-leis-do-trabalho-decreto-lei-5452-43
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empregador por crime de caldinia, falsamente lhe imputado, com intuito de rescindir o
contrato de trabalho por justa causa.

Neste sentido, a acusagdo de improbidade deve ser feita quando necesséario, e da forma
mais discreta possivel, com fundamento em provas concretas e contundentes capazes de
afastar quaisquer duvidas a respeito do ato faltoso, bem como da sua respectiva autoria
(MARTINS, 2009, p. 361).

Ademais, em que pese argumentacdes adversas levantadas sobre a caracterizagdo do
ato de improbidade, no campo da mera intencdo, a corrente majoritaria dos doutrinadores
trabalhistas, s6 reconhecem como ato de improbidade pelo empregado, aqueles atos que
tragam a efetiva verificagdo de prejuizos ao patrimonio do empregador ou de terceiros.

Como anteriormente mencionada, a prova da improbidade deve ser robusta, clara e
convincente, sem deixar quaisquer duvidas, pois nessas relagdes incidird o principio do “pro
operario”, ou seja, o 6nus da prova incumbe ao empregador e ndo ao empregado, sob pena de
responsabilizacio e civil e até mesmo penal do empregador.

Em suma, a amplitude da conduta do empregador em sancionar o empregado por ato
de improbidade, ndo esti apenas restrita as normas legais, mas, por outro lado, a legalidade
dessa conduta esta vinculada a principios e conceitos éticos, sob o Onus de comprovacio e
efetiva exteriorizagdo e nexo de causalidade do resultado danoso ao empregador, que na
inobservancia de tais preceitos, abrira para o empregado o pressuposto de reparagdo dos danos
morais sofridos (MARTINS, 2009, p. 361).

Para além desses reflexos trabalhistas, onde o empregado resta penalizado com a justa
causa, derivado do ato de improbidade, com a perda do emprego e da maior parte das verbas
rescisorias, gera para esse, também, reflexos dos seus atos ilicitos, devido a pratica de atos de
improbidades se tratar de fatos definidos como crimes.

Portanto, independente da seara trabalhista, o empregado poderd sofrer acdo penal
para apuracdo dos fatos. Uma vez confirmada a existéncia do crime e ausentes as causas
excludentes de ilicitude e culpabilidade, a decisdo judicial devera culminar na condenacgao do
réu (MARTINS, 2009, p. 363).

Outrossim, uma vez reconhecido na esfera penal a atipicidade da conduta ou mesmo
ocorréncia de excludentes de ilicitude ou culpabilidade, o réu serd absolvido na esfera
criminal. No entanto, caso sua conduta venha configurar mau procedimento, o empregado

ainda assim sofrera a punicao da justa causa (MARTINS, 2009, p. 363).
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Mas se restar comprovado auséncia de conduta obreira, ensejadora de justa causa, o
empregado fard a todas as verbas rescisorias devidas na dispensa sem justa causa, por
iniciativa do empregador, além da devida indenizacdo por danos morais, correspondente ao
dano sofrido pelo ocorrido.

Entretanto, ndo se exige a necessidade de reconhecimento da existéncia de crime por
parte da justica trabalhista, para a legalidade da dispensa por justa causa, pois do contrério, a
morosidade do processo criminal acarretaria no reconhecimento de perddo ticito por parte do
empregador, ji que a morosidade em dispensar o empregado acarreta em perddo tacito.
Assim, basta o reconhecimento por parte da Justica do Trabalho, mas para a devida
responsabilizacdo penal, € necessario sim, a apuracdo dos fatos e a condenac¢do do empregado
(GARCIA, 2016, p.713).

Pelo exposto, nota-se que pode ocorrer a dispensa por justa causa na seara trabalhista,
mesmo que ndo tenha sido apreciado o fato na seara penal. O processo trabalhista ird decidir,
se aquele ato praticado pelo trabalhador, € suficiente para o reconhecimento ou nao da justa
causa por ato de improbidade. Mas, o julgamento posterior do juiz criminal, ndo estard

vinculado a decisdo da Justica do Trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

No direito do trabalho ha previsdes de direitos e deveres tanto para o empregado
quanto para o empregador. No que concerne aos direitos do empregador, dentre outros,
destaca-se o poder disciplinar, conferido legalmente para que o empregador possa defender os
interesses da empesa, podendo estipular normas para manuten¢do do equilibrio e da ordem no
ambiente de trabalho, desde que sejam licitas e ndo violem dispositivos legais.

O poder disciplinar confere ao empregador a prerrogativa de punir o empregado
quando esse violar as regras e obrigacdes previstas no estatuto. Dessa forma, o empregador
tem a possiblidade de fazer uso da adverténcia, suspensao ou rescisdo do contrato de trabalho
por justa causa, nos casos de falta grave que inviabiliza a manutencdo do vinculo
empregaticio existente.

Ja no que se refere aos deveres do empregador, pode se afirmar que esse € obrigado a
cumprir todas as determinacdes do direito do trabalho, principalmente no que diz respeito aos
direitos do empregado, devendo se ater ao cumprimento de todos, os direitos, com respeito a
dignidade do empregado, sua integridade e saide, devendo tomar todos os cuidados e
fornecer todos os equipamentos de seguranc¢a para que o empregado ndo venha sofrer acidente
de trabalho ou mesmo comprometer a saide no exercicio da atividade laboral.

Em contrapartida, o empregado tem direito a exigir que sejam assegurados e
garantidos todos seus direitos previstos em lei, acordo e convengdes coletiva, respeito a sua
integridade, fisica e psicologica e principalmente sua dignidade humana.

Por outro lado, deve cumprir rigorosamente suas atividades nos termos da lei, respeitar
as ordens da empresa se subordinar a tais dentro do ambiente do trabalho, nos limites da lei,
exercer suas atividades com zelo, dentre outros.

Assim, diante do descumprimento por parte do empregador de suas obrigacdes, o
empregado tem direito a rescindir o contrato por justa causa, denominada de rescisdo indireta,
em contrapartida, caso o empregado venha cometer falta grave, ao empregador é facultado o
direito de rescindir o contrato por justa causa, nos termos do disposto no art. 482 da CLT.

Nessa linha, a justa causa é uma dispensa provocada pelo empregado, decorrente de
ato ilicito, que pde fim a confianca do empregador para com o empregado, tornando
insustentavel a continuidade da relacao trabalhista.

Dentre as diversas infragcdes disposta no art. 482 da CLT, que enseja na dispensa por

justa causa, tem-se o ato de improbidade, praticado pelo empregado contra seu empregador,
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conduta essa que pode causar graves prejuizos ao patrimdnio da empresa, ou de terceiros,
com intuito de obter vantagem indevida por parte do empregado.

Logo, verifica-se que, para a configuracdo do ato de improbidade, € necessario haver
conduta comissiva ou omissiva por parte do empregado, com o dolo de ocasionar prejuizo ao
empregador ou a terceira, em contrapartida, obter para si ou para outrem vantagem indevida.

Devido a gravidade da imputagdo de ato de improbidade ao empregado, por parte de
seu empregador, que pode ensejar prejuizos irreparaveis a reputacdo do empregado,
dificultando novo ingresso ao mercado de trabalho, ndo se pode admitir a imputacdo de ato de
improbidade culposo, mas tdo somente doloso.

Uma conduta culposa por parte do empregado que venha acarretar prejuizo ao
patrimdnio do empregador deve ser punida de outra forma menos gravosa, ou caracteriza-la
como falta grave que nio seja o ato de improbidade. Logo, a imputacdo de falta grave por ato
de improbidade deve ser excecdo, ou seja, sO pode ser imputada ao empregado, se nio
enquadrar em outra hip6tese prevista no artigo 482 da CLT.

A demissdo por justa causa, por ato de improbidade € uma pena por exceléncia, que
agride ndo s6 a reputacdo, do trabalhador, como também sua moral, a honra e suas chances de
ingresso novamente ao mercado de trabalho.

Diante da gravidade das consequéncias, é inadmissivel a imputacdo de ato de
improbidade com a consequente dispensa por justa causa, caso ndo haja provas contundentes
do dolo por parte do empregado, em ocasionar prejuizo ao empregador ou a terceira pessoa,
em contrapartida, auferir para si ou para terceiro vantagem indevida. Pelo exposto, para que o
empregador possa rescindir o contrato por ato de improbidade do empregado € necessario ter
meios que comprovam a conduta dolosa do empregado, ja4 que ndo se trata de qualquer falta
grave, mas sim uma acusagdo grave, que inclusive pode estar tipificada como crime na
legislacdo penal.

Por conseguinte, para evitar constrangimento ilegal e violacdo aos direitos do
empegado, essa acusacdo s pode ser feita nos estritos limites da lei, com meios aptos a
provarem a conduta gravosa do empregado, respeitado o contraditério e ampla defesa em
processo judicial na Justica do Trabalho, para garantir ao empregador que ndo sofrera

consequéncias futuras ante a grave acusacao dirigida ao empregado.
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