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RESUMO

A partir da hipotese de que é responsabilidade civil do empregador a ma aplicagao
de uma dispensa por justa causa, surgiu este trabalho, cujo objetivo geral foi abordar
a responsabilidade civil do empregador diante do mau uso da dispensa por justa
causa, e com 0s objetivos especificos de caracterizar a relagdo de emprego e as
hipéteses para a sua extingao, conhecer as hipoteses legais da dispensa por justa
causa, analisar os principios a serem observados para essa dispensa, identificar os
pressupostos da responsabilidade civil,refletir acerca da responsabilidade civil do
empregador na aplicagdo desse tipo de dispensa e as consequéncias da sua ma
aplicagao. O método de trabalho adotado foi a analise documental, que consiste no
levantamento de referéncias bibliograficas e outras que abordam o assunto. Assim,
pesquisou-se em sites (Google académico, Scielo, Jusbrasil), livros, artigos e outras
producgdes académicas especializadas em Direito Trabalhista, notadamente dos
doutrinadores: Bittar (1994), Carrion (1999, 2005), Cavalieiri Filho (2008), Delgado
(2012), Gagliano e Pamplona Filho (2012), Giglio (2000), Martins (2006),
Nascimento (2005, 2006), Rosenvald (2013) e Schiavi (2016), além de outros
autores especializados na area. O trabalho também esta ancorado na legislagéo
nacional sobre o tema, contido na Consolidagdo das Leis Trabalhistas (1943),
Constituicao Federal Brasileira (1988), Cddigo Civil (2002), e nas jurisprudéncias. O
trabalho esta estruturado em secbes construidas para tratar das questdes
levantadas na pesquisa, sendo que na primeira sessao abordou-se a relagdo de
emprego e as hipoteses de extingdo do contrato de trabalho, na segunda secgéo
observou-se o instrumento da justa causa, seu conceito, caracteristicas e suas
hipéteses legais, a terceira secao estudou a responsabilidade civil e suas variaveis,
na quarta se¢ao abordou-se as consequéncias da ma aplicagéo da justa causa. Por
fim, o pesquisador concluiu que de fato o empregador deve ser responsabilizado
civilmente pela pratica abusiva e arbitraria de uma demissao por justa causa quando
for constatado o dolo por parte do mesmo.

Palavras chave: responsabilidade civil, empregador, empregado, dispensa e justa
causa.



THE CIVIL LIABILITY OF THE EMPLOYER IN THE EVENT OF THE
MISER APPLICATION OF THE DISPENSATION BY JUSTICE
CAUSE

Marcio Damasceno Melo
e-mail: mdmeloagv@gmail.com

ABSTRACT

Based on the hypothesis that it is civil responsibility of the employer to misapply a
waiver for just cause, this work appeared, the general objective of which was to
address the employer's liability for misuse of waiver for just cause and with the
objectives the legal hypotheses of dismissal for just cause, to analyze the principles
to be observed for this dispensation, to identify the assumptions of civil liability, to
reflect on the civil responsibility of the employer in the application of this type of
waiver and the consequences of its misapplication by the employer. The method of
work adopted was the documentary analysis, which consists in the collection of
bibliographical references and others that approach the subject. In this way, we have
investigated in websites (Academic Google, Scielo, Jusbrasil), books, articles and
other academic productions specialized in Labor Law, especially of the doctrinaires:
Bittar (1994), Carrion (1999, 2005), Cavalieiri Filho (2008), (2008), Gagliano and
Pamplona Filho (2012), Giglio (2000), Martins (2006), Nascimento (2005, 2006),
Rosenvald (2013) and Schiavi (2016). The work is also anchored in national
legislation on the subject, contained in the Consolidation of Labor Laws (1943),
Brazilian Federal Constitution (1988), Civil Code (2002), and jurisprudence. The work
is structured in sections built to deal with the issues raised in the research, and the
first session dealt with the employment relationship and the hypotheses of
termination of employment contract, in the second section we observed the
instrument of just cause, its concept, characteristics and their legal hypotheses, the
third section studied civil liability and its variables, in the fourth section the
consequences of misapplication of just cause were discussed. Finally, the researcher
concluded that in fact the employer should be held civilly liable for the abusive and
arbitrary practice of a dismissal for just cause when it is found the intent on the part
for the same.

Keywords: civil liability, employer, employee, waiver and just cause.
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1 INTRODUGAO

Na sociedade hodierna, ter um emprego, além de ser a principal prioridade no
elenco das coisas a conquistar e se constituir como o principal recurso para que as
necessidades materiais sejam supridas, sendo também um forte elemento que
propicia a integracao social. Devido a esse pensamento a maioria dos paises vem
reconhecendo,dentre os direitos fundamentais dos individuos, o direito ao trabalho,
sendo consenso dentre os militantes do Direito que os direitos trabalhistas objetivam
equilibrar os vinculos entre os sujeitos nas relagdes de trabalho.

Ao longo da histéria ocorreram acontecimentos tragicos motivados pelo desrespeito
aos limites fisicos do empregado, seja por pressdes ou pelas condigdes insulabres
de trabalho, e em praticamente todas as civilizagdes do Oriente e do Ocidente, a
escravidao era institucionalizada pelos governos. No caso do Brasil, foram quatro
séculos de exploracao plena e absoluta da mao-de-obra escrava. Os escravos eram
desprovidos de quaisquer direitos, considerados mercadorias e como tal, poderiam
ser vendidos, trocados, doados, emprestados, tendo as suas vidas a mercé da
vontade de seus senhores. Apesar de extinta oficialmente no final do século XIX,

ainda prevaleceu por alguns anos a escravidao sob a aparéncia do trabalho servil.

A partir do estabelecimento do Estado Democratico no pais e com a reverberagao
dos movimentos operarios e trabalhistas na Europa e nos Estados Unidos, o
governo brasileiro foi criando uma legislagdo que timidamente considerava a
condicdo do empregado. A partir da Consolidacédo das Leis Trabalhistas (CLT)
criada no governo Vargas, o Direito do Trabalho enrobusteceu conseguindo

estabelecer uma igualdade substancial da classe trabalhadora no seio da sociedade.

Hoje, para o empregado, verbi gratia,saber que a justica garante os seus direitos,
que esta ndo o impede de entrar em juizo perante um tribunal trabalhista
dispensando a principio a assisténcia de um advogado - ressalvado que a agéao
necessite chegar a um tribunal superior, € a demonstragado cabal de que a justica
para ele comeca a ser feita no instante em que protocola sua peti¢ao.

Com o desenvolvimento da economia, do advento de tecnologias, do aumento do
grau de instrucdo dos empregados, da criagado da CLT e diante da complexidade da

relacdo de emprego, o Direito Trabalhista passou a se deter nas subjetividades que
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permeiam as relagdes entre empregador e empregado e atentar com olhar mais
apurado os casos em que a demissdo ocorre por justa causa, e nesse olhar
constatou que nao sao raros 0s processos em que a “justa causa” na verdade é um
engodo criado pelo empregador para se eximir de arcar com as despesas de uma
demissao injustificada, chegando a se constituir em arbitrariedades que ao serem
deslindadas pelo cuidado do Judicario podem levar o empregador a responder

processo por danos morais, passiveis de indenizacgao.

Este trabalho objetivou abordar a responsabilidade civil do empregador diante do
mau uso da dispensa por justa causa, tendo como hipotese que € da
responsabilidade civil do empregador a pratica abusiva e arbitraria de uma dispensa
por justa causa. Propés como objetivos especificos: caracterizar as relagdo de
emprego e as hipoteses para a sua extingdo, conhecer as hipdteses legais que
configuram a dispensa por justa causa, analisar os principios a serem observados
para essa forma de dispensa, identificar os pressupostos da responsabilidade civil
com énfase na questao do “dano moral’, refletir acerca da responsabilidade civil do
empregador na aplicagao da dispensa por justa causa e das consequéncias da ma
aplicacéo da justa causa pelo empregador. Nessa perspectiva foram escolhidas as
palavras chave: responsabilidade civil, empregador, empregado, dispensa e justa

causa.

O método de trabalho adotado foi a andlise documental, que segundo Marconi e
Lakatos (1992), é o levantamento de varias bibliografias e referencias outras que
abordam o assunto. Esse levantamento foi feito virtualmente no Google académico,
no Scielo, no site Jusbrasil, repositérios académicos especializado em assuntos
juridicos; e em trabalhos nas formas de artigos, livros, revistas, publicagdes avulsas
e imprensa escrita. Assim, além da legislagdo: Consolidagao das Leis Trabalhistas
(1943), Constituicdo Federal Brasileira (1988), Cddigo Civil (2002), jurisprudéncias
(dos tribunais federal e estaduais do trabalho), a fundamentagéao teorica da pesquisa
foi também ancorada no referencial teérico produzido por estudiosos e especialistas
no assunto, publicado nas formas de artigos cientificos (impressos e digitais), livros e
resumos, com énfase para os textos da lavra dos (as) eminentes doutrinadores:
Barros( 2013), Bittar (1994), Gomes (1994), Carrion (1999, 2005), Cavalieiri Filho
(2008), Delgado (2012), Diniz (2012), Gagliano e Pamplona Filho (2012), Giglio
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(2000), Martins (2006), Nascimento (2005, 2006), Pamplona Filho (1999, [20077]),
Reale (1999), Rosenvald (2013) e Schiavi (2016).

O trabalho esta estruturado em quatro se¢des que foram construidas para tratar das
questdes levantadas na pesquisa. Assim, buscando atingir a hip6teses e objetivos
propostos, na primeira sessao foi abordada a relagdo de emprego e as hipdteses de
extingdo do contrato de trabalho, observando-se o conceito de relagdo de emprego,
seus conceitos e caracteristicas, e as hipoteses de extingao do contrato de trabalho.
Na segunda secdo observou-se o instrumento da justa causa, seu conceito,
caracteristicas e suas hipdteses legais. A terceira secdo se deteve no estudo
da responsabilidade civil: seus conceitos e pressupostos, a responsabilidade civil no
direito brasileiro, as teorias e a responsabilidade civil do empregador na aplicagao da
dispensa por justa causa. Na quarta se¢ao foram abordadas as consequéncias da
ma aplicacédo da justa causa. E nas consideragdes finais, o pesquisador chegou a
conclusédo que de fato o empregador deve ser responsabilizado civiimente pela
pratica abusiva e arbitraria de uma dispensa por justa causa quando for constatado

o dolo por parte do empregado.

Em ultima analise este trabalho tem o escopo de refletir acerca das questdes que
envolvem um processo de dispensa por justa causa, numa perspectiva de que a
justica deve estar vigilante para que por incuria o empregado seja cerceado nos

seus direitos e 0 empregador se exima (i)legalmente da sua responsabilidade.

1.1 METODO

O método de trabalho adotado foi a andlise documental, que segundo Marconi e
Lakatos (1992), é o levantamento de varias bibliografias e referencias outras que
abordam o assunto. Esse levantamento foi feito virtualmente no Google académico,
no Scielo, no site Jusbrasil, repositérios académicos especializados em assuntos
juridicos; e em trabalhos nas formas de artigos, livros, revistas, publicagdes avulsas
e imprensa escrita. Assim, além da legislagdo: Consolidagao das Leis Trabalhistas
(1943), Constituicdo Federal Brasileira (1988), Cddigo Civil (2002), jurisprudéncias
(dos tribunais federal e estaduais do trabalho), a fundamentagéao teorica da pesquisa

foi também ancorada no referencial teérico produzido por estudiosos e especialistas
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no assunto, publicado nas formas de artigos cientificos (impressos e digitais), livros e
resumos, com énfase para os textos da lavra dos (as) eminentes doutrinadores:
Barros( 2013), Bittar (1994), Gomes (1994), Carrion (1999, 2005), Cavalieiri Filho
(2008), Delgado (2012), Diniz (2012), Gagliano e Pamplona Filho (2012), Giglio
(2000), Martins (2006), Nascimento (2005, 2006), Pamplona Filho (1999, [20077]),
Reale (1999), Rosenvald (2013) e Schiavi (2016).

A presente obra esta estruturada em quatro secdes, que foram construidas para
tratar das questdes ventiladas na pesquisa. Assim, buscando atingir as hipéteses e
objetivos propostos, na primeira sessao foi abordada a relagdo de emprego e as
hipoteses de extingdo do contrato de trabalho, observando-se o conceito de relagao
de emprego, seus conceitos e caracteristicas, e as hipdteses de extingdo do contrato
de trabalho. Na segunda sec¢do observou-se o instrumento da justa causa, seu
conceito, caracteristicas e suas hipoteses legais. A terceira segdo se deteve no
estudo da responsabilidade civil: seus conceitos e pressupostos, a responsabilidade
civil no direito brasileiro, as teorias e a responsabilidade civil do empregador na
aplicacao da dispensa por justa causa. Na quarta se¢cdo foram abordadas as
consequéncias da ma aplicagdo da justa causa. E nas consideragdes finais, o
pesquisador chegou a conclusdo que de fato o empregador deve ser
responsabilizado civiimente pela pratica abusiva e arbitraria de uma dispensa por

justa causa quando for constatado o dolo por parte do empregado.

Em ultima analise este trabalho tem o escopo de refletir acerca das questdes que
envolvem um processo de dispensa por justa causa, numa perspectiva de que o
ordenamento juridico ndo pode olvidar nenhuma hipotese de cerceamento de
direitos por parte do empregador, inclusive através do uso da dispensa por justa

causa como forma para o empregador se eximir da sua responsabilidade.

2 DA RELAGAO DE EMPREGO E DAS HIPOTESES DE EXTINGAO
DO CONTRATO DE TRABALHO

2.1 RELACAO DE EMPREGO: CONCEITOS
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Considerando-se que ainda é comum - na academia principalmente, a nogao real de
como se configura a relacdo de emprego, entendeu-se por bem definir o conceito do
termo que sera bastante utilizado neste trabalho. Nesta secado, além de refletir
acerca desse conceito, tratar-se-a das varias hipoteses que podem culminar na

dissolugéo do vinculo empregaticio.

Também denominada de vinculo empregaticio, a relagdo de emprego € um fato
juridico porquanto “é relevante para o direito e suscetivel de regulagédo pela norma
juridica” (LISBOA, 2008, p.91). Segundo Reale (1994), ao lado da norma e do valor,
o fato é elemento que esta contido no Direito, e no caso trabalhista se configura
quando alguém presta servico a uma outra pessoa (fisica ou juridica), de forma
subordinada, pessoal, ndo-eventual e onerosa. Respaldando e legitimando essa

relagdo, ha um contrato firmado entre as partes: o empregado e o empregador.

Para o jurista lves Gandra (2002, p.27), a relagdo de emprego € a relagéo juridica de
natureza contratual entre empregado e empregador cujo objeto é o trabalho
subordinado e assalariado. Na visao de Vicente Paulo (2010) a estrutura contratual
da relacdo de emprego firmou-se na doutrina como corrente dominante (teoria
contratualista). Partindo dessa premissa o elemento volitivo é fundamental para a
formacgao da relacdo empregaticia, demonstrando que o contrato de emprego é a
expressdo maxima da liberdade de se constituir obrigagbes mutuas para as partes
pactuantes. Considerando que a relacdo de emprego deriva de um contrato, em que
empregador e empregado assumem entre si obrigagdes, direitos e deveres, Delgado

esclarece:

Nao obstante esse carater de mera espécie do género a que se filia, a
relacdo de emprego tem a particularidade de também constituir-se, do ponto
de vista econémico-social na modalidade mais relevante da pactuagéo de
prestagéo de trabalho existente. (DELGADO, 2012, p.280).

Como na relagdo de emprego em algumas ocasides ocorrem conflitos de naturezas

diversas, a Constituigao brasileira no seu Artigo 114 prevé que:

Compete a Justica do Trabalho processar e julgar:
I- as agbes oriundas da relagao de trabalho, abrangidos os entes de direito
publico externo e da administragdo publica direta e indireta da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios. (BRASIL, 1988, online).

A CLT traz um conceito enunciado no Artigo 442, caput sobre contratos: “Artigo 442
- Contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a
relacdo de emprego’ (BRASIL, 1943, online). Aqui se observa haver uma
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discrepancia neste conceito, pois, entende-se que € simplista dizer que o contrato
individual € somente uma relagdo de emprego. Nessa perspectiva o conceito esta
dizendo que o contrato corresponde a relagdo de emprego, sendo que em verdade é

o contrato que faz surgir uma relagao de emprego. Barros assim explica:

A relagao juridica, por sua vez, é o vinculo que impde a subordinagdo do
prestador de servigos ao empregador, detentor do poder diretivo. Como se
vé, a relagdo juridica se estabelece entre os sujeitos de direito, e ndo entre
sujeito e objeto, pois ela s6 existe entre pessoas. (BARROS, 2013, p.54).

A partir desses conceitos e reflexdes, assim se compreende o fendémeno

sociojuridico da relagdo empregaticia:

[...] defini-se contrato de trabalho como o negdcio juridico expresso ou tacito
mediante o qual uma pessoa natural obriga-se perante pessoa natural,
juridica ou ente despersonificado a uma prestacao pessoal, ndo eventual,
subordinada e onerosade servigos. (DELGADO, 2012, p.468).

O contrato de trabalho pode ser conceituado como o negécio juridico em que o
empregado, pessoa natural, presta servicos de forma pessoal, subordinada e n&o
eventual ao empregador, recebendo, como contraprestacdo, a remuneragdo, como
pontua Garcia (2010, p.03). O contrato de trabalho €&, portanto, um negdcio juridico

bilateral em que:

“os interesses contrapostos” se acham presentes com mais intensidade do
que em outros contratos, dependendo da categoria profissional e econémica
a que pertengam os cocontratantes. O conflito contratual acaba por se
tornar a projegéo de um conflito social. (BARROS, 2013, p.237).

Na perspectiva de que na relagdo de emprego, o empregado € considerado
“hipossuficiente” quando comparado ao empregador, estando em situagdo de
desigualdade, a CLT reconhecendo essa diferenga protege os seus direitos, assim,
caso entenda estar sendo lesado, o empregado deve recorrer sempre a Justica do
Trabalho.

2.2 CARACTERISTICAS DA RELACAO DE EMPREGO

Sendo uma das modalidades da relagdo de trabalho, a relagdo de emprego de
acordo com a CLT no seu Artigo 3° entende que: “Considera-se empregado toda
pessoa fisica que prestar servigos de natureza ndo eventual a empregador, sob a

dependéncia deste e mediante salario.” (BRASIL, 1943, online). Baseado no que
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infere Miranda ([20157], p.3), pode-se minudenciar este Artigo sob a seguinte

perspectiva:

2.2.1 Pessoa fisica

Esse requisito exige que o prestador de servigco seja pessoa fisica (pessoa natural).
Sob essa 6tica, qualquer que seja a pessoa juridica, independente de seu regime ou

caracteristica, esta excluida desta hipoétese.

2.2.2 Natureza nao eventual

E necessario para caracterizar a relacdo de emprego, a exigéncia de que o servico
prestado seja de natureza nao eventual, ou seja, o servigo prestado pelo empregado
deve ser de natureza continua e de carater permanente. E fundamental haver a
habitualidade na prestagao do servico, o que deve estar previsto no contrato de
trabalho, ndo estando descartada a hipotese de que as atividades exercidas duas ou

trés vezes por semana venham a ser reconhecidas como vinculo empregaticio.

2.2.3 Dependéncia ao empregador

O artigo exige que haja a dependéncia do empregado ao empregador, ou seja, que
haja a necessidade da existéncia de um vinculo de subordinagdo entre as partes
como requisito indispensavel para caracterizar a relagdo de emprego. No caso a
subordinagao é de ordem juridica, em que o empregado esta subordinado ao poder

diretivo de seu empregador.

2.2.4 Pagamento de salarios
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N&o deve existir um contrato de trabalho gratuito. O recebimento de salario € um
requisito indispensavel ao reconhecimento da relagdo de emprego. O empregador
tem a obrigagdo de pagar um valor ao empregado pela prestacédo e realizagéo do

servico.

2.2.5 A pessoalidade

O contrato de trabalho é pessoal e intransferivel. A prestacao de servico deve ser
realizada com pessoalidade - intuito personae. Assim, €& inadmissivelque o
empregado se faga substituir por terceiros, independente de grau de parentesco. Em
suma, baseado no que esta estabelecido no artigo 3° da CLT a relagédo de emprego
esta configurada quando o empregado (pessoa fisica) prestar servicos de natureza

nao eventual e subordinada a empregador, mediante pagamento de salario.

2.3 HIPOTESES DE EXTINGAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Antes de incorrer nas questdes concernentes a extingao do contrato de trabalho, é
pertinente notar que apesar do legislador celetista utilizar o termo “rescisdo” para
designar o fenbmeno juridico da extingdo de contrato de trabalho, e utilizar os
termos dispensa e demissao como sindnimos, € de bom alvitre destacar termos
mais convenientes as varias modalidades referentes ao término da relacdo de
emprego. A distingdo entre demissao e despedida ou dispensa esta no sujeito que
pde fim ao pacto laboral. Dessa forma, a demissdo ocorre por vontade do

empregado e a sua dispensa é prerrogativa do empregador.

Para a doutrina juslaborista a “rescisdo” se constitui em uma das categorias da
extingdo do contrato de trabalho, contudo, ndo ha consenso quanto as
terminologias do fenbmeno que extingue o contrato de trabalho em decorréncia de
fatores diversos, seja por iniciativa do contratante ou por motivos alheios a vontade
das partes envolvidas; consequentemente sio utilizadas diversas expressdes tais

como: dissolugao, cessagéao, terminacao e extingéo.
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A expressao “dissolugdo do contrato de trabalho® € empregada por Gomes e
Gottschalk (2000) quando a relagdo de emprego cessa devido aos seguintes
fatores: falecimento do empregado, uma for¢ga maior, a declaragdo de vontade de
uma das partes e o distrato. Na visdo desses juristas, “extingao” refere-se a “morte
natural do contrato”, quando o contrato alcangou o seu objetivo. Por sua vez, a
dissolugdo € traduzida como forma de ineficacia superveniente do contrato,

trazendo no seu bojo: resolucéo, resiligao e rescisao.

2.3.1 Conceitos de dissolugao de contrato de trabalho

2.3.1.1 Resolugao

Palavra oriunda do latim resolutione, é o efeito do cumprimento do contrato de forma
regular e espontanea. O jurista Orlando Gomes (2008) entende que ocorre a “morte
natural” do contrato de trabalho, depois de cumpridas as obrigagdes, ter transcorrido
o0 prazo contratual, o contrato estar executado e seu objetivo alcangado. Com a
resolucado, o vinculo se resolve, ou seja, se dissolve, ficando as partes devidamente
liberadas, e o prazo do contrato, esgotado.

Para Saraiva: “Na resolugao contratual, o término do contrato ocorre em razao do
ato faltoso praticado por uma ou mesmo por ambas as partes do pacto de emprego”
(SARAIVA, 2009, p.250). E valido salientar que na hipétese de resolucéo
antecipada do contrato por prazo determinado, a clausula assecuratéria do direito
reciproco de rescisdo devera pautar os direitos e deveres do empregado e do

empregador.

O termo também ¢ utilizado quando ha cessacao de contrato devido a “onerosidade
excessiva” devido a 6nus ou gravame imposto as partes ou a uma delas,
impossibilitando a execug¢do do contrato laboral (Garcia, 2007, p.352), podendo tal
norma ser utilizada em condicdes em que se torne praticamente insustentavel para
0 empregado a sua sobrevivéncia por questdes como hiperinflagdo e outras, assim

ensejando o ajuizamento de acado judicial postulando a resolugdo do vinculo
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empregaticio, o desobrigando do “aviso prévio” ao empregador. (Meireles, 2002,
p.94).

O Cddigo Civil Brasileiro (2002) utiliza o termo “resolugéo” do contrato, a saber: Art.
475. “A parte lesada pelo inadimplemento pode pedir a resolugao do contrato, se
nao preferir exigir-lhe o cumprimento, cabendo, em qualquer dos casos, indenizagao
por perdas e danos.” No caso, o credor podera cumular o pedido com indenizagéo

por perdas e danos. O Art. 478 estabelece que:

Nos contratos de execucao continuada ou diferida, se a prestagdo de uma
das partes se tornar excessivamente onerosa, com extrema vantagem para
a outra, em virtude de acontecimentos extraordinarios e imprevisiveis,
podera o devedor pedir a resolugdo do contrato. (BRASIL, 2002).

Entende-se que a resolugédo por onerosidade excessiva € a dissolu¢ao judicial do
contrato, pela parte que julga-se prejudicada por ter sua obrigagdo excessivamente
onerosa com grande vantagem para a outra parte devido a acontecimentos
imprevisiveis. E o Art.479 completa: “A resolugdo podera ser evitada oferecendo-se
o réu a modificar equitativamente as condigbes do contrato”, ou seja, o réu pode

impedir a resolugdo quando se dispde a proceder as mudancgas.

2.3.1.2 Rescisao

7

Palavra de origem do latim sciendere, que significa cortar, separar, € a ruptura
unilateral do vinculo contratual, e no que se refere a resilicao, é a ruptura consensual
do contrato, antes mesmo que este chegue a seu termo. (GOMES, 1994, p.169). O

jurista Orlando Gomes na sua analise sobre a rescis&o:

Forma de extincdo de contratos que se opera pela ruptura unilateral do
vinculo. Também conhecida por ruptura — termo este pouco usado —
depende de agao judicial fundada em dois pressupostos: a) ciéncia, por
uma das partes, do estado de necessidade em que se acha a outra; b)
iniqiidade das condicbes em que as obrigagbes foram contraidas.
(GOMES, 1994, p. 188).

Na definicdo de Saraiva (2009 p.250), a rescisdo “corresponde a ruptura contratual
decorrente de nulidade”. Também pode ocorrer a rescisao contratual nos casos de

contratos cujo objeto envolva atividade ilicita.

2.3.1.3 Resilicao
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Do latim resilire, retornar, voltar atras, resilicido é a forma de extingdo de contrato, em
que as partes, espontaneamente, em comum acordo decidem dissolver o vinculo
contratual. Para Saraiva (2009, p.250): “ocorre a resilicdo do contrato de trabalho
quando uma ou ambas as partes resolvem, imotivadamente ou sem justo motivo,
romper o pacto de emprego”. Na visdo do autor a resilicdo pode se dar por dispensa
sem justa causa do empregado, por pedido de demissdo do trabalhador e por

distrato.

2.3.2 Consideragoes

Por entender que termos como resilicdo, resolucdo e rescisdo, que sao também
usados para definir a extingao do pacto laboral, ainda sao discutiveis pela doutrina,
o jurista Pinto Martins cunhou a expresséo “cessagao do contrato de trabalho”. Por
seu turno, GOMES (2008, p. 202) reflete que:

a matéria da extingdo dos contratos ndo se acha ordenada numa teoria
geral que ponha termo a confusdo proveniente inicialmente da terminologia
usada na legislagdo e na doutrina, e, em seguida, das divergéncias e
vacilagdes nos conceitos, classificagcbes e distingbes necessarias.

Contribuindo para o debate o Dr. Alberto Gosson Jorge Junior, explica que:

talvez nenhum outro campo do direito propicie tanta dificuldade em atribuir
nomes a institutos e as fungdes que estes, por sua vez desempenham no
ordenamento juridico, do que o que se relaciona com os meios de extingao
dos contratos, notadamente na forma de ruptura (resolugdo) e de
desligamento (distrato, resilicdo ou denuncia)"(Resolugdo, rescisao,
resilicdo e denuncia do contrato: questdes envolvendo terminologia,
conceitos e efeitos, pub. in RT 882/87).

Ressalta-se que para todas as formas pelas quais o contrato deixa de existir da-se
o nome de “extincdo”. Vale destacar € que a extingdo € a “forma andmala”
percorrida pelas partes, ou seja, ninguém contrata algo pensando que aquilo que foi
contratado nédo se consumira. O jurista Orlando Gomes explica que “devem,
portanto, ser executados, em todas as clausulas, pelas partes contratantes.
Cumpridas as obrigagdes, o contrato esta executado, seu conteudo esgotado, seu
fim alcangado. Da-se, pois, a extingao”. (GOMES, 2008, p. 204). Sobre a questao, o

professor Sergio Pinto Martins reflete que:

Representa o contrato de trabalho um pacto de atividade, pois ndo se
contrata um resultado. Deve haver continuidade na prestagédo de servigos,
que deverao ser remunerados e dirigidos por aquele que obtém a referida
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prestagdo. Tais caracteristicas evidenciam a existéncia de um acordo de
vontades, caracterizando a autonomia privada das partes. (MARTINS,
2013, p.96).

Por fim, concorda-se com Camino (2003) quando infere que em ultima analise o
que efetivamente interessa s&o os fatos geradores e a natureza das causas
determinantes da extingdo dos contatos de trabalho na classificacdo de suas

especies.

2.3.3 Causas para a extingao do Contrato de Emprego

Dentre os militantes na causa trabalhista € famosa a frase atribuida ao jurista Amauri
Mascaro Nascimento que diz: “a relagdo de emprego nasce, vive, altera-se e morre”.
E fato que a extingdo do contrato de trabalho ocorre com a dissolugéo da relagdo
contratual entre empregador e empregado. Estes firmam um contrato de trabalho
que prevé que o empregado deve obediéncia e fidelidade ao empregador bem como
a diligéncia no exercicio das atividades, cabendo ao empregador determinar
oservigo, remunerar, respeitar o empregado e cumprir as demais clausulas do
contrato. Dessa forma a relacdo de emprego nasce, vive, altera-se e morre. E
quando algo deliberado ou n&do acontece levando a dissolugdo desse vinculo,deve-
se seguir o protocolo que determinado pela justica trabalhista. As causas que

determinam a extingdo do contrato de emprego sao:

2.3.3.1 Dispensa desmotivada ou sem justa causa

E uma forma de resilicdo que ocorre quando cessa o pacto laboral. A relagéo de
trabalho é extinta por iniciativa do empregador e sem que o empregado tenha dado
motivos para a extingdo do contrato. A legislacdo brasileira admite que o
empregador possa dispensar seu colaborador mesmo sem um justo motivo, mas,

deve-se observar os casos em que 0 empregado possua estabilidade de emprego.

Na dispensa em que ndo tenha dado causa para o rompimento, o empregado tera
direito a receber verbas rescisérias (aviso prévio; férias proporcionais; 13° salario

proporcional; levantamento dos depdsitos do FGTS; multa de 40% sobre os
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depodsitos do FGTS; e indenizagdo adicional, quando a dispensa se consumar no

trintidio anterior. (Marcolino, 2016, online).

2.3.3.2 Dispensa a pedido do empregado

O empregado tem o direito de rescindir o contrato de trabalho, ndo sendo
necessario esperar pela aposentadoria. Entretanto, o empregado devera dar aviso
prévio ao seu empregador para que nao ocorram descontos relativos ao periodo de
aviso e tera direito as seguintes verbas: saldo salarial, 13° salario e férias

proporcionais.

2.3.3.3 Rescisdo indireta

Quando o empregado considerar que o empregador esta dando causa a isso. Deve
o trabalhador ajuizar agao trabalhista buscando discutir a lide junto ao Judiciario,

elencando a real situacao e pleiteando suas verbas rescisorias.

Também chamada de "justa causa patronal" pelo ministro Renato de Lacerda Paiva
do Tribunal Superior do Trabalho (TST), esse tipo de rompimento do vinculo

empregaticio ocorre quando o empregador descumpre o contrato de trabalho,

Para que seja reconhecida em juizo, esse tipo de rescisao deve contemplar algumas
das situagdes listadas pelo artigo 483 da CLT. Diferentemente do pedido de
demissdo em que o empregado néo tem direito a indeniza¢des, em se configurando
a rescisao indireta, o empregador deve pagar ao ex-funcionario todas as verbas

rescisorias, inclusive a indenizagao de 40% sobre o FGTS.

2.3.3.4 Dispensa por culpa reciproca

Ocorre quando empregado e empregador ddo motivo para o fim da relagao

contratual. A CLT esclarece que:
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Art. 484. Havendo culpa reciproca no ato que determinou a rescisao do
contrato de trabalho, o tribunal de trabalho reduzira a indenizacdo a que
seria devida em caso de culpa exclusiva do empregador, por metade.
(BRASIL, 1943).

Assim, em havendo culpa reciproca, o empregado tera direito a receber apenas
20% do montante do FGTS a titulo de indenizagdo, bem como 50% do valor do
aviso prévio, do 13° salario e das férias proporcionais. Como prevé o Artigo 18, § 2°
da Lei n. 8.036/90:

Art.18. Ocorrendo rescisdo do contrato de trabalho, por parte do
empregador, ficara este obrigado a depositar na conta vinculada do
trabalhador no FGTS os valores relativos aos depdsitos referentes ao més
da rescisdo e ao imediatamente anterior, que ainda nado houver sido
recolhido, sem prejuizo das cominagdes legais. (Redacéo dada pela Lei n°
9.491, de 1997)

§ 2°Quando ocorrer despedida por culpa reciproca ou forga maior,
reconhecida pela Justica do Trabalho, o percentual de que trata o § 1° sera
de 20 (vinte) por cento. (BRASIL, 1990).

2.3.3.5 Rescisao Consensual

Essa forma de distrato € um comum acordo entre as partes que decidem extinguir o
contrato de trabalho. Um exemplo sdo os Planos de Demissdo Voluntaria, em que
0s empregados sao estimulados a pedir demissdo, mediante o recebimento de

direitos e vantagens financeiras.

2.3.3.6 Por morte do empregado ou do empregador

Esta contido no Art. 485 da CLT que: “Quando cessar a atividade da empresa por
morte do empregador, os empregados terdo direito, conforme o caso, a indenizagao
a que se referem os Arts. 477 e 497”. Os artigos mencionados orientam os
procedimentos a serem seguidos para regularizar a situagdo, sem que ocorram

perdas materiais para o empregado.

Importante sinalizar que a empresa n&do se confunde com a pessoa do empregador,
como prevé a CLT (1943):

Art. 10 - Qualquer alteragao na estrutura juridica da empresa n&o afetara os
direitos adquiridos por seus empregados.”


http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10710324/artigo-477-do-decreto-lei-n-5452-de-01-de-maio-de-1943
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Art. 448 - A mudanga na propriedade ou na estrutura juridica da empresa
nao afetara os contratos de trabalho dos respectivos empregados.

Dessa forma a CLT responsabiliza os sucessores da empresa quanto aos direitos
trabalhistas de seus empregados, inclusive em relagdo a direitos adquiridos no
contrato firmado com a empresa anterior.

2.3.3.7 Extingdo da empresa

Considerando que o principio da alteridade preconiza que o risco da atividade
empresarial € do empregador, em caso de extingdo da empresa o empregado tera

direito a receber todas as verbas devidas por sua dispensa.

2.3.3.8 Aposentadoria

A aposentadoria da causa ao término do contrato, no entanto a Lei n°. 8.213/91
estabelece que o empregado ndo necessita quebrar o seu liame empregaticio em

virtude de sua aposentadoria. (Brasil, 1991).

As outras causam que determinam a extincdo do contrato de trabalho s&o: quando
este € por tempo determinado; por forca maior em que um fato se sobrepde a
vontade das partes; por Factum principis devido a paralisacdo temporaria ou
definitiva do trabalho, motivada por ato de autoridade do executivo ou pela
promulgacao de lei ou resolugdo que impossibilite a continuagdo da atividade e
faléncia da empresa, pois, com a decretagcdo da faléncia ou da concordata da
empresa, havera o rompimento da relacdo contratual entre empregado e
empregador, nesse caso, contudo, os empregados deterdo o direito a créditos
privilegiados, ou seja, terdo preferéncia sobre qualquer outro credor da empresa ou

da massa falida.

Por fim, a “dispensa com justa causa” que ocorre quando o empregado comete falta
grave, cabendo ao empregador o 6nus da prova. Como esse tipo de extingdo de
contrato de trabalho é o objeto deste estudo, sera alvo de reflexdo e analise na

proxima segao.


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/104108/lei-de-benef%C3%ADcios-da-previd%C3%AAncia-social-lei-8213-91
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3 DO INSTRUMENTO DA JUSTA CAUSA

Dentre as forma de extingdo de contrato numa relagdo de emprego esta prevista a
dispensa por justa causa, sendo previsto no Artigo 2° da CLT (Brasil, 1943,
online), que o empregador tem o poder diretivo e disciplinar sobre seu empregado,
podendo aplicar-lhe punicdes quando este comete faltas e rescindir o contrato de
trabalho de forma motivada sem que a empresa seja obrigada a pagar direitos a
esse empregado, que seriam devidos na modalidade de dispensa imotivada.
Entretanto, o poder disciplinar do empregador é limitado pelo principio da
Protecado ao Trabalhador, insculpido no Artigo 9° da CLT: “Serdo nulos de pleno
direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a

aplicagao dos preceitos contidos na presente Consolidagao”. (BRASIL, 1943).

Diante desse principio, caso queira aplicar a justa causa ao empregado, deve o
empregador obedecer alguns requisitos, pois trata-se de uma modalidade
excepcional de dispensa, uma vez que retira do trabalhador o direito a algumas
garantias trabalhistas, tais como: aviso prévio, 13° salario proporcional e férias
proporcionais + 1/3. O empregado também fica privado de resgatar o FGTS
depositado pelo empregador e por isso ficando também impedido de habilitar-se
ao seguro desemprego e de soerguer o FGTS que tem depositado em sua conta

vinculada.

Assim, em respeito ao principio da prote¢do ao trabalhador, para que o
empregado nao receba todos esses beneficios quando do término do seu contrato
de trabalho, o ordenamento juridico determina que cabe ao empregador o énus de
fazer prova da justa causa aplicada, tendo o magistrado que analisar a medida
extrema sob a égide do principio in dubio pro operario, como sinaliza Borges
(2017, online).

3.1 CONCEITO DE JUSTA CAUSA

Ndo ha um consenso entre os juristas sobre o conceito de demissao por justa

causa. O instituto juridico da dispensa por justa causa é a pena maxima aplicada no
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Direito do Trabalho. E ocasionada por um ato do empregado que nos termos da lei
seja considerado como uma falta grave. Reflete Mauricio Godinho Delgado:

Para o Direito brasileiro, justa causa & o motivo relevante, previsto
legalmente, que autoriza a resolu¢do do contrato de trabalho por culpa do
sujeito contratual comitente da infragédo. Trata-se, pois, da conduta tipificada
em lei que autoriza a resolugédo do contrato de trabalho por culpa da parte
comitente. (DELGADO, 2012, p.1207).

Salienta-se que ha uma controvérsia entre os juristas acerca da expressdo “justa

causa”, como pondera Giglio:

Justa causa sempre nos pareceu uma expressao infeliz, porque causa nao
tem nela sentido juridico, mas, popular, e justa ( ou injusta ) podera vir a ser
a consequéncia do motivo determinante da rescisdo, nunca o préprio motivo
ou causa. Assim a justa causa néo seria nem justa, nem causa, e melhor
andariamos se a ela nos referissemos, seguindo o exemplo da lei, como
motivo da rescisdo. (...) Via de consequéncia, afirmar-se que alguém
cometeu uma falta grave néo teria, a rigor, o sentido técnico pretendido,
ensejando duvidas. (GIGLIO, 2000, p.12).

Refletindo sobre a questdao, MARTINS (2006, p. 28) faz uma definigdo entre a
utilizagcado da expressao justa causa ou falta grave dispondo que:

Por essa perspectiva, a expressao “falta grave” é utilizada somente quando

for estudado a respeito de empregado estavel.Dessa forma, a expressao
justa causa é utilizada para denominar a falta praticada pelo empregado.
Quando o empregador da causa a cessacéo do contrato de trabalho por
justo motivo, a expressao utilizada na pratica é a rescisdo indireta
(MARTINS, 2006, p.28).

Segundo o douto professor Valentim Carrion, a justa causa é:

o efeito emanado de ato ilicito do empregado que, violando alguma
obrigagcao legal ou contratual, explicita ou implicita, permite ao
empregador a rescisdo do contrato sem 6nus (pagamento de
indenizagdes ou percentual sobre o depdsito do FGTS, 13° salario e
férias etc). (CARRION, 2005, p.370).

Para Barros (2013, p.864) a justa causa € uma circunstancia peculiar ao pacto
laboral, consistindo na pratica de ato doloso ou culposamente grave por uma das
partes, podendo ser motivo determinante da resolugdo do contrato. Na visdo de
MARTINS (2006, p. 28) “a justa causa é a forma de dispensa decorrente de ato
grave praticado pelo empregado que implica a cessacéo do contrato de trabalho por
motivo devidamente evidenciado, de acordo com as hipoteses previstas na lei”.
Assim, a justa causa é o fato grave praticado pelo empregado com culpa ou dolo,
tendo como resultado final a dispensa do infrator com base nas hipoteses
positivadas, e ndo pode ser aplicada de forma aleatéria devendo haver muita

cautela e técnica, ou podera ser revertida no poder Judiciario.
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3.2 HIPOTESES LEGAIS PARA A JUSTA CAUSA

Com a aprovagao da Lei 13.467/17 (Brasil, 2017) foram alterados mais de 100
pontos da CLT (Brasil, 1943), sendo que o Artigo 482 criou uma nova modalidade

de dispensa por justa causa.

A inclusdo dessa nova hipotese de justa causa permite que o empregado que
perdeu a habilitacao profissional sendo requisito imprescindivel para o exercicio de
suas fungbes, possa ser demitido por justa causa. O mesmo ocorrendo, por
exemplo, com o médico que teve o seu registro profissional cassado. As hipoteses
para a demiss&o por justa causa que estao elencadas no Artigo 482 da CLT (Brasil,

1943), sdo as seguintes aqui analisadas individualmente:

3.2.1 Ato de improbidade

E quando a conduta faltosa do empregado causa dano ao patriménio empresarial ou
de terceiro. Segundo a interpretagdao de MARTINS (2015, p. 362) "a improbidade
revela mau carater, perversidade, maldade, desonestidade". O ato de improbidade é
considerado ato doloso e ndo aceita presuncdo, devendo ser plenamente
comprovado. Independente se praticado dentro ou fora do local de trabalho
objetivando auferir lucro ou vantagem a custa do empregador, assim, quando o
empregado furta ou rouba materiais da empresa ou apresenta atestados falsos
para justificar suas faltas, comete ato de improbidade. Aqui ndo se mensura o
prejuizo e sim a configuracdo da falta. Sobre isso Delgado (2012, p. 1232)

comenta:

Trata-se de conduta faltosa obreira que provoque dano ao patriménio
empresarial ou de terceiro, em fungdo de comportamento vinculado ao
contrato de trabalho, com o objetivo de alcangar vantagem para sim ou
para outrem. O ato de improbidade, embora seja também mau
procedimento, afrontando a moral genérica imperante na vida social, tem a
particularidade, segundo a ética justrabalhista, de afetar o patriménio de
alguém, em especial do empregador, visando, irregularmente, a obtengao
de vantagens para o obreiro ou a obreiro ou a quem este favorecer.”

Para Barros (2013, p.706):

Situa-se também como improbidade o suborno. Embora dificil de ser
comprovado, o suborno podera existir no ambiente de trabalho,
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principalmente no meio esportivo. Ele consiste numa dadiva o entrega e
recebimento de dinheiro, com o objetivo de facilitar ou assegurar um
resultado irregular de uma competicdo desportiva ou, ainda, o
desempenho anormal de um participante.

Assim vem entendendo o ordenamento juridico:

JUSTA CAUSA APLICADA COM BASE EM ATO DE IMPROBIDADE NAO
DEMONSTRADO NOS AUTOS. CONVERSAO DA DISPENSA PARA A
MODALIDADE "IMOTIVADA". O Direito do Trabalho tem como principio a
continuidade da relacdo de emprego, embora seja reservado ao
empregador o direito potestativo de rescindir o contrato, de forma imotivada,
com o pagamento das verbas rescisérias. O que néo lhe é permitido é fazer
uso da dispensa por justa causa de forma arbitraria, abusiva, porque ela é
uma excegao no Direito do Trabalho, razdo pela qual a sua configuragao,
nos moldes do art. 482/CLT, tem pressupostos especificos. Quanto ao ato
de improbidade, doutrina e jurisprudéncia o vém definindo como a conduta
desonesta do empregado no ambito de sua relagdo de emprego ou, ainda,
como a manifestacdo do empregado tendente a causar danos a bens
materiais do empregador, de um colega ou cliente. Isto €, um ato comissivo
ou omissivo do trabalhador que rompe a confianga minima que se Ihe exige
no exercicio de seu labor. Ressalte-se que a justa causa por ato de
improbidade, que é considerado ato doloso, ndo pode ser presumida, mas
deve ser cabalmente comprovada, 6nus que competia a reclamada, nos
moldes dos arts. 818 da CLR e 333, Il do CPC. Nao sendo cabalmente
comprovada a conduta de ma-fé da empregada, mister dar-se provimento
ao recurso dela, afastando-se a pena maxima aplicada. RO 0108900-24-
2009-5-03-0044, TRT 32 R., 10 Turma, Rel. Marcio Flavio Salem Vidigal,
DP 13-04-2010. (JUSBRASIL, 2010, online).

Ao agir de forma a causar algum dano ao empregador, seja material ou moral o
empregado age de forma desonesta, podendo sua demisséo ser por justa causa. O
entendimento legal € que o empregador utilize esse tipo de justificativa para demitir
quando esta for inquestionavelmente comprovada com uma produgcdo de provas
irrefutaveis que nao caiba arguicdo, sem margem de duvida na qual se possa utilizar

o preceito “In dubio pro operatio”.

3.2.2 Incontinéncia de conduta ou mau procedimento

Esta hipdtese esta relacionada ao comportamento sexual do empregado. Configura-
se esta incontinéncia de conduta em: atos de libertinagem, acesso a sites
pornograficos, e-mails com conteudo obsceno, como também o assédio sexual
contra algum colega de trabalho, clientes ou o préprio empregador. Também nesta
hipotese esta enquadrado o mau procedimento, este relacionado a uma conduta
incorreta do empregado, que age de modo incompativel com as normas de convivio
comum. Por ser uma norma de carater abstrato geralmente é utilizada de modo

residual. Sobre o tema, Sérgio Pinto Martins assinala que:
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Caracteriza-se incontinéncia de conduta quando ha assédio sexual de
uma pessoa a outra, que nao corresponde a corte, ficando esta
constrangida, por inexistir reciprocidade, evidenciando a falta grave para o
despedimento. (MARTINS, 2015, p.403).
Segundo Delgado: “A falta esta vinculada a conduta sexual imoderada, desregrada,
destemperada ou, até mesmo, inadequada, desde que afete o contrato de trabalho ou o
ambiente laborativo.” (DELGADO, 2013, p.1232). Dessa forma entende o ordenamento
juridico:
JUSTA CAUSA. MAU PROCEDIMENTO E INCONTINENCIA DE
CONDUTA COMPROVADAS. CONSUMO DE ALCOOL EM SERVICO E
DESTRATO DE COLEGAS DE TRABALHO. Mau procedimento é género
do qual incontinéncia é espécie. A incontinéncia revela-se pelos excessos
ou imoderagdes, entendendo-se a inconveniéncia de habitos e costumes,
pela imoderagao de linguagem ou de gestos. Outrossim, o consumo de
alcool em servigo, ainda que nao gere situagéo de embriaguez habitual ou
em servico (CLT, art.482, f), pode ser enquadrada como mau

procedimento (CLT, art. 482, b).[...] Recurso conhecido e
desprovido.(SANCHES, 2017).

Depreende-se que o0 péssimo cidaddo € também um péssimo empregado, pois, se
pressupde que o empregado que tem uma conduta censuravel em sociedade,
certamente levara ao ambiente de trabalho essa ma conduta, que se refletira sobre
seus colegas de trabalho, criando um clima desagradavel e contraproducente. O que

pode e deve ser coibido pelo empregador, que tem a legislagao a seu favor.

3.2.3 Negociacao habitual

Negociagao habitual é quando por conta prépria ou alheia a revelia do empregador,
o empregado constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha, dentro
do ambiente laboral e durante seu periodo de trabalho, podendo ser dispensado
por justa causa. Salienta-se que ndo ha impeditivo para que o empregado exerga
outra atividade além de seu labor, desde que essa nao configure concorréncia
desleal a empresa com a qual possui vinculo empregaticio. A respeito dessa

hipotese Zainaghif (1995, p.72) reflete que:

Negociacao vem do latim “negotiatione”, ou seja, ato ou efeito de negociar,
fazer negdcios; exercer o comércio; comerciar. Engloba, pois os atos de
comércio, a pratica da mercancia. O direito comercial ensina que é
comercial todo aquele que faz da mercancia profissdo habitual.
Resumindo a negociagao habitual nada mais é, o empregado praticando a
mesma atividade exercida pelo empregador, e decorrente a isso o
empregador venha a se prejudicar.
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Entende-se que se ndo houver prejuizo no servigo, ndo ha a configuragao de justa
causa. Isso porque para que esta ocorra deve estar evidente o prejuizo e que o
empregador ndo tenha autorizado, pois, se houver a permissdo também estara
descaracterizada. E se essa mercancia nao for habitual, ndo ocorrera a justa

causa. Em relagéo a isso Barros (2013, p. 709) dispbe:

O mesmo sucedera se praticar um ato que implique concorréncia com o
empregador. Incorre na pratica dessa falta e também na improbidade o
empregado que se apropria de dinheiro do empregador e ainda realiza
vendas por conta prépria a pregos reduzidos.

Ordenamento juridico com base na negociagao habitual:

RECURSO ORDINARIO. JUSTA CAUSA. NEGOCIAGCAO HABITUAL.
ATO DE CONCORRENCIA. MAU PROCEDIMENTO. 1. O simples fato de
0 autor, secretamente, estar praticando atos constitutivos de uma empresa
concorrente ja é suficiente para caracterizar um mau procedimento e
justificar a quebra de fiducia inerente ao pacto laborativo. 2. Ainda que néo
comprovada a negociagao habitual, a mera tentativa de assim proceder ja
é suficiente para caracterizar o mau procedimento e autorizar o
rompimento contratual com justa causa. TRT-24 00251093420155240022,
Relator: AMAURY RODRIGUES PINTO JUNIOR, 22 TURMA, Data de
Publicagdo: 16/03/2017. (JUSBRASIL, 2017, online).

Como nao ha impedimento para que o empregado exerga mais de uma atividade
remunerada, este empregado podera ter outro emprego, fazer pequenos bicos na
hora do intervalo ou até mesmo ser empregador, desde que nao haja o conflito de

interesses. Em havendo, provada a irregularidade, a justa causa pode ser aplicada.

3.2.4 Condenacgao Criminal

Este tipo de justa causa esta relacionada a impossibilidade de o empregado
prestar servigo por estar preso ou estar impedido de exercer a sua fungédo por
determinacgéo judicial no caso de motorista, médico ou advogado. Somente estara
configurada a justa causa apds a condenacédo criminal do empregado por meio de
uma sentenca judicial transitada em julgado, ndo ante!s Segundo Martins (2013,
p.402): “Para haver a justa causa €& preciso que o empregado seja condenado
criminalmente com sentencga transitada em julgado. Se a sentenga ainda estiver

em fase recursal, ndo se caracteriza a justa causa”.

E importante frisar que os fatos que deram origem a condenacdo criminal do
empregado nao precisam, necessariamente, estarem relacionados ao seu servigo.

A simples condenagdo criminal nos moldes elencados nessa norma, né&o
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importando o motivo, é suficiente para a dispensa por justa causa. Contudo, vale
frisar também que ndo havendo restricdo a liberdade, o empregador ndo podera
suspender esse contrato de trabalho, assim como os fatos que deram origem a
condenagao criminal do empregado n&o precisam, necessariamente, estarem
relacionados ao seu servico. Na ocorréncia de crime cometido no ambiente de
trabalho, caso haja a absolvicdo do processo penal por falta de provas, ainda
assim ha a justa causa na esfera trabalhista. Em caso da absolvigdo ser por
negativa de autoria ndo configuraria a justa causa por estar provado que o

empregado ndo € o culpado. Dessa forma, Delgado é enfatico quando diz que:

O presente tipo legal deve ser lido em conjugagdo com uma hipotese
proxima de suspensao do contrato de trabalho: € que a prisdo meramente
proviséria ndo extingue o contrato, embora inviabilize seu adimplemento
pelo empregado; em consequéncia, ocorre aqui a suspensao do pacto
empregaticio (art. 472, caput, e paragrafo 1°, combinado com art. 483,
paragrafo 1°, ab initio, CLT). ((DELGADO, 2013, p.1234).

E ilustrativa a sentenca que aqui segue e que corrobora o comentario de Delgado:

JUSTA CAUSA. FURTO. A regra geral é de que os empregados né&o
podem levar o produto de seu trabalho. Se o empregado aliena sua forga
de trabalho em prol de cadeia produtiva controlada por seu empregador, é
natural que o resultado dessa forga também constitua propriedade do
empregador. Esse é, a propdsito, um dos principios basilares do sistema
econdmico vigente no pais, competindo ao empreendedor a fruicdo do
produto desse trabalho, de onde retirara a mais-valia. Observe-se que
essa € a regra geral que se extrai também na 6rbita criminal, que tipifica
essa conduta no art. 155 do Cddigo Penal. Tendo o conjunto confortado a
versao da reclamada de que a reclamante teria subtraido valores do caixa,
possivel o enquadramento no que dispde o art. 482, a, da CLT, sendo,
consequentemente, viavel a dispensa por justa causa, como procedido.

TRT-4 - RO: 00106891120155040271, Data de Julgamento: 07/12/2016,
8a. Turma.(JUSBRASIL, 2016, online)

A demisséao por justa causa s6 pode ser aplicada, apds a condenagéao criminal do
empregado com pena privativa de liberdade. Contudo, na ocorréncia do sursis, o0
empregador ndo podera dispensa-lo por Justa Causa, mas, podera dispensa-lo
sem esse dispositivo, assim garantindo ao empregado todos os direitos previstos

em lei.

3.2.5 Desidia

A desidia € uma modalidade de dispensa por justa causa aplicada quando o

empregado comprovadamente age de forma desinteressada e descompromissado
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no desempenho de suas atividades, inexistindo qualquer comprometimento.

Segundo a definicdo de Sérgio Pinto Martins:

O empregado labora com desidia no desempenho de suas fungdes
quando o faz com negligéncia, preguica, ma vontade, displicéncia,
desleixo, indoléncia, omissdo, desatencdo, indiferenca, desleixo,
relaxamento. (MARTINS, 2015, p. 417).

Nesse caso é preciso distinguir se o ato de desidia do empregado é intencional ou
ndo. Em sendo intencional ele estara cometendo ato de improbidade, ou seja,
quando ha intencdo de prejudicar o empregador. Antes da dispensa por esse
motivo, o empregado normalmente é advertido e suspenso na tentativa de
modificar tal comportamento, sendo a dispensa por justa causa uma medida
extrema, quando a falta se torna recoorente. Sobre esta hipotese, analisa Alice

Monteiro de Barros:

A desidia implica violagdo ao dever de diligéncia. Embora alguns autores
admitam possa ser intencional, dolosa, entendemos que ela pressupde
culpa e caracteriza-se pelo desleixo, pela ma vontade, pela incuria, pela
falta de zelo ou de interesse no exercicio de suas fungdes. A desidia
manifesta-se pela deficiéncia qualitativa do trabalho e pela redugédo de
rendimento. Conquanto, em geral, seja necessaria, para a sua
caracterizagdo, uma certa repeticdo, ela podera configura-se pela pratica
de uma s6 falta, como uma negligéncia ocasional, suficientemente grave
pelas suas consequéncias, capaz de autorizar a quebra de confiancga,
além de servir de mau exemplo e perigoso precedente para a estrutura
disciplinar da empresa. (BARROS, 2013, p.712).

Em ultima anélise, desidia é o conjunto de condutas omissivas ou comissivas, que
geralmente sdo de forma constante e habitual. As omissivas seria a ma vontade,
despreocupacao, desleixo ao executar seu trabalho. Enquanto as condutas
comissivas seria as faltas, os atrasos, o ato de dormir em servigo, etc. Sobre o
tema, eis um exemplo de julgamento por Desidia:

JUSTA CAUSA. FALTAS REPETIDAS. DESIDIA.

Hipotese em que a trabalhadora nao comprova ter justificado suas
repetidas auséncias ao trabalho, sendo legitimo o procedimento da
empregadora quanto a aplicacdo da pena maxima de justa causa, nos
termos do  art. 482, alinea e, da CLT. TRT-4 - RO:
00211343820155040029. Data de Julgamento: 07/04/2017, 11a. Turma.
(ALBUQUERQUE, 2015, online).

Observa-se que a relagdo de emprego € pautada na confianga das partes envolvidas
no contrato de trabalho. Essa relacdo ndo deve ser maculada por reiteradas faltas e
atrasos, apontados como indesejaveis no pacto laboral. Ao ser aplicada a demisséo
por justa causa devido a desidia do empregado, cabe ao empregador apresentar as
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provas que levou a quebra de confianga na relagdo de trabalho e que justifiquem a
extingdo do vinculo empregaticio por justa causa.

3.2.6 Embriaguez habitual ou em servigo

Para que seja considerada como sendo falta grave, a embriaguez pode vir a
ocorrer em servico bastando uma unica vez, ou fora do ambiente de trabalho,
sendo que neste caso deve ser de forma habitual. Como a CLT nao faz distingao
quanto ao grau de embriaguez, qualquer que seja esse grau pode se constituir em
falta grave. Alerta-se que ha uma distingdo entre embriaguez e alcoolismo, este
ultimo considerado uma doencga pela Organizagdo Mundial da Saude, porquanto se
configura na vontade descontrolada de ingerir a bebida alcodlica. A entidade

refere-se ao alcoolismo como sendo:

[...] Estado psiquico e também geralmente fisico, resultante da ingestdo de
alcool, caracterizado por reagdes de comportamento e outras que sempre
incluem uma compuls&o para ingerir alcool de modo continuo ou periddico, a
fim de experimentar seus efeitos psiquicos e por vezes evitar o desconforto
de sua falta; a tolerdncia ao mesmo podendo ou n&o estar presente.
(ALMEIDA, 2017).

Recomenda-se que invés de dispensar o empregado por justa causa, o0 empregador
deve afasta-lo por motivo de doenca para que o INSS se responsabilize pelo
periodo que estiver em tratamento. A propédsito, sobre a matéria se pronuncia o
Tribunal Superior do Trabalho:

A dispensa, com ou sem justa causa, de empregados considerados
dependentes de alcool tem sido objeto de exame no Tribunal Superior do
Trabalho (TST), cuja jurisprudéncia consolidou-se no sentido do
reconhecimento de que o alcoolismo é doenga cronica, que deve ser tratada
ainda na vigéncia do contrato de trabalho. Para o TST, a assisténcia
ambulatorial ao empregado traduz coeréncia com 0s principios
constitucionais de valorizagdo e dignidade da pessoa humana e de sua
atividade laborativa. (TST, 2013, online).

A ingestdo de substancias entorpecentes desde que afete diretamente o contrato
de trabalho podera desencadear a justa causa. Neste sentido Delgado enfatiza
que: “Registre-se que o tipo legal se aplica, comumente, a embriaguez alcodlica,
porém, nao € incompativel com seu sentido a embriaguez decorrente do uso de
outras substancias toxicas, inclusive entorpecentes”. (DELGADO, 2012, p.1235).

Martins (2009, p. 405) por sua vez, reflete que:



35

A embriaguez podera ser ocasional, que ocorre de vez em quando,
esporadicamente; habitual, quando existe com frequéncia. Podera o
empregado apresentar-se constantemente embriagado; a embriaguez sera
cronica. E a pessoa doente, que necessita beber. Desenvolve o individuo
o delirium tremens. Sera voluntaria a embriaguez quando o empregado
tem a intengado de ficar bébado. A embriaguez involuntaria é a acidental,
em que o trabalhador pode ter ingerido a bebida por ndo saber do que se
tratava, por pensar que era um remédio. Poderia correr de o empregado
tomar um remédio para determinada doencga e ficar com sintomas de
embriaguez. Nesse caso, néo se caracteriza a justa causa, pois a situagao
€ acidental.

Observa-se que ha divergéncias entre as doutrinas. Algumas defendem a ideia de
que o alcoolismo deve ser tratado e ndo considerado falta grave, por ser
considerado uma doenca pela OMS. Outras inferem que pelo simples fato de estar
elencado no Art. 482 da CLT deve ser seguido a qualquer custo, pois, o artigo é

taxativo. Sobre um caso referente ao tema, foi proferida a seguinte sentenga

JUSTA CAUSA. EMBRIAGUEZ FORA DA JORNADA DE TRABALHO,
INAPLICAVEL. A embriaguez em servico ndo pode ser confundida com a
embriaguez nas dependéncias da empresa, fora do horario de trabalho,
pois o empregado ndo se encontrava a disposicdo do empregador. TRT-2
- RO: 00006368720115020037 SP 00006368720115020037 A28, Relator:
MANOEL ARIANO, Data de Julgamento: 25/09/2014, 142 TURMA, Data de
Publicacao: 03/10/2014. (JUSBRASIL, 2014, online).

Existe consenso entre alguns juristas de que a falta grave para despedir o
empregado constitui medida de interesse social no combate ao mal da embriaguez
e deve ser mantida, entretanto, se orienta que o empregado demitido por esse
motivo procure assisténcia médica especializada, considerando que o mesmo pode

ser encarado como um doente.

3.2.7 Violagao de segredo da empresa

A violagdo de segredo trata-se da divulgagao deliberada pelo empregado de
segredo interno da empresa, como por exemplo, marcas, patentes, férmulas,
receitas, sem que tenha havido a permissao expressa da empresa nesse sentido e
principalmente quando revela para empresas concorrentes. Essa situagdo vem a
configurar em infidelidade, acarretando na perda da confiangca do empregador,
sendo passivel de justa causa. Sobre essa hipétese, Amauri Mascaro apresenta o

seguinte conceito:

Violagdo de segredo da empresa € a divulgacdo nao autorizada das
patentes de invencao, métodos de execugdo, férmulas, escrita comercial
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e, enfim, de todo fato, ato ou coisa que, de uso ou conhecimento
exclusivo da empresa, nao possa ou nao deva ser tornado publico, sob
pena de causar prejuizo remoto, provavel imediato a empresa.
(NASCIMENTO, 2006, p.198).

Configura-se em Violagao de segredo se este foi transmitido a outrem ou se foi
usufruido por quem tomou conhecimento do mesmo. Diante da gravidade da
alegacao para a dispensa por justa causa, o Dr. Carlos Francisco Berardo, relator

de um processo atenta para o fato:
RECURSO ORDINARIO. JUSTA CAUSA. ART.482, G, DACLT.
Tipificacdo de natureza penal-trabalhista. Violagcdo de segredo da
empresa. Em face da gravidade, a alegada ocorréncia deve estar
cumpridamente provada. Repercute na vida privada do empregado e nos
objetivos da empregadora. No caso a alegada revelagdo nao ocorreu em
face de se tratar de Diretor Comercial, com acesso as mesmas e idénticas
informacgdes da reclamante. TRT-2 - RO: 1672200404402008 SP 01672-
2004-044-02-00-8, Relator: CARLOS FRANCISCO BERARDO, Data de

Julgamento: 12/06/2007, 11 TURMA, Data de Publicacao: 26/06/2007.
(SANCHES, 2017).

Atenta-se que nessa modalidade de demissado do empregado, este agiu com ma fé e
mesmo que nao tenha revelado o segredo, o fato de buscar documentos em
arquivos, gavetas, etc, se configuraria em falta grave, ou ainda sabendo do segredo
por forma legitima e o revelando, ocorre a perda de confianga do empregador, que

pode (desde que comprovando a violagao) demitir o empregado por justa causa.

Em principio €& importante distinguir as diferengcas entre indisciplina e
insubordinagdo. O ato de indisciplina ocorre quando o empregado desobedece as
normas da empresa, que podem ser o regulamento, circulares ou portarias. E a
insubordinagdo € quando o empregado deixa de cumprir ou desrespeitar uma
ordem dada a ele. Assim, pode ser caracterizado como ato de indisciplina: fumar
dentro de ambientes da empresa, retirar materiais sem autorizagdo, etc. No entanto
se a ordem do empregador for imoral ou ilegal, ndo sera configurada a justa causa.
Porquanto as ordens sejam pertinentes as atribuicbes dos empregados, devem ser
cumpridas em fungdo da subordinagdo hierarquica gerada com o contrato de

trabalho. Analisando a questao Barros aduz que:

Embora indisciplina e insubordinagdo constem dos dicionarios como
expressbes sinbnimas, o Direito do Trabalho distingue as duas figuras
faltosas. A indisciplina caracteriza-se pela desobediéncia as normas de
carater geral, e a insubordinacdo pelo desrespeito deliberado a uma
ordem especifica dirigida a um determinado empregado. Em ambos os
casos a ordem deverda ser licita e emanada do empregador ou de seus
prepostos, pois o empregado ndo esta obrigado a acatar ordens ilicitas, ao
contrario, devera denuncia-las ao empregador ou a autoridade
competente, desde que verdadeiras, dadas as consequéncias que


http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10709394/artigo-482-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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poderao resultar de sua omissao ou de uma acusacao injusta. (BARROS,
2013, p.715).

3.2.8 Ato de indisciplina ou de insubordinagao

Apesar de terem conceitos semelhantes, nas normas juridicas existem diferencgas

entre elas, sendo que na viséo de Pellegrino (2011, online):

a) Indisciplina: ocorre quando o empregado desrespeita ou deixa de cumprir uma
norma geral de servigo. Quando o empregado deixa de cumprir uma norma do

regulamento interno do seu ambiente laboral;

b) Insubordinagdo: ocorre quando o empregado desrespeita uma ordem dada
pessoalmente a ele pelo empregador ou gerente, dentro das suas atribuicbes
funcionais. Ou ainda quando ignora uma ordem geral do empregador, como por

exemplo: ndo fumar dentro do estabelecimento.

Segundo Nascimento (1998, p. 427 apud MATTIUSSO, 2015, online):

Indisciplina € o descumprimento de ordens gerais de servigo. Portanto, é
a desobediéncia as determinagbes contidas em circulares, portarias,
instrugdes gerais da empresa, escritas ou verbais. Ex.. Recusar-se a
revista obrigatéria na saida do expediente.

Observa-se que as ordens devem ser dadas por um superior hierarquico. Nessa
perspectiva o empregado podera se recusar a obedecer a ordens dadas por um
colega com 0 mesmo cargo que O seu, nao configurando a recusa em
insubordinagdo. Enquanto na doutrina quanto a diferenciacdo da Indisciplina e da
insubordinagdo nao ha controvérsias, na jurisprudéncia ocorre, e na maioria das
vezes como comenta Valentin Carrion, (apud PELLEGRINO, 2011, online) “a
confusao jurisprudencial é justificavel devido a dificuldade em diferenciar uma da

outra”. Sentencga proferida em um processo sob a alegacéo de insubordinacéo:

JUSTA CAUSA. ATO DE INDISCIPLINA E INSUBORDINAGAO.
DEMISSAO IMOTIVADA. PROVAS.

Quando a ré nao logra provar o cometimento da insubordinagdo do
empregado, por ocasido da demissado, aplicar a penalidade maxima é
exorbitar o exercicio do poder disciplinar patronal, de modo que néo se
impde a justa causa para resolugédo do contrato de trabalho. TRT1 - RO
3354420125010002 RJ, Relatora: Patricia Pellegrini Baptista da Silva,
Data do Julgamento: 24/09/2013, 42 Turma, data da Publicacao:
22/10/2013.

Como deve obediéncia ao empregador, o empregado deve cumprir ordens
concernentes ao contrato de trabalho. Se por sua vez o empregador solicitar ao



38

empregado que cumpra ordens alheias ao que esta posto no contrato de trabalho,
e 0 mesmo n&o obedece, tal fato n&o configura ato de indisciplina.

3.2.9 Abandono de emprego

De acordo com o Enunciado 32 do TST, “configura-se abandono de emprego
quando o trabalhador n&o retorna ao servigco no prazo de 30 dias, apds a cessagao
do beneficio previdenciario nem justifica o motivo de nédo o fazer’. (TST, 2003,
online). Esta é a falta grave mais recorrida entre as dispensas por justa causa.
Abandonar segundo MARTINS (2003, p.517): “tem o sentido de deixar, largar.”
Para que fique caracterizada essa falta grave, devera ficar comprovada a clara
intencdo do empregado em nao mais retornar ao emprego. O 6nus da prova ficara
a encargo do empregador por se tratar de fato impeditivo do direito as verbas
rescisorias. Para o autor o abandono de emprego nao seria hipétese de justa
causa, pois, ‘[...] na verdade, o empregado rescinde, de fato, o contrato de
trabalho, por ndo mais comparecer a empresa. O empregador apenas formaliza a
rescisdo, em raz&o das circunstancias de o empregado ter deixado de trabalhar”.
(MARTINS, 2015, p. 424).

Apesar de a jurisprudéncia orientar que o periodo para ser considerado como
abandono de emprego devera ser superior a 30 dias, podera ocorrer o abandono
num prazo inferior, quando comprovado que o empregado ja esta trabalhando em
outro local, em horario incompativel com a sua jornada de trabalho. Para
salvaguardar-se de queixas posteriores orienta-se ao empregador que faga uma
comunicagao ao empregado por meio de carta registrada, informando-lhe que deve
retornar imediatamente ao trabalho sob pena de sua auséncia ser considerada
abandono de emprego conforme tipificado na alinea “ i” do art. 482 da CLT (Brasil,

1943, online), ou entdo por notificagao extrajudicial.

RECURSO DE REVISTA. RECURSO INTERPOSTO ANTES DA LEI
N° 13.015/2014. JUSTA CAUSA. ABANDONO DE EMPREGO.
Consignado expressamente pelo TRT que os controles de frequéncia sao
imprestaveis como meio de prova, ja que unilaterais e porque foram
impugnados, tem-se que, para chegar a conclusédo diversa, seria
necessario reanalisar o conjunto fatico-probatério dos autos, o que é
obstado pela Sumula n° 126 do TST. [...]JRecurso de revista nao
conhecido.TRT5 - RR 901620135010061, Relator: Maria Helena
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Mallmann, Data Do Julgamento: 25/05/2015, 5% Turma, data da
Publicagdo: DEJT 29/05/2015. (SANCHES, 2018).

Para se resguardar de futura interpelagéo judicial por parte do empregado devido a
rescisdo do seu contrato de trabalho sob a alegag&o de justa causa por abandono
do emprego, deve o empregador se prover de provas concretas de que buscou o
contato. Apesar de haverem outros meios de prova, a notificagdo do empregado
para retornar ao emprego ou justificar sua auséncia, visa dar uma seguranga maior
ao empregador ao rescindir um contrato de trabalho por abandono de emprego,
sendo também recomendavel que o empregador ajuize uma Agédo de Consignagao
em Pagamento e deposite em juizo os valores rescisorios referentes a essa

dispensa.

3.2.10 Ato lesivo a honra ou boa fama

Constitui-se em justa causa para rescisdao do contrato de trabalho o ato lesivo a
honra ou boa fama do empregador, superiores hierarquicos ou terceiros praticado
pelo empregado. E a depender da conduta praticada (calunia, injuria ou difamagao)
esta pode caracterizar ilicito penal, cabendo ao empregador o 6nus da prova de
que o empregado tenha realmente incorrido na conduta faltosa, pois, a dispensa

Ihe resultara em impedimento a percepcao de seus haveres rescisorios.

Quando o empregado incorre em determinada conduta com uso de violéncia fisica
pode ser sumariamente dispensado por justa causa, mesmo que nao possua
antecedentes que o desabonem em seu histérico de trabalho. A ofensa moral ou
fisica pode se dar em face do empregador ou de qualquer outra pessoa, dentro ou
fora do local de trabalho (empregados externos), desde que durante o horario de
trabalho. Ai a legitima defesa excluira a penalidade maxima, cabendo ao
empregado fazer prova deste fato e entdo nesse caso nao se configurara em justa

causa.

A respeito de honra comenta Barros (2013, p.716): “Os atos lesivos a honra, em
geral, caracterizam-se pela injuria, calunia e difamagéao.” Sanches (2017, online)

faz uma breve definicao dos considerados “atos lesivos a honra”:

A calunia e a difamacao ofendem a reputacao social e exigem que o fato
seja comunicado a terceiros, salientando-se que, na calunia, atribui-se a
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alguém, falsamente, um fato tido como crime e, na difamacgao, basta
imputar-se a alguém um fato determinado lesivo de sua reputagédo social.
Por outro lado, a injuria implica violagdo da honra subjetiva, é a ofensa ao
sentimento da dignidade que a pessoa tem de si mesma.

Barros (2013, p.717) ainda tem o seguinte entendimento a respeito de atos lesivo

da boa fama:

Ja os atos lesivos a boa fama sdo aqueles que expdéem o ofendido ao
desprezo de outrem. Incorre na pratica dessa falta o empregado que
agride colega no ambiente de trabalho, ai compreendidos também os
arredores da empresa, a serem definidos pelo juiz que estiver apreciando
0 caso concreto.

Sobre essa hipotese legal para que haja a dispensa por justa causa, arbitrou o

relator Luiz Otavio Linhares Renault em uma sentenca:

DISPENSA POR JUSTA CAUSA. ATO LESIVO DA HONRA.
CONFIGURACAO. O empregado que, sem justificativa legal, pratica ato
lesivo da honra contra o superior hierarquico, ou contra qualquer pessoa,
dentro do local de trabalho, viola o compromisso basico de fiducia e
respeito ao proximo. Com isso, abre a oportunidade para que o poder
disciplinar do empregador seja exercido em sua plenitude, tornando
desnecessaria a gradacao das penas, devendo ser mantida a justa causa
aplicada, com o consequente indeferimento das parcelas rescisoérias
postuladas, bem como da indenizagdo por danos morais. TRT3 - RO
01414201301003000, Relator: Luiz Otavio Linhares Renault, Data do
Julgamento: 25/05/2015, 3% Turma, Data da Publicagdo: 25/05/2015.
(SANCHES, 2015, online).

E importante ressaltar que para a caracterizagdo da justa causa devido & hipotese
de ato lesivo a honra ou boa fama, alguns magistrados consideram relevantes
verificar as seguintes condigdes: as reais intengdes do empregado, o seu grau de

escolaridade, o ambiente de trabalho e a gravidade de suas acusagdes.

3.2.11 Pratica de jogo de azar

Essa alinea objetiva impedir que essa pratica interfira negativamente no
desempenho das atribuicdes do empregado em seu local de trabalho. Refere-se a
pratica habitual pelo empregado de jogos de azar durante o horario de expediente e
no seu local de trabalho, atrapalhando ou reduzindo sua produtividade. A CLT nao
estabelece distingdo sobre o tipo de jogo exercido pelo empregado. Também né&o
considera se ha ou nao valores envolvidos. SO é passivel de justa causa por este
motivo se a pratica ocorra dentro do horario de trabalho, pois, se ocorre durante o
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intervalo para descanso, ndo caracteriza justa causa. Nesse sentido Mauricio

Godinho Delgado aduz que:

O que importa a infragao trabalhista arrolada pela CLT tem de ser, é claro,
a circunstancia de ela afetar o contrato de trabalho, a prestagao laborativa,
ou o ambiente do estabelecimento ou da empresa, por culpa do
empregado. A conduta do trabalhador, distante do ambito laborativo, que
nao atinja efetivamente o contrato ou o ambiente de labor, ndo pode ser
interpretada como infragéo trabalhista. (GODINHO, 2012, p.1145).

Em oposigao ao que diz Delgado, Wagner Giglio sustenta que:

Mesmo se a pratica de tais jogos ocorrer fora do ambiente de trabalho,
estara configurada a falta e, portanto, a justa causa, isto porque pode
ocorrer perda de confianga do empregador com seu empregado.(GIGLIO,
2003, p.333).

Para se caracterizar a justa causa devem estar presentes a atualidade, gravidade e
causalidade, pouco importando se 0 jogo € ou ndo a dinheiro. Sobre isso, reflete
Martins (2013, p.411):

A falta grave ocorre quando o empregado continuamente pratica jogos de
azar. Se a pratica é isolada, uma unica vez ou poucas vezes, ndo ha a
justa causa. Ha por conseguinte, a necessidade da habitualidade para
confirmacdo da falta grave em comentario. Pouco importa, porém, se o
jogo € o nao a dinheiro.

Fica patente que a demissao por justa causa por pratica de jogo de azar s6 podera
ser empregada quando comprovada que ocorre de maneira periddica e
sistematica. No elenco das hipoteses para a dispensa por justa causa, aqui nao foi
abordado a modalidade “Atos atentatérios a seguranga nacional”’, por se
compreender que o Decreto Lei n°® 3 de 27/01/1966 que constituiu essa hipotese foi
revogado pela Lei n° 8.630, de 25.2.1993, por considerar que o Decreto foi escrito
durante o periodo de excegdo (governo militar). Por sua vez a Lei n°® 8.630 foi
também revogada pela Lei n® 12815/2013 (Brasil, 2013).

3.2.12 Outras hipéteses para a justa causa

Além das hipéteses contidas na CLT, existem outras infragdes que o empregado
pode cometer cuja consequéncia incorra na sua demissao por justa causa, podendo

ser assinaladas:
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a) a recusa injustificada do empregado a observancia de instrugbes expedidas

pelo empregador quanto a saude e seguranga no trabalho, ou quanto ao uso

de equipamentos de protecao individual fornecidos pela empresa;

b) quando o empregado bancario deixa de pagar por diversas vezes dividas

exigidas por lei;

c) negativa do empregado em realizar horas extras nos casos de urgéncia ou de

acidente, que sédo capazes de afetar a segurancga ou regularidade do servigo.

Nesse caso o Artigo 240 da CLT prevé a justa causa, observando que o

empregado ndo deve se eximir em trabalhar:

Nos casos de urgéncia ou de acidente, que sdo capazes de afetar a
seguranga ou regularidade do servigo, podera a duragdo do trabalho ser
excepcionalmente elevada a qualquer numero de horas, devendo zelar-se
incolumidade dos empregados e pela possibilidade de revezamento de
turmas, assegurando ao pessoal um repouso correspondente e
comunicando a ocorréncia ao Ministério do Trabalho, Industria e Comercio,
dentro de 10 (dez) dias da sua verificagdo.(BRASIL, 1943, online).

Valentin Carrion aponta ainda como outras possibilidades de justa causa:

O aprendiz que néo frequenta curso de aprendizagem ou nao o aproveita,
hipotese prevista no artigo 432 da CLT; grevista que pratica excessos; faltas
passiveis de demissdo para o emprego publico; declaracdo falsa ou uso
indevido do vale transporte e o dano moral. (CARRION 2012, p. 453 apud
MATIUSSO, 2015, online).

Reitera-se que seja qual for a hipotese que justifique a demissao por justa causa,

esta devera estar fundamentada em provas consistentes para que ndo haja margem

de duvidas quanto a sua aplicabilidade. Como as relagdes trabalhistas sao

dindmicas na atualidade, podera ocorrer que uma conduta ou acdo nao elencada

neste trabalho venha a se configurar como justa causa, a depender do entendimento

do magistrado.

3.3 PRINCIPIOS A SEREM OBSERVADOS PARA A DISPENSA POR JUSTA

CAUSA

Para que ocorra a dispensa por justa causa devem-se respeitar alguns principios

que devem estar presentes no momento do cometimento do fato ou ato atentatério

a quebra de confianga. Sao eles:
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3.3.1 Principio da Legalidade

Para que a justa causa seja aplicada ao empregado é necessario que haja previsao
legal expressa. Para Cassar (2009), tdo logo o empregador tome conhecimento da
pratica do ato faltoso deve providenciar a aplicacédo da penalidade, sob pena da
configuragdo do perdao tacito. Entretanto, a punicdo atual n&o significa
concomitante, mas, contemporanea, porquanto deve ser contada a partir da ciéncia

do fato e da autoria do ato inquinado.

3.3.2 Principio da Tipicidade

E fundamental que o fato tipico esteja diretamente ligado ao tipo disciplinado na
norma que enseja esse tipo de sangao, e que caracteriza a acdo como ilicita por

parte do empregado.

3.3.3 Principio da Imediatidade

Para a aplicagdo desse principio no caso de o empregado ter cometido falta grave,
o empregador precisa tomar uma providéncia imediatamente logo apds o
cometimento da falta. Caso o empregador ndo atue dentro desse prazo
automaticamente acontecera o perdao tacito, isto €, o empregador perde o direito
de agir. O ideal é que o empregado seja dispensado, até, no maximo, o dia
seguinte ao do conhecimento da falta pelo empregador, conforme recomendacgéao
do desembargador Sérgio Pinto Martins (2006, p. 33). Exemplo de sentengca em

julgado:

JUSTA CAUSA. AUSENCIA DE IMEDIATIDADE NA APLICACAO DA
PENALIDADE. NAO CONFIGURACAO. Restando patente a inércia da
empregadora ao nao aplicar imediatamente a penalidade que entendia
cabivel pela pratica de ato de improbidade por parte do empregado, néo
ha que se falar em reconhecimento da dispensa por justa causa. TRT 7?2
R; RO 0001618-24.2014.5.07.0016; Rel. Des. Jefferson Quesado Junior.
Julgado em 19/09/2016. (JUSBRASIL, 2017, online).
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3.3.4 Principio da Proporcionalidade

Segundo esse principio a justa causa deve ser aplicada de acordo com a lesividade
do ato de maneira proporcional. As penalidades devem ser aplicadas de acordo com
a gravidade da falta. A CLT s6 menciona as penalidades de suspensao (em casos
de falta de gravidade média) e de dispensa por justa causa em caso de falta grave
prevista em lei, que torne insustentavel a relagcdo de emprego), mas, a doutrina e a
jurisprudéncia consagraram o direito de aplicagao também da pena de adverténcia,
que pode ser realizada de forma verbal ou escrita e se destina a punir faltas leves.
(Cassar, 2009). Sentenga em julgado referente a esse principio:

RECURSO ORDINARIO OBREIRO. JUSTA CAUSA.
PROPORCIONALIDADE DA PENA. DESCARACTERIZACAO. A cessagéo
da relagdo de emprego mediante falta praticada pelo empregado é pena
maxima que necessita ser grave a ponto de justificar a dispensa, no que é
de fundamental importancia que seja levada em consideragdo a extensao
(gravidade) da falta cometida, a ponto de ensejar a resolugéo do contrato de
trabalho. Constatada, na hipétese, que a punigao aplicada foi proporcional a
gravidade do ato praticado, sendo observada, inclusive, a gradacéo
pedagdgica (adverténcia e suspensdo), ha de ser mantida a decisdo de
primeiro que ratificou a justa causa aplicada pelo empregador como motivo
da dispensa do reclamante. Apelo desprovido. TRT 192 R; RO 0001308-
97.2012.5.19.0260; Primeira Turma; Rel. Des. Anténio Adrualdo Alcoforado
Catao; Julgado em 21/01/2014; DEJTAL 18/02/2014; Pag. 12. (JUSBRASIL,
2016, online).

3.3.5 Non bis in idem ou singuralidade da punigao

Este requisito impede a dupla punicdo do empregado por uma mesma falta, ou seja,
caso 0 empregado seja punido com a penalidade de adverténcia em decorréncia de
uma determinada falta, ndo seria possivel, posteriormente, pela mesma falta puni-lo

com suspensao.

Segundo Cassar (2009, p.1048), ndo se considera “bis in idem” descontar do salario
os dias de faltas injustificadas daqueles empregados dispensados por desidia ou
abandono, assim como nao configuraria “bis in idem”, a prerrogativa do empregador
em descontar do periodo de férias as faltas injustas que o empregado teve no
periodo aquisitivo e a demissao do trabalhador por desidia. Esses exemplos nao se

relacionam com as puni¢des disciplinares, descontos por danos causados, desconto
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de dias ndo trabalhados, entre outras san¢des que a lei confere ao empregador.

Sobre o principio colacionou-se o seguinte julgado:

DISPENSA POR JUSTA CAUSA. Impossibilidade de dupla punigao.
Principio da singularidade da punigdo conquanto o direito de aplicar
punigcdes seja autorizado pelo poder diretivo do empregador, ja que é ele
quem responde pelos riscos do negdécio (CLT, art. 2°), o seu exercicio
subordina-se a observancia de alguns requisitos, dentre os quais o da
singularidade da punicdo (non bis in idem). Dessa forma, uma vez
imposta uma determinada sangdo ao empregado faltoso, ndo podera o
empregador agrava-la com a aplicacdo de outra mais ou com a sua
conversdo por alguma mais gravosa. TRT 128 R; RO 0003415-
13.2013.5.12.0022; Quinta Camara; Relatora: Juiza Maria de Lourdes
Leiria; DOESC 31/03/2014. (ALBUQUERQUE, 2015, online).

3.3.6 Nao discriminagao ou tratamento igual

Este requisito deixa patente que por um mesmo ato faltoso praticado por dois ou
mais empregados nao pode haver puni¢des diversas. Segundo, a doutrinadora Vdlia
Cassar (2009), nao se trata de faltas iguais praticadas por empregados diferentes e
em momentos distintos, mas, de ato unico praticado em coautoria. No caso de faltas
iguais praticadas por empregados distintos e em momentos diferentes ha algumas
ressalvas na doutrina, sendo prudente que o empregador que tenha o costume de
relevar ou abrandar a puni¢céo de determinadas condutas, caso deseje mudar a sua
postura diante da mesma falta, comunique, anteriormente, aos empregados acerca
da mudanca de posicionamento em relacio a punigdo de faltas
futuras. (ALBUQUERQUE, 2015, online).

3.3.7 Gravidade da falta e apreciagao da gravidade

Quando da aplicagao da justa causa o empregador deve avaliar cada caso de forma

concreta e subjetiva, levando em consideragao algumas variaveis, tais como:

Personalidade do agente, a intencionalidade, os fatos que levaram o
empregado a pratica do ato, a ficha funcional, os antecedentes, as maculas
funcionais anteriores, o grau de instrugao ou de cultura, a época do fato, o
critério social dentre outros. (ALBUQUERQUE, 2015, online).
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3.3.8 Teoria da vinculagao dos fatos ou dos motivos determinantes da
punig¢ao ou do carater determinante da falta ou nexo causal

Nesse caso o empregador deve comunicar quais os atos praticados pelo empregado
que foram considerados como faltosos e que foram a causa da dispensa por justa
causa (efeito). Essa comunicagéo € necessaria para a defesa do empregado e para
que o empregador ndo inclua ou substitua as faltas que motivaram a dispensa por
outras. Quando o empregador informar quais foram as faltas cometidas, ndo podera
haver mudangas e caso existam, as demais faltas do empregado serao
consideradas perdoadas. (ALBUQUERQUE, 2015, online).

3.3.9 Nao ocorréncia do perdao - expresso ou tacito

O perdao expresso ocorre quando o empregador toma conhecimento do ato faltoso
praticado pelo empregado e o desculpa formalmente, ndo podendo, posteriormente,
dispensa-lo por justa causa pelo ato faltoso perdoado. Ja o perdao tacito ocorre

quando:

0 empregador, ciente da pratica do ato faltoso, realiza ato que n&o condiz
com o a vontade de punir o empregado. Essa conduta do empregador
configura o perdao presumido ou tacito. Também configura o perdao tacito a
demora ou a nao punigdo do empregado, bem como a concessao do aviso
prévio em relacdo as faltas ainda ndo punidas. (ALBUQUERQUE, 2015,
online).

Assim, para que seja aplicada a dispensa por justa causa, devem existir os
requisitos elencados neste tépico, caso contrario, pode ser anulada pela Justica do
Trabalho. Esses requisitos sdo importantes para que haja uma limitagao ao poder
disciplinar do empregador, dessa forma impedindo que o empregado seja
injustamente penalizado. A existéncia de tais requisitos ou elementos & importante
para que exista uma limitacdo ao poder disciplinar do empregador e impega que o
empregado fique a mercé da vontade exclusiva do seu empregador no que diz

respeito a possibilidade de ser penalizado, como ilustra a sentenca:

A despedida por justa causa € a penalizagdo maxima a ser aplicada ao
empregado. Portanto, deve estar suficientemente comprovada e ser imediata
e proporcional ao ato praticado a fim de ndo se cometer injustica contra o
trabalhador. Nao demonstrados esses requisitos, deve ser mantida a
sentenga que reverteu a justa causa, mormente porque a dispensa com base
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na alegacdo de improbidade s6 pode ser aceita nos casos em que fica
efetivamente demonstrado que o obreiro teve a intengéo de lesar o patriménio
do empregador para obter vantagem comesse procedimento. Ac. 12 Turma.
Proc. RO04749-2007-018-12-00-3.Uné&nime, 14.10.08. Red.Desig.: Juiza
Viviane Colucci. Disp. TRT-SC/DOE 07.01.09. Data de Publ. 08.01.09.
(ALBUQUERQUE, 2015, online).

Assim percebe-se que a doutrina e a jurisprudéncia firmaram entendimento
homogéneo no que refere a necessidade da existéncia de prova documental robusta
enquanto plataforma para sustentar a alegagdo da justa causa para a demisséo.
Entende-se também que seria uma injustica obrigar o empregador a manter sob
seus servigcos um empregado o qual perdeu sua confianga. Objetivando prever essa
e outras injusticas a CLT elencou situagcdes que ensejam a dispensa por justa causa,

as quais foram analisadas a seguir.

3.4 A COMUNICAGAO DA JUSTA CAUSA AO PREPOSTO E O ONUS DA
PROVA

A palavra 6nus vem do latim énus, que tem significado de carga, fardo, peso.
Onusprobandi € o encargo de a parte provar em juizo as suas alegagdes para o
convencimento do juiz. O 6nus da prova é um encargo que a parte deve se
desincumbir para provar as suas alegagbes. Ha de se ter provas de que o
empregado pode ser dispensado por justa causa, e assim alegagdes infundadas
nao servem como prova do ato faltoso do empregado (allegatioet non probatio
quase non allegatio). De acordo com PEREIRA (2013, p.368):

Provas sao os instrumentos processuais considerados pelo ordenamento
juridico como aptos para a demonstracdo da veracidade dos fatos
alegados em juizo representam o coragdo do processo, pois definirdo o
destino da relacao juridica processual.

Na visdo de SCHIAVI (2014, p.646):

As regras de Onus da prova s&o direcionadas as partes, as quais tém
necessidade de provar para, possivelmente, vencerem a causa. A doutrina
classifica o 6nus da prova em subjetivo e objetivo. O subjetivo & pertinente
as partes que tem o 6nus de comprovar os fatos que alegam segundo as
regras de distribuicdo. Ja o objetivo, é dirigido ao Juiz, pois se reporta ao
raciocinio légico do julgador no ato de decidir, analisando e valorando as
provas.

O 6nus da prova € uma regra de julgamento, cabendo ao juiz do trabalho arbitrar
de acordo com a melhor prova independentemente da parte que a produziu. Em
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verdade para o juiz, interessa o que esta demonstrado nos autos e ndo quem fez a
existéncia de determinado fato. Nao existe uma previsdo legal especifica para a
comunicagao da justa causa ao empregado. Neste intercurso é importante ressaltar
que a Lei proibe que o preposto escreva o motivo que levou a demisséo por justa
causa na Carteira de Trabalho do empregado, uma vez que isso estigmatiza o
demitido e representa motivo suficiente para o pagamento de indenizag&o por danos
morais ao trabalhador prejudicado. Segundo o Artigo 29, paragrafo 4° da
Consolidagao das Leis do Trabalho (Brasil, 1943, online), é proibido ao empregador
efetuar anotagbes desabonadoras a conduta do empregado em sua Carteira de
Trabalho e Previdéncia Social. De acordo com BENTES (JUSBRASIL, 2006, online):

A anotacdo na CTPS quanto a justa causa atitude vedada por lei revela-se
suficiente para causar dano ao ex-empregado, na medida em que,
inegavelmente, constitui-se, além do &bvio constrangimento, mais um
obstaculo para o trabalhador conseguir novo emprego, acarretando-lhe,
assim, inegavel prejuizo.

Quando se fala em énus da prova refere-se a uma faculdade que recai sobre a parte
para fazer valer o seu direito postulado em juizo. A regra do 6énus da prova na
Justica do Trabalho ndo pode ser aplicada aleatoriamente pelo magistrado, sendo
necessaria a observancia integral dos preceitos contidos no Artigo 818 da CLT
(Brasil, 1943, online), in verbis: “Art. 818 - A prova das alegagbes incumbe a parte
que as fizer”. Em comentario a este dispositivo de lei, reflete o jurista Sérgio Pinto
Martins:

Se interpretassemos essa regra ao pé da letra, chegariamos a situagdes
inusitadas. Se o reclamante alegasse que trabalhava em certo horario, seria
dele a prova. Se na contestagdo a empresa alegasse que o horario era
outro, seria ela que teria de fazer a prova. Contudo, se o reclamante
alegasse outra coisa na réplica, entdo o énus da prova retornaria a ele.
Assim, teriamos um entendimento elastico e que viria a ser 6nus da Prova
com base na regra do art. 818 da CLT.No entanto, esta orientacdo deve
incumbe:

a)ao autor, quanto ao fato constitutivo do seu direito;

b) ao réu, quanto a existéncia de fato impeditivo, modificativo ou extintivo do
direito do autor. (MARTINS, 2008, p.313).

Assim a jurisprudéncia se afirma:

ABANDONO DE EMPREGO ONUS DA PROVA

A invocagdo de abandono de emprego deve ser comprovada pelo
empregador, de maneira inconteste, eis que se trata de fato extintivo do
direito do autor (arts. 818 da CLT e 333, Il, do CPC). Nao se desincumbindo
desse Onus probatério, presume-se injusta a dispensa, porquanto o
empregado tem em seu favor o principio da continuidade da relagao de
emprego (entendimento sedimentado no enunciado n° 212 do col. TST).
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TRT 3% R. RO 00442.2004.067.03.00.0 1% T. Rel. Juiz Marcus Moura
Ferreira DJMG 30.07.2004 p. 4.

Dessa forma entende-se que o 6nus de provar a ocorréncia da justa causa
da demissdo do preposto é do empregador. (ALBUQUERQUE, 2015,
online).

Em suma, o énus de provar a ocorréncia da justa causa € do empregador, havendo
dois motivos para esta assertiva: o principio da continuidade do vinculo
empregaticio, a partir do pressuposto que como o contrato de trabalho é
indeterminado, ha entdo a presuncédo de continuidade; e a rescisao do contrato de
trabalho representa um fato impeditivo ao direito do empregado de receber as
verbas rescisorias. Assim, ndo devem restar duvidas acerca da ocorréncia que

enseja o fim do contrato de trabalho.

3.5 OS DIREITOS DO PREPOSTO NA RESCISAO POR JUSTA CAUSA

Por ter suas peculiaridades a dispensa por justa causa nao deve ser aplicada
aleatoriamente. Deve ser analisada com cautela para que se evitem futuros
problemas perante o Poder Judiciario Trabalhista. Observa-se que ainda ha
dificuldades para a sua correta aplicacdo, devido a auséncia de parametros

esclarecedores sobre os procedimentos a serem adotados.

Uma vez comprovada indubitavelmente que o empregado incorreu em falta grave
que justifique a demisséo por justa causa, o Artigo 482 da CLT que trata do tema,
preconiza que o empregado tera direito apenas as férias simples e vencidas, se
houver, e o saldo de salario. Esse empregado perde o direito ao aviso prévio
proporcional, as férias proporcionais e ao 13° salario proporcional, bem como FGTS
com indenizagcao de 40% e liberagdo das guias de levantamento do FGTS e do

seguro-desemprego.

Caso esse empregado entenda que seu direito foi violado, ele podera fazer uma
reclamacao trabalhista. Em se provando que n&o houve o preenchimento dos
requisitos que configurem a justa causa, a dispensa sera revertida, havera a
reintegracao e ele recebera todos os direitos de uma dispensa sem justa causa. O
tépico da secdo seguinte tratou da questdo da Responsabilidade Civil: seus
conceitos, teoria, pressupostos, e principalmente com énfase na responsabilidade

civil do empregador pelo mau uso da justa causa.
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4 DA RESPONSABILIDADE CIVIL

A palavra Responsabilidade tem origem na palavra latina “Respondere”. Ao analisar
esta palavra, Gagliano e Pamplona (2012, pp.43, 44) entendem que o termo faz
referéncia a: “quando alguém diante uma ag&o ou omissdo causa um dano, tem a
obrigacdo de responder, assumindo as consequéncias que este dano tenha
causado, trazendo assim uma ordem juridica na sociedade”. Maria Helena Diniz
(2012) aduz que o termo “responsabilidade” deriva do verbo latino respondere,
de spondeo, o qual correspondia a antiga obrigagcdo contratual do direito quiritario
romano, pela qual o devedor se acoplava ao credor nos contratos verbais, por
intermédio de pergunta e resposta (Spondesne mihi dare centum? Spondeo;
traduzindo: prometes me dar um cento? Prometo!). Na visdo da autora, a
responsabilidade civil passou a ser relacionada, desde entdo, a questdo de se

responder por alguma coisa.

Em sua acepcao classica, a responsabilidade civil repousa sobre o tripé formado
pela culpa, pelo dano e pelo nexo de causalidade, como bem menciona Diniz (2012).
E, ainda, acrescenta que a culpa diz respeito ao pressuposto, de carater subjetivo,
que se caracteriza como a performance impropria do agente causador do dano, que
abandona a observacdo dos deveres minimos de precaucdo, ndo observando,
assim, os cuidados indispensaveis ao surgimento de danos ao dominio patrimonial

de terceiros.

Dessa forma, acredita-se que a responsabilidade civil permite que sejam reparados
os danos de quem foi lesado, e quem o praticou em virtude de culpa (dolo ou
culpa, stricto sensu), e objetiva resguardar o direito de quem se sente lesado, néo
permanecendo impune o causador do dano. Ademais, a busca pela reparacéo do
prejuizo, por parte da pessoa que entende ter sido lesada, devera ocorrer com
fundamentacéo e provas, caso contrario a situagdo acarretaria insegurancga juridica,

em fungao da falta de par@metros para um processo de ressarcimento por danos.

Corroborando esse pensamento no que refere ao direito privado, a responsabilidade
civil procede de uma agressédo contra algum interesse eminentemente particular,
sujeitando, com isso, o transgressor ao pagamento de uma indenizagao pecuniaria a

vitima, salvo o caso de se poder reporin naturao estado anterior das coisas
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(Gagliano; Pamplona Filho, 2012). E nessa perspectiva surge, portanto, a obrigagao
de compensar o prejuizo ocasionado ou ressarci-lo. Os doutos juristas também
afirmam que, da natureza da norma juridica violada pelo agente causador do dano,
uma subdivisdo — muito mais didatica e legislativa do que propriamente cientifica —
pode ser feita, subdividindo-se a responsabilidade civil em: contratual e
extracontratual ou aquiliana. Deu-se essa abordagem em sub topico especifico no

corpo deste trabalho.

Na concepc¢ao de San Tiago Dantas, a ordem juridica tem como objetivo principal
da responsabilidade civil: “proteger o licito e reprimir o ilicito. Vale dizer: ao mesmo
tempo em que ela se empenha em tutelar a atividade do homem que se comporta
de acordo com o Direito, e reprimir a conduta daquele que contraria”. (DANTAS,
1982, p.341). Para CAVALIERI FILHO (2008, p.2), “a responsabilidade civil parte da
ideia de que quem que violar um dever juridico através de um ato licito ou ilicito, tem
o dever de reparar”. Existe a premissa de que um dever juridico originario é o de
nao causar danos a outrem, e quando se viola este dever juridico, passa-se a ter um

dever juridico sucessivo, que é o de reparar o dano que foi causado.

4.1 CONCEITOS

O Artigo 186 do Cddigo Civil (Brasil, 2002) apresenta como regra geral de
responsabilidade civil de que a ninguém é dado causar prejuizo a outrem (neminem
laedere), assim, ipsis leteris: “Aquele que, por agdo ou omissao voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito”. (BRASIL, 2002, online). Este dispositivo
consagra o principio nemimem laedere, ou seja, “a ninguém é dado causar prejuizo

a outrem”. Sobre este pensamento diz Stoco (2007, p.114):

A nocgdo da responsabilidade pode ser haurida da prépria origem da
palavra, que vem do latim respondere, responder a alguma coisa, ou seja, a
necessidade que existe de responsabilizar alguém pelos seus atos danosos.
Essa imposicdo estabelecida pelo meio social regrado, através dos
integrantes da sociedade humana, de impor a todos o dever de responder
por seus atos, traduz a prépria nogdo de justica existente no grupo social
estratificado. Revela-se, pois, como algo inarredavel da natureza humana.

O termo é definido por De Placido e Silva da seguinte forma:
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Dever juridico, em que se coloca a pessoa, seja em virtude de contrato, seja
em face de fato ou omissdo, que lhe seja imputado, para satisfazer a
prestagdo convencionada ou para suportar as sang¢des legais, que lhe sao
impostas. Onde quer, portanto, que haja obrigacdo de fazer, dar ou nao
fazer alguma coisa, de ressarcir danos, de suportar sangbes legais ou
penalidades, ha a responsabilidade, em virtude da qual se exige a
satisfacdo ou o cumprimento da obrigagdo ou da sangdo. (SILVA, 2010, p.
642).

No Vocabulario Juridico, de De Placido e Silva esta contido o seguinte texto:

A ninguém ofender é o que se traduz da locugao latina neminem laedere,
um dos trés juris praecepta, insertos na Institutas de Justiniano, na
expressao alterum non laedere (a outrem ndo ofender) (...) fundando um
dever social, elementar a prépria ordem juridica, imp&e, em principio, que
nao se deve lesar a ninguém, respeitando os direitos alheios, como os
outros devem respeitar os direitos de todos. (SILVA, 1996, p.240).

Sobre o termo “responsabilidade”, continua o documento:

Provém do latim ‘respondere’, tem o sentido de responsabilizar-se, vir
garantindo, assegurar, assumir o cumprimento do que se obrigou ou do ato
que praticou [...] A responsabilidade, portanto, em ampla significacdo, revela
o dever juridico, em que se coloca a pessoa, seja em virtude de contrato,
seja em face de fato ou omissdo, que |lhe seja imputado, para satisfazer a
prestagdo convencionada ou para suportar as sang¢des legais, que lhe sao
impostas. (op.cit., p. 124).

A perspectiva do Direito na atualidade € que a vitima de atos ilicitos seja ressarcida,

de forma a restaurar seu equilibrio moral e patrimonial. Sobre isso comenta Carlos

Alberto Bittar:

O lesionamento a elementos integrantes da esfera juridica alheia acarreta
ao agente a necessidade de reparacdo dos danos provocados. E a
responsabilidade civil, ou obrigagao de indenizar, que compele o causador a
arcar com as consequéncias advindas da acéo violadora, ressarcindo os
prejuizos de ordem moral ou patrimonial, decorrente de fato ilicito proprio,
ou de outrem a ele relacionado. (BITTAR, 1994, p. 561).

Por fim, nos sentidos etimoldgico e juridico, a responsabilidade civil esta atrelada a

ideia de contraprestagédo, encargo e obrigagcédo. “Entretanto € importante distinguir a

obrigacao da responsabilidade. A obrigacdo é sempre um dever juridico originario;

responsabilidade é um dever juridico sucessivo consequente a violagdo do primeiro”.
(CAVALIERI FILHO, 2008, p. 3).

4.2 EVOLUGCAO HISTORICA DA RESPONSABILIDADE CIVIL

Com a dindmica das relacbes humanas, a ideia de responsabilidade civil esta

sempre se renovando, surgindo novas teses juridicas a fim de atender aos novos
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paradigmas da sociedade. Este instituto sofreu uma evolugéo pluridimensional,
considerando a sua expansdo historica, de fundamentos, de importancia para a
existéncia pacifica entre os individuos. A nocdo de responsabilidade civil
provavelmente sempre tenha existido, e a forma de reparar o dano acompanhou o
processo evolutivo da humanidade. Ao analisar este instituto, Gagliano e Pamplona

comentam que

[...] nas primeiras formas organizadas de sociedade, bem como nas
civilizagbes pré-romanas, a origem do instituto [responsabilidade civil] esta
calcada na concepgdo da vinganga privada, forma por certo rudimentar,
mas compreensivel do ponto de vista humano como lidima reagdo pessoal
contra o mal sofrido. (GAGLIANO E PAMPLONA, 2012, p.52).

A Lei das Xll Tabuas que trazia o principio do “olho por olho, dente por dente” foi um
marco do Direito Romano, em que identificam-se vestigios da vinganga privada,
considerando que previa a chamada Pena do Talido, que tinha também como
principio “Olho por olho, e dente por dente”, todavia o poder publico a disciplinava.

Sobre esta observagdo, Maria Helena Diniz entende que:

Posteriormente evoluiu para uma reacao individual, isto €, vinganga privada,
em que os homens faziam justica pelas préprias maos, sob a égide da Lei
do Talido, ou seja, da reparagdo do mal pelo mal, sintetizada nas formulas

“olho no olho, dente por dente”, “quem com ferro fere, com ferro sera ferido”.

Para coibir abusos, o poder publico intervinha apenas para declarar quando
e como a vitima poderia ter o direito de retaliagao, produzindo na pessoa do
lesante dano idéntico ao que experimentou. (DINIZ, 2012, pp. 10-11).

Posteriormente, mesmo com a Lei das Xll Tabuas ainda vigorando, iniciou-se a fase
em que a lei arbitrava o quantum para a indenizagéo, regulando o caso concreto,
que na visao de LIMA (1999, p.21): “é a reagdo contra a vinganga privada, que é
assim abolida e substituida pela composi¢cdo obrigatoria®. Mais tarde, foi criada
a Lex Aquilia, que deu origem a denominagédo da responsabilidade civil delitual ou
extracontratual, que é também chamada de responsabilidade aquiliana. Sobre a
questao, refletem Gagliano e Pamplona:
Um marco na evolugado historica da responsabilidade civil se da, porém,
com a edi¢do da Lex Aquilia, cuja importancia foi tdo grande que deu nome
a nova designacdo da responsabilidade civil delitual ou extracontratual”
(GAGLIANO; PAMPLONA, 2012, p. 11).
Posteriormente a multa fixa foi substituida por uma pena proporcional ao dano
causado. Regulado por essa lei, o dispositivo intitulado dammun injuria datum,

definia o delito praticado por alguém que prejudicasse a outrem, injustificadamente,
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por dolo ou culpa, tanto fisica como materialmente. No que diz respeito a

jurisprudéncia da época:

A indenizagdo permanecia substituindo o carater da pena, sendo que os
textos relativos a acbes de responsabilidade se espraiaram de tal forma
que, em ultimo grau do direito romano, ja ndo mais faziam meng¢ao apenas
aos danos materiais, mas também aos danos morais. (DIAS, 2006, pag. 26).

Mais tarde no Cddigo Civil de Napoledo, a culpa foi inserida como pressuposto da
responsabilidade civil aquiliana, influenciando diversas legislacbes, ate mesmo o
Cddigo Civil Brasileiro de 1916. (Capanema de Souza, 2006, online). A teoria
napolebnica de culpa deu origem ao longo das décadas, a outras teorias de culpa,

sem, no entanto, perder sua esséncia.

4.3 TEORIA DA RESPONSABILIDADE CIVIL

Em direito, a teoria da responsabilidade civil procura determinar em que condi¢des
uma pessoa pode ser considerada responsavel pelo dano sofrido por outra pessoa e
em que medida esta obrigada a repara-lo. A reparagdo do dano é feita por meio da
indenizagao, que é quase sempre pecuniaria. O dano pode ser a integridade fisica, a

honra ou aos bens de uma pessoa.

4.4 ESPECIES DA RESPONSABILIDADE CIVIL

A doutrina costuma classificar a responsabilidade civil em dois critérios: em razdo da
culpa e quanto a natureza juridica da norma violada. Quanto ao primeiro critério a

responsabilidade é dividida em objetiva e subjetiva:

4.4.1 Responsabilidade civil subjetiva e objetiva

E aquela causada por conduta culposa lato sensu, que envolve a culpa stricto
sensu e o dolo. A culpa (stricto sensu) caracteriza-se quando o agente causador do
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dano praticar o ato com negligencia ou imprudéncia. Ja o dolo é a vontade
conscientemente dirigida a produc&o do resultado ilicito.

Durante muito tempo a responsabilidade civil subjetiva bastava para a resolugéao de
todos os casos. Com a complexidade nas relagdes, a doutrina e a jurisprudéncia
passaram a entender que este modelo de responsabilidade, baseado na culpa néo
era suficiente para solucionar todos os casos existentes. Este declinio da
responsabilidade civil subjetiva deu-se principalmente em funcdo da evolugdo da
sociedade industrial e o consequente aumento dos riscos de acidentes de trabalho.

Em relagdo ao tema Rui Stoco pondera que:

A necessidade de maior protecéo a vitima fez nascer a culpa presumida, de
sorte a inverter o 6nus da prova e solucionar a grande dificuldade daquele
que sofreu um dano demonstrar a culpa do responsavel pela acdo ou
omissdao.0 préximo passo foi desconsiderar a culpa como elemento
indispensavel, nos casos expressos em lei, surgindo a responsabilidade
objetiva, quando entdo nao se indaga se o ato é culpavel. (STOCO, 2007, p.
157).

Nesse contexto surge a denominada responsabilidade civil objetiva, que prescinde
da culpa. Essa espécie de responsabilidade a teoria de risco & primordial, como

comenta Sergio Cavalieri:

Todo prejuizo deve ser atribuido ao seu autor e reparado por quem o
causou independente de ter ou ndo agido com culpa. Resolve-se o
problema na relagdo de nexo de causalidade, dispensavel qualquer juizo de
valor sobre a culpa” (CAVALIERI FILHO, 2008, p. 137).

Enquanto o Cédigo Civil brasileiro de 1916 era essencialmente subjetivista, o Cddigo
de 2002 (Brasil, 2002, on line) ajustou-se a evolugado da responsabilidade, e mesmo
sem abandonar totalmente a responsabilidade subjetiva, inovou ao estabelecer a
responsabilidade objetiva, conforme consta em seu Artigo 927: “Havera obrigagao
de reparar o dano, independente de culpa, nos casos especificados em lei, ou
quando a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por sua
natureza, risco para os direitos de outrem”. A responsabilidade objetiva pode ser
dividida em responsabilidade contratual e extracontratual, cuja classificacdo é de
acordo com a natureza do dever juridico violado pelo causador do dano, em

contratual ou extracontratual.

4.4.2 Responsabilidade Civil contratual e extracontratual
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A responsabilidade civil contratual configura-se no dano devido a celebragdo ou
execucao de um contrato. O dever violado € oriundo ou de um contrato ou de um
negécio juridico unilateral. Quando duas pessoas celebram um contrato, estas se
tornam responsaveis por cumprir as obrigagdes que convencionaram. Aduz Cesar

Fiuza acerca da responsabilidade por atos unilaterais de vontade:

A responsabilidade por atos unilaterais de vontade, como a promessa de
recompensa € também contratual, por assemelhagdo, uma vez que os atos
unilaterais s6 geram efeitos e, portanto, responsabilidade, apods se
bilateralizarem, Se um individuo promete pagar uma recompensa a que lhe
restitui os documentos perdidos, s6 sera efetivamente responsavel, se e
quando alguém encontrar e restituir os documentos, ou seja, depois da
bilaterizagdo da promessa. (FIUZA, 2011, p.331).

Por sua vez, a responsabilidade extracontratual, também denominada de aquiliana,
oriunda-se de deveres juridicos originados da lei ou do ordenamento juridico
considerado como um todo. O exemplo mais comum na doutrina € o classico caso
da obrigacdo de reparar os danos oriundos de acidente entre veiculos. A
responsabilidade contratual bem como a extracontratual ensejam a mesma
consequéncia juridica, ou seja, a obrigagdo de reparar o dano. Assim, aquele que,
mediante conduta voluntaria, transgredir um dever juridico, existindo ou n&o negocio

juridico, causando dano a outrem, devera repara-lo.

4.5 PRESSUPOSTOS DA RESPONSABILIDADE CIVIL

Entendem-se como pressupostos, o0s elementos caracterizadores da
responsabilidade civil. Nado ha um consenso entre as doutrinas acerca da
classificagdo desses elementos, entretanto, observa-se que nas lides juridicas, os
magistrados e autores especializados na area do Direito os extrai do Artigo 186 do
Cadigo Civil, que preconiza: “Art. 186. Aquele que, por agdo ou omissao voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito. “BRASIL, 2012, on line).” Esta € a base
fundamental da responsabilidade civil, dispositivo que consagra o
principio nemimem laedere, ou seja, “a ninguém é dado causar prejuizo a outrem”.

Vale discorrer sobre esses pressupostos:
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4.5.1 Conduta

A conduta humana seja ela agao ou omissao é o ato da pessoa que causa dano ou
prejuizo a outrem. Todo ato cujo resultado seja danoso por dolo, negligéncia,
imprudéncia ou impericia incide na obrigagdo de reparagdo. Em relagdo a conduta

humana, Rodrigues (2006, pag. 16) afirma que:

A responsabilidade do agente pode defluir de ato préprio, de ato de terceiro
que esteja sob a responsabilidade do agente, e ainda de danos causados
por coisas que estejam sob a guarda deste. A responsabilidade por ato
préprio se justifica no proprio principio informador da teoria da reparagéao,
pois se alguém, por sua agéao, infringindo dever legal ou social, prejudica
terceiro, é curial que deva reparar esse prejuizo.

Para Maria Helena Diniz conduta humana é definida como sendo:

O ato humano, comissivo ou omissivo, ilicito ou licito, voluntario e
objetivamente imputavel, do préprio agente ou de terceiro, [...] que cause
dano a outrem, gerando o dever de satisfazer os direitos do lesado”.
Também afirma que a agdo ou omissdo que gera a responsabilidade civil
pode ser ilicita ou licita e que: a “responsabilidade decorrente de ato ilicito
baseia-se na idéia de culpa, e a responsabilidade sem culpa funda-se no
risco, [...] principalmente ante a insuficiéncia da culpa para solucionar todos
os danos”. E ainda reflete que o comportamento pode ser comissivo ou
omissivo, sendo que a “comissdo vem a ser a pratica de um ato que nao se
deveria efetivar, e a omissao, a ndo-observancia de um dever de agir ou da
pratica de certo ato que deveria realizar-se. (DINIZ, 2012, p. 56).

Considera-se que a conduta devera ser voluntaria, controlavel pela vontade. De
acordo com os ensinamentos dos doutos juristas Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo
Pamplona Filho:

A voluntariedade, que é a pedra de toque da nogédo de conduta humana ou
acao voluntaria, primeiro elemento da responsabilidade civil, ndo traduz
necessariamente a intengdo de causar o dano, mas sim, e tdo somente,
a consciéncia daquilo que se esta fazendo. E tal ocorre nao apenas quando
estamos diante de uma situagdo de responsabilidade subjetiva (calcada na
nogdo de culpa), mas também de responsabilidade objetiva (calcada na
ideia de risco), porque em ambas as hipoteses o agente causador do dano
deve agir voluntariamente, ou seja, de acordo com a sua livre capacidade
de autodeterminagao. Nessa consciéncia, entenda-se o conhecimento dos
atos materiais que se esta praticando, ndo se exigindo, necessariamente, a
consciéncia subjetiva da ilicitude do ato. (GAGLIANO; PAMPLONA FILHO,
2012, p. 74).

Ressalta-se que voluntariedade se traduz no discernimento, na consciéncia da acéo,
€ nao na consciéncia de causar um resultado danoso que € o conceito de dolo.
Destaca-se, ainda, que a voluntariedade deve estar presente tanto na
responsabilidade civil subjetiva quanto na responsabilidade objetiva.
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Por fim, a imputabilidade esta ligada ao conceito de conduta e refere-se ao sujeito
causador de um dano. Imputar, conforme expde Silvio Venosa (2003), € atribuir a
uma pessoa a responsabilidade por algum fato ou ato, sendo assim, a
imputabilidade é pressuposto tanto da culpa, quanto da propria responsabilidade. De
acordo com o nosso ordenamento juridico sdo hipéteses passiveis de exclusdo da
imputabilidade: “doenga mental, desenvolvimento mental incompleto ou retardado,
embriaguez acidental (involuntaria) completa, menoridade” (BRASIL, 1940, on line),
e ainda, dependéncia ou intoxicagao involuntaria decorrente do consumo de drogas
ilicitas (Art. 45, caput, Lei n°. 11.343/06).

Dessa forma a Responsabilidade Civil nao pode ser atribuida a todos. Atente-se que
0 agente causador do dano € imputavel, pois, ao atribuir responsabilidade outorga-

se o dever de responder. Na opinido de Savatier:

Quem diz culpa diz imputagdo. E que um dano previsivel e evitavel para
uma pessoa pode ndo ser para outra, sendo iniquo considerar de maneira
idéntica a culpabilidade do menino e a do adulto, do leigo e do especialista.
(GONCALVES, 2007, p.18).

Desse modo, o individuo tem que praticar uma conduta que esteja em desacordo
com o0 que se espera de um homem médio para que possa ser punido pelo fato
danoso. Por fim, apesar de a regra ser a responsabilizagdo por conduta humana, ha
também a possibilidade de se responsabilizar alguém por dano causado por fato de

animal ou de coisa inanimada, como prevé o Cdédigo Civil:

Art. 936. O dono, ou detentor, do animal ressarcira o dano por este
causado, se nao provar culpa da vitima ou for¢ga maior.

Art. 937. O dono de edificio ou construgdo responde pelos danos que
resultarem de sua ruina, se esta provier de falta de reparos, cuja
necessidade fosse manifesta.

Art. 938. Aquele que habitar prédio, ou parte dele, responde pelo dano
proveniente das coisas que dele cairem ou forem langadas em lugar
indevido. (BRASIL, 2002).

4.5.2 Danos materiais e imateriais

Um dos objetivos da Responsabilidade Civil &€ reparar o dano causado que tenha
levado a diminuigdo do bem juridico da vitima, considerando-se que sem dano nao
ha reparagéo e so pode existir a obrigagado de indenizagdo quando existir dano, que

pode ser material, causado diretamente a vitima ou seu patrimbnio, ou ainda
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imaterial, causado a personalidade, honra, imagem, liberdade e etc. Entende-se que
o dano material € todo dano causado ao bem juridico de valor econédmico, sendo o

prejuizo resultante da lesdo a um bem ou direito.

Caracteriza-se também como dano, a perda ou reducido do patrimdnio material ou
moral do lesado como consequéncia da conduta do agente, gerando para o lesado o
direito de ser ressarcido para que este retome a sua situagcdo ao estado em que se
encontrava antes do dano ou para que seja compensado caso nao exista
possibilidade de reparacédo. Para Cavalieri Filho (2008 p.72), sendo uma das
espécies de dano material, os danos emergentes € nada mais do que o valor direto
da reparacgao, trazendo para a vitima a situacdo em que ela se encontrava antes do
dano. O exemplo mais comum é no caso de um acidente de transito com perda total
do veiculo, o dano emergente € o valor do mesmo antes do acidente ou com perda
parcial, o dano emergente seria o valor do conserto, ou seja, quando alguém
comete um dano esta obrigado a reparar, e a reparagcdo se da quando o agente

causador indeniza a titulo de danos emergentes. Sobre o tema, Venosa afirma que:

Somente havera possibilidade de indenizacdo se o ato ilicito ocasionar
dano. Cuida-se, portanto, do dano injusto. Em concep¢do mais moderna,
pode-se entender que a expressao dano injusto traduz a mesma nogao de
lesdo a um interesse, expressdo que se torna mais prépria modernamente,
tendo em vista ao vulto que tomou a responsabilidade civil. [...] Trata-se, em
ultima analise, de interesse que sao atingidos injustamente. O dano ou
interesse deve ser atual e certo; ndo sendo indenizaveis, a principio, danos
hipotéticos. Sem dano ou sem interesse violado, patrimonial ou moral, ndo
se corporifica a indenizagdo. A materializagcdo do dano acorre com a
definicdo do efetivo prejuizo suportado pela vitima. (VENOSA, 2003, pag.
28).

E fato que para existir indenizagéo precisa existir dano material ou moral, efetivo ou
lucros que poderiam ser recebidos futuramente. Via de regra precisa-se mostrar a
culpa do agente causador. Porém, ha situagbes onde a responsabilidade existe
independente de culpa, contudo, é preciso existir o dano de forma certa e imediata
com base no Artigo 403 do Cddigo Civil (Brasil, 2002), ndo sendo possivel conceder
indenizagdes de danos imaginarios ou de meras hipoteses, sendo necessario que se

comprove o nexo causal entre o dano e o fato que o gerou.

No que refere ao dano imaterial, este ndo esta ligado ao patriménio da vitima, mas,
a todos os direitos de personalidade como a honra, a imagem, a liberdade, conforme
disposto no Art. 5°, V e X, da Constituicdo Federal (Brasil, 1988, on line). Entende a

doutrina que:
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Trata-se de um dano ou lesdo cujo conteudo nao é pecuniario, pois nao
esta relacionado ao patrimbénio da vitima, mas sim a sua imagem e
reputagdo, como ela é vista na sociedade e o0 que as pessoas pensam
sobre ela. (GAGLIANO; PAMPLONA, 2012, p. 86).

Determina o Artigo 186 do Cddigo Civil (Brasil, 2002) que quem causar dano a
outrem, ainda que exclusivamente moral comete ato ilicito, ndo sendo apenas
indenizados os danos materiais como também possivel a sua cumulagio, pois, 0
fato de indenizar um dano material ndo exclui a ofensa sofrida de forma moral.
Assim, o Cadigo Civil trouxe esta possibilidade de reparacao aos danos morais,
porém, deve-se ponderar que nao € qualquer situacdo que vai levar ao dano moral,
0 que levara sempre o magistrado levar em conta o caso em si e as repercussoes,
tanto para reconhecer o dano como também para medir o valor da reparacao
(Venosa, 2010, p.49).

4.5.2.1 Dano moral

Para a responsabilidade civil a pena privada nasce em contraste com a nitida
separagao entre a esfera do direito civil e do direito penal, indubitavelmente uma
conquista dos ordenamentos modernos, como resultado da evolugdo no curso da
qual progressivamente se atenuou o carater originariamente sancionatério da reagéo

contra os fatos ilicitos. (Rosenvald, 2013). O autor argumenta que:

Em um modelo juridico de responsabilidade cuja unica funcdo é a de
consentir a reparagao do dano injusto, ndo apenas resta cancelada a sua
fungdo penal originaria, bem como a eliminagéo das diferentes espécies de
ilicitos e a afericdo do elemento subjetivo do autor da lesdo para a
quantificacdo da reparagdo. O modelo herdado da actio legis aquiliae se
estrutura no dogma da culpa - tornando-a equivalente ao dolo, dispensando
a sua constatacdo com fins punitivos. Este corpo de regras neutras e
asseépticas, constante em diversos sistemas juridicos, certamente atendeu a
uma ideologia que demandava a auséncia de entraves para o exercicio de
atividades econdmicas, incluindo-se ai a minima interferéncia estatal em
matéria de autonomia privada, com excecdo da eventual reparagao de
danos decorrentes do exercicio de atos de comércio, obviamente filtrada a
reparagdao pela exigéncia da prova diabdlica da culpa, limitada a
indenizagdo ao equivalente ao dano patrimonial causado. ( ROSENVALD,
2013, p.11).

Segundo Pereira (2013) no que diz respeito a indenizagdo por dano moral, o fulcro
do conceito ressarcitorio encontra-se deslocado a convergir com duas forgas: o

carater punitivo para que o causador do dano pelo fato da condenagao se veja
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castigado pela ofensa que praticou, e o carater compensatorio para a vitima, para
que esta receba uma soma que lhe proporcione prazeres como contrapartida do mal
sofrido. Ou seja, o quantum indenizatorio deve ser fixado atendendo-se a
intensidade do dano bem como a capacidade econémica das partes, de maneira a
inibir futuras condutas de igual teor pelo ofensor. O valor determinado deve ser
elevado o bastante para punir o ofensor, de modelo a preventivamente reprimir a

reiteracao de sua conduta delitiva.

A indenizagao por dano moral deve atender a um carater preventivo, pedagdgico e
punitivo, adotando-se a teoria do valor-desestimulo. Nesse sentido o “Punitive
Damages” (teoria do desestimulo) poderia explicar com mais precisdo a
indenizagdo. Assim ndo ha como se desprezar que o magistrado deve atuar sempre
no arbitramento de seu valor, observando os critérios de razoabilidade e de
proporcionalidade. (Gagliano; Pamplona Filho, 2012). Aqui prevalece o
entendimento de que a reparagdo pecuniaria do dano moral tem carater
compensatorio para a vitima e punitivo para o ofensor. E serve de lenitivo para
atenuacao do sofrimento havido, atua como sang¢ao ao lesante, como fator de
desestimulo, a fim de que ndo volte a praticar atos lesivos a personalidade de
outrem. Na visdo de Cleyton Reis:

A ideia prevalente do livre arbitrio do Magistrado ganha corpo na
jurisprudéncia, na medida em que transfere para o juiz o poder de aferir,
com o seu livre convencimento e tirocinio, extensao da lesdo e o valor da
indenizagédo correspondente. Afinal, € o juiz quem, usando de parametros
subjetivos, fixa a pena condenatéria de réus processados criminalmente e
estabelece o quantum indenizatério, em condenagcdo de danos
ressarcitorios, de natureza patrimonial. (REIS, 1997, p.94).

Nesse sentido entende-se que na reparagao do dano moral o magistrado determina,
por equidade, considerando as circunstancias de cada caso. Entretanto, se ha
inexatiddo do quantum indenizatério, isso nado pode ser fator impeditivo de
reparagcao, bem como nao se pode estabelecer um parametro somente em beneficio
da vitima, ou pensando exclusivamente no réu, existindo um equilibrio entre as duas

partes. Para Caio Mario da Silva Pereira:

Como tenho sustentado em minhas Instituigdes de Direito Civil, na
reparagdao por dano moral estdo conjugados dois motivos, ou duas
concausas: | — punicdo ao infrator pelo fato de haver ofendido um bem
juridico da vitima, posto que imaterial; Il — por nas m&os do ofendido uma
soma que nao é o pretium doloris, porém o meio de lhe oferecer
oportunidade de conseguir uma satisfacdo de qualquer espécie, seja de
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ordem intelectual ou moral, seja mesmo de cunho material, o0 que pode ser
obtido ‘no fato’ de saber que esta soma em dinheiro pode amenizar a
amargura da ofensa e de qualquer maneira o desejo de vinganca.
(PEREIRA, 2013, p.315).

Recomenda-se que esse arbitramento deve ser equitativo, para que nao se converta

o sofrimento como uma forma de captagao de lucro. Por outro lado, o que muitas

vezes se busca com a indenizagcdo pelo dano moral € a punicdo do ofensor, e

observa-se que em determinadas situacdes o dano moral atua mais como forma de

punicdo a um comportamento censuravel do que propriamente compensacao

destinada a vitima.

seguinte documento:

(Cavalieri Filho, 2013). Sobre a jurisprudéncia, observe-se o

RECURSO DE REVISTA EM FACE DE DECISAO PUBLICADA ANTES DA
VIGENCIA DA LEI N° 13.015/2014. RESPONSABILIDADE CIVIL DO
EMPREGADOR. DANOS MORAIS CAUSADOS AO EMPREGADO.
CARACTERIZACAO. ACIDENTE DE TRABALHO. TRAUMA
CRANIO/CERVICAL. A responsabilidade civii do empregador pela
reparagao decorrente de danos morais causados ao empregado pressupde
a existéncia de trés requisitos, quais sejam: a conduta (culposa, em regra),
o dano propriamente dito (violagao aos atributos da personalidade) e o nexo
causal entre esses dois elementos. O primeiro € a agao ou omissao de
alguém que produz consequéncias as quais o sistema juridico reconhece
relevancia. E certo que esse agir de modo consciente é ainda caracterizado
por ser contrario ao Direito, dai falar-se que, em principio, a
responsabilidade exige a presenca da conduta culposa do agente, o que
significa agdo inicialmente de forma ilicita e que se distancia dos padrdes
socialmente adequados, muito embora possa haver o dever de
ressarcimento dos danos, mesmo nos casos de conduta licita. O segundo
elemento é o dano que, nas palavras de Sérgio Cavalieri Filho, consiste na
"[...] subtragdo ou diminuigdo de um bem juridico, qualquer que seja a sua
natureza, quer se trate de um bem patrimonial, quer se trate de um bem
integrante da propria personalidade da vitima, como a sua honra, a imagem,
a liberdade etc. Em suma, dano é lesdo de um bem juridico, tanto
patrimonial como moral, vindo dai a conhecida divisdo do dano em
patrimonial e moral". Finalmente, o ultimo elemento é o nexo causal, a
consequéncia que se afirma existir e a causa que a provocou; € 0
encadeamento dos acontecimentos derivados da acdo humana e os efeitos
por ela gerados. No caso, o quadro fatico registrado pelo Tribunal Regional
revela que "o acidente de trabalho ocorreu em fungao do risco profissional a
que foi submetido o autor, sem efetiva fiscalizagdo quanto as normas de
segurancga inerentes as tarefas profissionais desenvolvidas, tendo restado
evidenciado o fato de que a reclamada ndo observou as normas de
seguranga por si mesmo impostas, ja que ndo evidenciado o fornecimento e
utilizacao de capacete”, bem como a exposigao do autor a situagao de risco,
e, ainda, o nexo causal entre o acidente e o ambiente de trabalho. Concluiu,
por conseguinte, estarem preenchidos os pressupostos da responsabilidade
juridica e o dever de indenizar, pela injusta invasdo na esfera moral e
profissional do autor. (...). TST RR: 3825720135040662, Relator: Claudio
Mascarenhas Branddo, Data de Julgamento: 16/03/2016, 72 Turma, Data de
Publicagao: DEJT 22/03/2016. (JUSBRASIL, 2016, on line).

Segundo Cavalieri Filho (2008, p.101):
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Como se vé hoje o dano moral ndo mais se restringe a dor, tristeza e
sofrimento, estendendo a sua tutela a todos os bens personalissimos - os
complexos de ordem ética -, razdo pela qual revela-se mais apropriado
chama-lo de dano imaterial ou nao patrimonial, como ocorre no Direito
Portugués. [...] Em razdo dessa natureza imaterial € insusceptivel de
avaliagdo pecuniaria, podendo apenas ser compensado com a obrigagcao
pecuniaria imposta ao causador do dano, sendo mais uma satisfacdo do
que uma indenizagao.

Pronunciando-se sobre a questdo, o eminente magistrado Pamplona Filho faz uma

pertinente reflexao para algo que deve ser atentado:

Se a lesdo ¢ intentada contra a pessoa, enquanto cidadao, a competéncia
sera, inquestionavelmente, da Justica Comum. Se, de outra forma, o dano é
praticado contra a pessoa, enquanto empregado ou empregador, sendo,
portanto, decorrente do contrato de trabalho, a competéncia sera da Justica
laboral.

Dessa forma, para o dano moral ser da competéncia da Justica do
Trabalho, ndo é necessaria a promulgagcdo de uma lei especifica aferidora
de competéncia. A expressao "na forma da lei, outras controvérsias
decorrentes da relagao de trabalho" diz respeito ndo a matéria, mas sim aos
sujeitos da relagao, que, obviamente, também deve ser oriunda de relagbes
de trabalho. (PAMPLONA FILHO, 2007, on line).

4.5.3 Nexo causal e suas excludentes de responsabilidades

O nexo causal é o elemento que liga a conduta culposa ou o risco criado € o dano
suportado por alguém. Santos (2015, p.52) entende que “o0 nexo causal, nexo
etiolégico ou ainda relagdo de causalidade é geralmente conceituado como o vinculo
que se estabelece entre dois eventos, de maneira que um se apresenta como
consequéncia do outro”. Para Venosa (2010, pag. 39), nexo causal é conceituado

como:

O conceito de nexo causal, nexo etimoldgico ou relagdo de causalidade
deriva das leis naturais. E o liame que une a conduta do agente ao dano. E
por meio do exame da relagdo causal que concluimos quem foi o causador
do dano. Trata-se de elemento indispensavel. A responsabilidade objetiva
dispensa a culpa, mas nunca dispensara o nexo causal. Se a vitima, que
experimentou um dano, nao identificar o nexo causal que leva o ato danoso
ao responsavel, nao ha como ser ressarcida.

Observa-se que para atribuir a responsabilidade a alguém, ha de se verificar se a
conduta praticada pelo agente infrator esta relacionada com o dano que a vitima
sofreu. Em caso de uma resposta positiva, o agente causador responde pelo dano
que causou a vitima, tendo que indeniza-la reparando seu erro, seja o dano de

ordem material ou imaterial.
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4.5.3.1 Teorias sobre o nexo de causalidade:

4.5.3.1.1 Teoria da Equivaléncia das condi¢gées ou Teoria da
Equivaléncia dos antecedentes

Pressupbe que em qualquer circunstancia que tenha concorrido para o dano é
considerada causa. Essa teoria também conhecida como “conditio sine qua non’, foi

formulada por Maximiliano von Buri, cuja proposta tem o seguinte teor:

Em havendo culpa, todas as ‘condigdes’ de um dano sio ‘equivalentes’, isto
é, todos os elementos que, ‘de uma certa maneira concorreram para sua
realizagdo, consideram-se como ‘causas’, sem a necessidade de se
determinar, no encadeamento dos fatos que antecederam ao evento
danoso, qual deles pode ser apontado como sendo o que de modo imediato
provocou a efetivagdo do prejuizo. (PEREIRA, 1999, p.78).

Assim percebe-se que esta teoria ndo faz distingdo entre a causa mais ou menos
relevante para produgao do eventus damni, como reflete Cruz (2005, p.23), além de
permitir a insergcdo de um grande numero de causas geradoras do evento danoso.
Essa teoria teve grande influéncia em varios paises, inclusive o Brasil, conforme a
redacdo do artigo 13 do Cddigo Penal, embora em matéria de superveniéncia de
causa relativamente independente se tenha adotado a condicdo qualificada. Para
Gagliano e Pamplona Filho (2012, p. 134): “...] esta teoria nao diferencia os
antecedentes do resultado danoso, de forma que tudo aquilo que concorra para o

evento sera considerado causa.”

Por isso se diz “equivaléncia de condigdes” em que todos os fatores causais se
equivalem, caso tenham relagcdo com o resultado. Assim, para essa teoria, todo
antecedente que haja participado da cadeia de fatos que desembocaram no dano

sera considera causa.

4.5.3.1.2 Teoria da Causalidade Adequada

Considera que a causa é o antecedente necessario e adequado a produgao do
“‘dano”. De acordo com essa teoria, “para se considerar uma causa ‘adequada’, esta
devera, abstratamente, e segundo uma apreciagdo probalistica, ser apta a
efetivagdo do resultado” (GAGLIANO e PAMPLONA FILHO, 2012, p. 137). Assim,
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sera considerado causa, apenas o antecedente abstratamente apto a determinagao
do resultado, de acordo com um juizo razoavel de probabilidade. E para os autores,
causa “seria apenas o antecedente fatico que, ligado por um vinculo de necessidade
ao resultado danoso, determinasse este ultimo como uma consequéncia sua, direta
e imediata” (GAGLIANO e PAMPLONA FILHO, 2012, p. 138). Dessa forma entende-
se que entre a conduta e o dano, deve haver uma relagdo de causa e efeito direta e
imediata. Assim, a causa deve ser necessaria, por nao existir outra que explique o

mesmo dano.

Essa teoria apresenta um alto grau de discricionariedade do julgador, a quem cabe
avaliar, no plano abstrato e de acordo com o curso normal das coisas, se
determinado fato pode ser considerado no caso concreto como sendo, realmente, a

causa do evento danoso.

4.5.3.1.3 Teoria do dano direto e imediato ou teoria da interrupg¢ao do

nexo causal

Apenas devem ser reparados danos que decorrem como efeitos necessarios da
conduta de um individuo. Esta teoria € uma espécie de meio termo das outras duas.
Prevé a necessidade de que entre a conduta e o dano, haja uma relagdo de causa e
efeito direta e imediata. A causa deve ser necessaria, por nao existir outra que

explique o mesmo dano.

4.5.4 Culpa

Nao existe definicdo nem conceito de “culpa” na legislagdo nacional, no entanto, o
Artigo 186 do Cddigo Civil (Brasil, 2002), no seu paragrafo unico, afirma que
“havera obrigacao de reparar o dano independentemente de culpa.” Ou seja, a culpa
nao €& elemento essencial da responsabilidade civil, essenciais sdao a conduta

humana, o dano ou lesao e o nexo de causalidade entre a conduta e o dano.
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A culpa pode ser comprovada com a presenga de um dos trés elementos:
negligéncia, impericia ou imprudéncia, ficando assim caracterizada a culpa do
agente, surgindo o dever de reparagao, pois, mesmo sem intengcéo o agente causou
dano. Para caracterizar o ato ilicito, esse Cddigo estabelece que este sé se
materializara se o comportamento for culposo. Ali se prevé a culpa /ato sensu, que

abrande tanto a dolo quanto a culpa em sentido estrito.

Chama-se dolo, a agcado consciente da forma que deseja que ocorra o resultado
antijuridico ou assume o risco de produzi-lo. Ja na chamada culpa stricto sensu néo
existe a intencao de lesar. A conduta é voluntaria, mas, o resultado alcancado nao.
O agente ndo deseja o resultado, mas, acaba por atingi-lo ao agir sem o dever de
cuidado. A inobservancia do dever de cuidado revela-se pela imprudéncia,

negligéncia ou impericia. O douto Rui Stoco conceitua “culpa”:

Quando existe a intengcao deliberada de ofender o direito, ou de ocasionar
prejuizo a outrem, ha o dolo, isto &, o pleno conhecimento do mal e o direto
propdsito de o praticar. Se nao houvesse esse intento deliberado,
proposital, mas o prejuizo veio a surgir, por imprudéncia ou negligencia,
existe a culpa (stricto sensu). (STOCO, 2007, p. 133).
Salienta-se que na visdo de Gagliano e Pamplona (2012), falta a generalidade para
a culpa ser pressuposto da responsabilidade civil. Segundo eles, sdo elementos
essenciais da responsabilidade apenas a conduta humana (positiva ou negativa), o
dano ou prejuizo e o nexo de causalidade. Reflete-se que parte da doutrina entende
que o contido no Artigo 186 do Cddigo Civil (Brasil, 2002) ndo deixa duvidas que o
ato ilicito s6 é configurado em caso de comportamento culposo, mediante dolo ou
culpa stricto sensu, sendo, portanto a culpa condicdo elementar do ato ilicito, e por

consequente, da responsabilidade civil.

4.6 Responsabilidade civil do empregador na aplicagao da dispensa por justa
causa

Na relacdo de emprego o empregador detém o poder sobre o seu empregado para
que possa controlar as atividades profissionais deste. No entanto, devido a uma das
caracteristicas do contrato individual de trabalho, evidencia-se a subordinagao

juridica em que as partes estdo em flagrante desigualdade de condigdes. De acordo
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com Seérgio Pinto Martins sdo trés as teorias que definem o poder de direcdo do
empregador:

a) o empregador dirige o empregado porque é proprietario da empresa;

b) o empregado é subordinado ao empregador, portanto devera obedecer
suas ordens;

c) a empresa ¢é instituigdo, por o empregado estar inserido nela, devera
obedecer suas regras . (MARTINS, 2009, p.116).

4.6.1 Poderes de dire¢cao do empregador

4.6.1.1 O poder de organizagéo

Refere-se ao funcionamento da empresa, observando-se qual atividade sera
desenvolvida, a estrutura juridica, o numero de funcionarios, cargos, fungdes, local

de trabalho, etc.

4.6.1.2 Poder de controle

O empregador pode fiscalizar e controlar as atividades de seus empregados, usando
instrumentos de controle, desde que ndo exponha o funcionario, respeitando o teor
do Artigo 5°, X da Constituicdo Federal que diz: "s&o inviolaveis a intimidade, a vida
privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurando o direito a indenizagao pelo
dano material ou moral decorrente de sua violagao". (BRASIL, 1988, on line). Ou

seja, a intimidade do empregado deve ser resguardada.

4.6.1.3 Poder disciplinar

Fundamentado na prerrogativa do empregador de advertir verbalmente ou por
escrito, suspender e demitir o empregado. Quando suas ordens sdo ignoradas,
podera aplicar uma penalidade ao empregado, também podendo aplicar a sangéo se
o empregado cometer alguma falta grave. Esta puni¢cdo devera ser exercida de boa-
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fé, e seu efeito devera ser meramente pedagdgico. O uso inadequado deste poder
pelo empregador caracteriza abuso de poder, conforme explica Sergio Pinto Martins:

O poder de punicao do empregador deve ser exercido com boa-fé. O objetivo
da punig¢do deve ser pedagdégico de mostrar ao funcionario que esta errado e
que nao deve cometer novamente a mesma falta. O uso do poder de punigéo
por parte do empregador em desacordo com suas finalidades implica excesso
ou abuso de poder. (MARTINS, 2006, 194).

O controle sobre o poder disciplinar do empregador cabe a Justica do Trabalho, o
empregado punido podera por meio judicial solicitar anulagdo da penalidade.
Portanto, é através do poder disciplinar que o empregador pode dispensar o
empregado por justa causa, Sérgio Pinto Martins (2009, p.209) expde que "a justa
causa vem a ser o procedimento incorreto do empregado, tipificado na lei, que da
ensejo a ruptura do vinculo empregaticio”. Para que ocorra a dispensa por justa
causa € necessario previsao legal, sem a qual ndo podera ser realizada, e se faz
necessaria a presenga de trés elementos essenciais para sua caracterizacdo, a

saber:

a) Gravidade: A penalidade aplicada deve corresponder ao grau da falta cometida.
Havendo excesso na puni¢cdo, sera fator determinante na descaracterizagdo. O
empregador deve usar de bom senso no momento da dosagem da pena. A pena
maior, que vem a ser rompimento do vinculo empregaticio deve-se utilizar as faltas
que impliguem em violagao séria e irreparavel das obrigagdes contratuais assumidas
pelo empregado, ou para os casos de pratica com mais afinco de faltas

consideradas leves.

b) Atualidade: A punicao deve ser aplicada em seguida a falta, ou seja, entre a falta
e a punigao nao deve haver periodo longo, sob pena de incorrer o empregador no
perdao tacito. No que diz respeito ao espaco de tempo, deve-se adotar o critério de

punir, tdo logo se tome conhecimento do ato ou fato praticado pelo trabalhador.

c) Imediacédo: A imediacao diz respeito a relagdo entre causa e efeito, ou seja, a
vinculacio direta entre a falta e a punicao.

Entende a jurisprudéncia trabalhista que o juiz ndo pode dosar a penalidade, e em
consequéncia modificar a medida punitiva aplicada pelo empregador, cabendo-lhe
manter ou descaracterizar a penalidade, portanto o empregador deve usar a

coeréncia e a justica ao aplicar a pena. Ressalta-se que o

empregado ndo pode ser punido mais de uma vez por uma mesma falta cometida.
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A Justa Causa, segundo orientagdo de Amauri Mascaro do Nascimento (2006), deve
ser grave para autorizar o despedimento do empregado. Uma falta leve cometida
pelo trabalhador ndo sera reconhecida tecnicamente como justa causa. Os Tribunais
Trabalhistas também imputam a gravidade do ato, como um dos pressupostos para
aplicacédo da justa causa. Como por exemplo, o RO 01012-2006-001-24-00-0, do
Tribunal Regional do Trabalho 242 Regiao:

Acordao — Data da decisado: 10/07/2007. Juiz relator:Abdalla Jallad. Ementa
n° 1. JUSTA CAUSA - IMPROBIDADE - CARACTERIZACAO. Restando
demonstrada a pratica de ato de improbidade pelo reclamante e, em
conseqiiéncia, a quebra da fiducia indispensavel para a manutengédo da
relagcéo laboral é o que basta, juntamente com os principios de aplicagao da
justa causa - gravidade da falta, imediatidade e proporcionalidade - para a
aplicagdo da mesma, permitindo a empregadora a rescisao do contrato sem
6nus. Recurso a que se da provimento. (JUSBRASIL, 2007, on line).

A despeito da justa causa ter que ser aplicada logo apds a ocorréncia do ato faltoso
praticada pelo empregado para que nao entenda-se que houve o perdao tacito, nao
se pode considerar que houve o perd&o tacito nos casos em que o empregador apos
o conhecimento da falta necessite de um tempo maior para analisar e investigar
sobre o fato corrido, como por exemplo a instauracdo de um inquérito administrativo,
que pode trazer beneficios ao proprio empregado, o que ndo se permite sdo prazos
longos. Conforme decisdo do Tribunal Regional do Trabalho 24? Regido, RO 00320-
2001-046-24-00-5:

Acérdédo — Data da decisdo: 10/04/2002. Juiz relator:Jodo de Deus Gomes
de Souza. Ementa n°: 1. JUSTA CAUSA. PERDAO TACITO. E cedico que a
justa causa deve ser atual, afinal, uma falta conhecida e ndo punida,
significa falta perdoada. Entretanto, a imediatidade entre o ato faltoso e a
dispensa do empregado, ndo deve obedecer um radical rigor que implique
na despedida imediata, repentina, brusca. Nao podemos descurar, que
inclusive no interesse do proprio empregado, ndo se pode suprimir o direito
do empregador de refletir antes de agir, principalmente quando a falta
merecer uma apreciagao in concreto. Portanto, o prazo da verificagdo
preliminar da gravidade da falta ndo pode ser estabelecido rigidamente,
devendo, destarte, variar em cada caso, dependendo do grau de
complexidade da organizagao de cada empresa. Contudo, ndo ha qualquer
razoabilidade plausivel, que justifique o tempo excessivo que a reclamada
levou para se decidir quanto a pena a ser imposta ao demandante, qual
seja, exatos 304 dias. Recurso improvido por unanimidade no particular,

Nesta decisdo, observa-se que a Justica do Trabalho ndo estabelece um tempo
rigoroso para aplicagdo da justa causa, tratando com normalidade o prazo para o
empregador analisar a gravidade da falta, entretanto, ndo reconhece um prazo
demasiadamente longo para aplicagdo da medida. Por fim, devera haver

proporcionalidade entre a falta grave e a penalidade aplicada. Tem-se, portanto, que
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se a punigao imposta pelo empregador ndo estava proporcional com a gravidade do
ato praticado pelo empregado a demissao por justa causa esta descaracterizada.

No entanto, surge uma divergéncia em relagao a tipificagdo das hipéteses trazidas
no artigo 482 da CLT, o empregador encontra dificuldade de enquadrar
corretamente a conduta do empregado em tais hipoteses em face da rigidez da
descrigdo. Segundo a jurisprudéncia, o fato do empregador ndo conseguir
comprovar, perante o Judiciario, a justa causa imputada a seu empregado, nao tera
necessariamente a obrigacdo de indeniza-lo por dano moral. Assim, a lei coloca a
disposi¢cao dos empregadores a possibilidade de considerarem rescindido o contrato
de trabalho, quando o trabalhador tiver procedimento enquadravel nas alineas do
art. 482 da CLT.

Todavia, ha outras decisbes contrarias, afirmando que ha violacdo da honra do
empregado porque se uma falta grave € injustamente imputada a ele, suas
consequéncias trardo o que caracteriza o dano moral, ou seja, a angustia da
acusacao infundada, o sofrimento, desestruturagdo psicolégica, além da dor pela
perda do emprego. Entende-se que a justa causa deve ser comprovada em juizo,
devendo ser reconhecida de forma inequivoca, considerando que acarreta graves

implicagdes sociais e morais ao empregado.

Contudo, na maioria das vezes os Tribunais ndo reconhecem a ocorréncia de danos
morais quando a justa causa foi descaracterizada. Por fim, entende-se que para que
o empregador haja licitamente € necessario que ele esteja de acordo com a lei, bem
como com 0s preceitos éticos, respeitando sobretudo a dignidade do homem no
exercicio de seu trabalho. Entretanto, ocorrem casos em que o empregador € a
parte passivel de penalizagao judicial quando langando de ma fé ou até mesmo de
inobservancia da legislacdo trabalhista, incorre em erro, quando demite o
empregado por justa causa sem que a mesma tenha se configurado, sendo este o
tépico abordado na préxima secdo que compde este trabalho.

5 DAS CONSEQUENCIAS DA MA APLICAGAO DA JUSTA CAUSA

Para que ocorra a demissao por justa causa, deve o empregador comprovar

robustamente que o empregado incorreu em uma ou mais das hipoteses que
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prevéem essa medida extrema de cancelamento de contrato de trabalho, caso néo
haja comprovagao a dispensa podera ser questionada judicialmente pelo empregado
e uma vez analisado pelo magistrado, este podera ou nao lhe dar o ganho de causa,
e em caso positivo, determinando que o empregador assuma o 6nus dessa
dispensa. Por erros de avaliagao e falta de provas, a maior parte das dispensas por
justa causa levadas a Justiga do Trabalho tem sido revertida. Nesse tipo de caso, as
empresas tém sido condenadas a pagar ndao sO a rescisdo, mas, também

indenizacao por dano moral.

Na praxis juridica observa-se que geralmente o empregador ndo consegue provar
em juizo que a conduta indevida de fato ocorreu. Também € comum o erro de
avaliagdo quanto a gravidade da conduta cometida pelo funcionario. Vale destacar
que a dispensa por justa causa s6 ocorre em situagdes muito graves e é excegao.
Nesse sentido, as vezes é bastante subjetiva. Um exemplo disso é o caso da justa
causa em razao de desidia, cabendo ao juiz a aplicagdo ou n&o do dispositivo.

Pode-se também apontar contra a justa causa, a fuga do empregador no que refere
a arcar com as despesas advindas de uma rescisdo, como 0 aviso prévio € a multa
do Fundo de Garantia do Tempo de Servigo (FGTS). O fato € que em causa de uma
dispensa por justa causa indevida, o empregador podera desembolsar somas
elevadas por danos morais ao empregado, caso o juiz entenda que a sua reputagéo
foi prejudicada. O magistrado também podera proferir sentenga em favor do
empregado, determinando que o empregador, o reintegre, reverta o motivo da justa

causa e/ou o indenize. A seguir discorre-se sobre esses dispositivos.

5.1 REINTEGRAGAO

O direito trabalhista entende que a reintegracdo é o retorno do empregado ao
mesmo cargo e nas mesmas condigdes de antes da demiss&o, com direito a receber
todas as vantagens e beneficios que deixou de auferir apds a dispensa (injusta) por
justa causa, inclusive com a contagem do tempo de servico do periodo em que

esteve afastado.

Essa reintegragdo do empregado pode ocorrer pelo préprio empregador ao observar

que a demisséo foi indevida, ou por determinacgao judicial quando se comprova que
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o empregador excedeu seu poder diretivo demitindo injustificadamente o
empregado. O empregador ndo é obrigado por lei a manter aos seus servigcos um
empregado. O Art. 2° da CLT assegura-lhe o direito potestativo de despedir o
empregado sem justa causa. Entretanto ha limitagdes legais previstas em algumas
situagdes cujo objetivo € proteger os empregados contra uma possivel demisséo
sem motivo que a justifigue, como por exemplo: membro da CIPA, gestante,

acidente de trabalho, entre outras.

A partir desses pressupostos limita-se o poder diretivo da empresa em agir de forma
arbitraria na demissdo de seus empregados, obrigando o empregador a indicar o
justo motivo dentre os previstos no Art. 482 da CLT. Comenta Sérgio Pantaleao:

Quando ha necessidade de demitir um empregado estavel, parte-se do
pressuposto de que o mesmo descumpriu o contrato de trabalho, que
deixou de arcar com suas obrigagdes na relagdo contratual (em algum dos
motivos previstos no dispositivo legal), merecendo a justa causa. E em nao
havendo o motivo que justifique a justa causa ou se a penalidade aplicada
for desproporcional ao ato falho cometido pelo empregado, o empregador
estara sujeito a reintegrar o0 mesmo ao seu quadro de pessoal.
(PANTALEAO, 2-15,0n line).

O empregado demitido injustamente tem o direito a reintegragdo na empresa, bem
como o direito a todas as garantias trabalhistas e previdenciarias. Neste caso, a
empresa fica sujeita as seguintes obrigacoes:

a) Pagar a remuneragado (salario, vantagens, prémios, médias de adicionais
entre outras) de todo o tempo que o empregado ficou afastado, corrigidos

monetariamente;

b) Recolher (por competéncia) todos os tributos decorrentes deste pagamento

como INSS, imposto de renda e FGTS;
c) Conceder eventual reajuste salarial que tenha ocorrido neste periodo;

d) Computar este periodo como tempo de trabalho para efeito de férias e 13°

salario.

Caso a empresa tenha realizado a anotacido da baixa na Carteira de Trabalho, esta
anotacao devera ser anulada. Os pagamentos decorrentes da rescisdo de contrato
como férias indenizadas, 13° salario ou outras garantias previstas em acordo ou
convencao coletiva de trabalho poderdo ser compensadas da remuneracdo que o
empregado reintegrado tera direito a receber durante o periodo em que esteve

afastado.
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5.2 REVERSAO

Pode o empregado pleitear a reversdo da justa causa quando um dos requisitos
para a sua validade nao for atendido. Faz-se necessaria avaliar a razoabilidade

entre os fatos e a punigcao. Reflete BUHRER (2016, on line):

Em que pese haver regulamentagdo especifica (artigo 482 da CLT),
existe um grau de subjetividade tdo grande que os argumentos utilizados
pelos empregadores nao tém tido o aval dos magistrados, fato este que é
comprovado por um interessante dado publicado pelos Tribunais
Regionais do Estado de SP (TRT da 22 e 152 regido) no ano de 2014, em
que impressionantes 78% das demissdes por justa causa, foram
revertidas na JT.

Ou seja, este dado demonstra que nao sdo poucos os que de maneira equivocada
rescindem os contratos de trabalho por justa causa. O empregador deve
demonstrar que por exclusiva culpa do empregado ndo podera manter o contrato
de trabalho. Recomenda-se que uma vez ocorrido o ato passivel da demisséo,
que a rescisao ocorra imediatamente, se possivel, pessoalmente, por escrito € na
mesma jornada diaria. Esclarece-se que nao ha jurisprudéncia que determine que
antes de proceder a justa causa, o empregador aplique uma adverténcia, depois

uma suspensao.

A questdo transita pela subjetividade, ndo havendo uma regra especifica acerca
dos casos em que o empregador aplicaria a penalidade ao empregado. Assim,
para o empregador demonstrar que a justa causa aplicada é legitima, deve ter
bom senso e atentar para a legislagdo vigente.

5.3 INDENIZACAO

A justa causa ndo comprovada € um dos piores gravames que pode sofrer um
trabalhador, pois, além de perder seu emprego e alguns direitos trabalhista
imediatos, gera sérias repercussdes na sua vida profissional e moral. O Artigo 5°,
incisos V e X, da Constituicdo Federal (Brasil, 1988) assegura o pagamento de

indenizagdo a todo aquele que vier sofrer agressao ou violéncia em seus valores
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morais, devendo a indenizagdo ser prestada pelo causador da lesdo. Quando uma

empresa aplica indevidamente a dispensa por justa causa

Proporciona ao trabalhador manifesta violagdo nos seus sentimentos
intimos e profundos, dado que vai carregar este fato para o resto de sua
vida, inclusive, causando-lhe prejuizos irreparaveis para efeito de
recolocacdo no mercado de trabalho, em face da marca negativa em seu
curriculo profissional.

E indubitavel que ademissdode forma arbitraria e discriminatéria do
trabalhador, indevidamente por justa causa, Ihe gera profundas sensagdes
negativas, tais como: constrangimento, vexame, desgosto, angustia e
depressado. Tal fato causa ofensa a sua personalidade e a sua dignidade.
(ROCHA, 2014, on line).

Na observancia e resguardo dos direitos dos empregados a Justica do Trabalho
constantemente se manifesta condenando atos discriminatérios, com fulcro nos
principios maiores insculpidos nos artigos 1°, inciso lll, 3°, inciso IV e 5°, inciso XLI e
§ 1°, 7° incisos VI e XXX, todos da Constituicdo Federal. Por fim corrobora-se o
pensamento de PEDREIRA (1991, p. 55):

Se em algum ambito de direito o conceito de dano moral pode ter alguma
aplicagao &, precisamente, no do trabalho. A razdo de subordinagdao que
esté sujeito o trabalhador na satisfagdo de seu débito leva que a atuagéo de
outra parte, que dirige esta atividade humana, possa menoscabar a
faculdade de atuar que diminui e até frustra totalmente a satisfagdo de um
interesse nao patrimonial.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

O interesse do pesquisador ao se debrucgar sobre tema tdo complexo porquanto lida
com a subjetividade que permeia as relagdes humanas, era refletir a partir do
arcabouco juridico legal e doutrinario acerca da variaveis da aplicagao da dispensa
por justa causa, partindo da hipétese que é da responsabilidade civil do empregador
a pratica abusiva e arbitraria de uma dispensa por justa causa e objetivando

abordar a sua responsabilidade civil diante do mau uso da demissao por justa causa.

Na primeira se¢ao em que abordou a relagdo de emprego e das hipdteses de
extingdo do contrato de trabalho, caracterizou-se as relagdo de emprego bem como
as hipoteses para a sua extingdo, perpassando pelos conceitos de dissolugdo de
contrato de trabalho e pelas causas para a extingdo do Contrato de Emprego; na
segunda seg¢ao conheceu as hipdteses legais que configuram a demissao por justa

causa, seus instrumentos e principios norteadores; na terceira segao deteve-se no
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que refere a responsabilidade civil, identificou os seus pressupostos com énfase na
questao do “dano moral”, e na quarta secao refletiu acerca da responsabilidade civil
do empregador na aplicagdo da demissao por justa causa e sobre consequéncias

da ma aplicagao da justa causa pelo empregador.

Os requisitos da justa causa enumerados pela doutrina aqui expostos e analisados,
assim como outras variaveis também abordadas no escopo deste trabalho que em
ultima analise objetivou refletir sobre a responsabilidade civil por parte do
empregador quando da aplicagdo da penalidade maxima aos seus subordinados,
entendeu que cabe a legislagdo e a aos magistrados que militam na justica
trabalhista assegurar ao empregado que, ao ser penalizado, ndo ficara a mercé da

vontade exclusiva de seu patrdo, em virtude do principio da prote¢ao ao trabalhador.

Esta pesquisa concluiu que denomina-se justa causa a todo ato, doloso ou culposo,
de natureza grave e de responsabilidade do empregado, que leva o empregador a
Ihe dispensar sem 6nus. Dada a sua complexidade e subjetividade a justa causa
deve ser provada em juizo e dirimidas quaisquer duvidas acerca da sua justa
aplicabilidade, considerando que a dispensa por justa causa acarreta graves
implicagbes sociais e morais ao empregado. Entende o pesquisador que o
empregador deve ser responsabilizado civilimente pela pratica abusiva e arbitraria de
uma demiss&o por justa causa quando for constatado o dolo. Para o empregador é
fundamental que paute a decisdo nos preceitos éticos, legais e morais inerentes as

relacdes sociais e trabalhistas

Nessa jornada foram apresentados alguns exemplos da jurisprudéncia referente as
causas trabalhistas no que tange as hipdéteses da demissdo por justa causa
apontadas pelo Artigo 482 da CLT que é taxativo e ndo admite extensbes, e as
formas como os tribunais abordam o assunto, sendo complementado com o
entendimento de alguns doutos e experientes doutrinadores, considerando que a
legislacdo possui um rol taxativo e € omissa quanto a sua aplicabilidade, até
mesmo devido a subjetividade subjacente ao tema. Nesse mister ha de se dar loas
a clareza e profundo conhecimento juridico e de humanidades demonstrado por
alguns dos autores referenciados na pesquisa, que com sapiéncia e senso de
justica escreveram pecas doutrinarias que certamente se perpetuardo no meio
académico juridico, servindo de norte para aqueles que adentram nessa seara do

direito trabalhista.
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Por fim, espera-se que esta pesquisa venha a contribuir para um melhor
entendimento no que se refere a responsabilidade civil do empregador na dispensa

por justa causa, para todos que pesquisarem o tema, objeto da presente obra.
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