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RESUMO

A maneira de se portar e 0 comportamento do emgoega ambiente laboral se revestem de
alta importancia quando colocado sob a 6ética doregaplor na relacdo do trabalho
desempenhado, sobretudo quando a conduta do suddodpbode ensejar a ruptura unilateral
do contrato de trabalho. Qualquer relacdo empagatieve ser baseada numa relacdo de
confianca, em que a atividade do empregado possdesenvolvida de maneira a obter
resultado favoravel que dele se espera, dentrondecamportamento ético-profissional.
Afastando-se dessa linha, a lei trabalhista at@ouempregador o direito de dispensa-lo por
justa causa, caracterizada essa como falta gnastefjgada pelo procedimento incorreto do
mesmo, que deve estar devidamente tipificada, @, geevisto em lei, permitindo assim a
quebra do contrato de trabalho. Dessa forma, irapt&to conhecimento de todo o texto legal
gue rege a matéria, devendo ser interpretada ejuntorcom a doutrina e jurisprudéncia.
Para tanto, apresentaremos um aspecto geral referqusta causa e analisaremos alguns dos
seus motivos determinantes, tais como a improbjdad®ntinéncia de conduta e mau
procedimento e a desidia.
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1 - INTRODUCAO

Anteriormente a consolidacéo das leis do trabajbe,atualmente prevé a justa causa, a
matéria era regulada pela Lei n° 62, de 05 de jaiehD935, dispondo sobre uma indenizacéo
ao trabalhador da industria ou comércio quando ésaer despedimento sem justa causa
dentro de um contrato sem prazo determinado, agoutias disposi¢cdes, tal como no artigo
5° do referido diploma legal, que prescrevia noss seespectivos incisos: “a” ato de
improbidade ou incontinéncia de conduta, a tornempregado incompativel com o servico;
“b” negociagdo habitual por prépria conta ou alhei@o permitida pelo empregado; “c” o
mau procedimento ou ato de desidia nas funcbespddservico haver embriaguez habitual,
“e” violacdo de segredos da empresa por parte duregrado; “f” ato de indisciplina ou
insubordinagé&o; “g” abandono de servigo sem justiiva; “h” ato lesivo contra a honra e boa
fama dentro do local de servigo contra qualquesgeesou ofensas fisicas em condigcbes
idénticas, excluindo-se caso de legitima defes@prigr ou de outrem; “i” dizia respeito a
pratica de jogos de azar de forma constante elprolo inciso “j” que previa a for¢ca maior
e a impossibilidade do empregador manter o contiatibabalho.

Percebe-se que com excecdo da dUltima, as alineas doram adotadas pela
Consolidacao das Leis do Trabalho, consoante posleerificar das disposi¢des insertas no

artigo 482 da lei substantiva:

Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdcodtrato de trabalho pelo
empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

C) negociacdo habitual por conta prépria ou altegen permissdo do

empregador, e quando constituir ato de concorr@nempresa para a qual
trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico

d) condenacgédo criminal do empregado, passada gadpml caso ndo tenha
havido suspenséo da execucao da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcoes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticadsereico contra qualquer

pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condiabesem caso de legitima
defesa, propria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensa=$ praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em daslegitima defesa,

prépria ou de outrem;



[) pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo dnico - Constitui igualmente justa caps@a dispensa de
empregado a prética, devidamente comprovada enéfibg@dministrativo,
de atos atentatorios a seguranca nacional. (Ircjuétb Decreto-lei n° 3, de
27.1.1966).

Verifica-se que houve uma nova ordem nas alineasmg respectivas formas faltosas,
sendo o legislador feliz em sua nova redagéo, emmogganizou de forma mais espacgada as
matérias anteriormente agrupadas. O legisladorotidago abandonou a expressao “gque
torne o empregado incompativel com o servico”, seqde em qualquer justa causa, 0
empregado € considerado incompativel com o respestirvico.

E importante mencionar que antes da Lei n° 62/8&p® diplomas trataram a justa
causa, como o Decreto n°® 20.465/31 (artigo 54 hayeevisdo da justa causa); o Decreto n°®
22.872/32 (artigo 90); e o Decreto 24.165/34, gueuco instituto da aposentadoria e as
pensdes dos bancarios, também havendo a previs@istdecausa na despedida, quando da
pratica de jogos de azar. Ja na Consolidacdo dms Trabalhistas, tal previsdo ndo é
especifica para os bancarios e sim para todos peegaudos. E por fim, em 27 de janeiro de
1966, o Decreto-lei n°® 3, acrescentou ao artigq dgfaragrafo Unico, que tem a previsédo da
pratica de atos atentatérios a seguranca naciaraldgve ser comprovada no respectivo
inquérito administrativo.

Como se pode perceber, sdo varias as justificatjueaspodem dar causa a rescisao
contratual por iniciativa do empregador, pelo altobo do empregado que acaba por extirpar
a confianca e a boa-fé, tornando indesejavel cspgasmento da relacédo empregaticia.

O presente trabalho apresenta interesse espepdicalguns atos de violacao legal ou
contratual decorrente da conduta do empregadoz cdpagerar a dissolucdo unilateral do
contrato de trabalho, tais como a improbidade,ntinéncia de conduta e mau procedimento

e a desidia.



2 - JUSTA CAUSA

Considera-se como a dispensa provocada pelo endlaregeaunda de ato ilicito que
viola obrigacéo direta com o empregador, tornamdostentavel a continuidade da relacéo
empregaticia, sem qualquer gravame a parte prejalic

No dizer de Valentin Carrion, justa causa decorre:

... de efeito emanada de ato ilicito do empregad® giolando alguma

obrigacéo legal ou contratual, explicita ou impdicpermite ao empregador
a rescisdo do contrato sem 6nus (pagamento deiza¢gérs ou percentual
sobre os depositos do FGTS, 13° salario e férsss eois proporcionafs)

Délio Maranhdo e Luiz Inacio Barbosa Carvalho, &monpequena impropriedade

quanto a relacao de continuidade do contrato l&bora

O que torna impossivel o prosseguimento de umaédelé a forca maior. A
justa causa, por grave gque seja a falta, ndo infjilitssa continuacéo do
contrato e pode ser, mesmo tacitamente, perdoagisst# causa torna, isto
sim, indesejavel o prosseguimento do contrato

Tem em sua esséncia a pratica de uma infracaopeértmmte saber que nem toda a
infracdo ou ato faltoso configura uma justa cabs&endo sim a necessidade que 0 mesmo
seja investido de gravidade, como adiante sera agtinaolo e melhor explicado.

Por meio de obrigac6es mutuas instrumentalizadasmpm de um contrato de trabalho,
para o empregado e empregador, respectivamentecigro@amente, deve 0 primeiro
obediéncia, diligéncia no servi¢o e fidelidade; caso do segundo, deve fornecer servigo,
pagar salario, respeitar o primeiro e ndo deixarueprir as clausulas do referido contrato. O
ato falto se da no desenrolar do contrato do thabal parte que descumprir umas dessas
obrigacgdes.

Na pratica a justa causa e a falta grave sdo addiz como expressdes sindnimas e
existem até doutrinadores que ndo consideram cgrattiferenca entre as mesmas. Arnaldo

Sussekind expressa entendimento na seguinte cadbuten

2 CARRION, Valentin. Comentérios a consolidagéo das leis do trabalB®.ed. atual. Sdo Paulo: Saraiva,
2007. p. 379.

¥ MARANHAO, Délio. CARVALHO, Luiz Inacio BarbosaDireito do trabalho.17 ed. 1993. p. 242.



N&o procede a distingcdo, que se pretende fazee §usta causa” e “falta
grave”, esta peculiar a resilicdo do contrato deregado estavel. A justa
causa, por definicdo, é a falta grave. O art. 493dnsolidacdo, em que
procuram apoio os que defendem esta distingdoa,tragicamente, um
critério de avaliacdo da gravidade da falta, quaedba sido praticada por
empregado estavel. Isto €, a falta para esse eagwegpnsidera-se grave
desde que verificadas as condi¢cdes do aludidooarfigl ndo significa,
porém, que a falta, capaz de justificar a resolulgioontrato de empregado
n&o estavel, ndo precisa ser gfave

No mesmo sentido, aponta Evaristo de Moraes Fibgrelecionar que:

Nao se trata de duas figuras juridicas distintagnede uma sé. No méximo,
se se quiser, perante o texto da consolida¢cém passte ponto, a falta grave
ser como uma espécie do género justa Causa

No Brasil o legislador adota o principio da estigigalidade, no sistema de justa causa
trabalhista. Houve a adoc&o de um principio sem&hao do Direito Penal, ndo havendo
justa causa sem prévia previsdo legal. Nao se adntipoétese fora das elencadas em lei. O
fato ndo podera extravasar os contornos fixados peigo 482 (capitulacdo legal)A

respeito, Odonel Urbano Gongalves assinala que:

As justas causas, pelo relevante reflexo na vidésgional do trabalhador,

constituem fatos tipicos. Assim como € crime someatueles fatos
expressamente previstos na lei penal, somente pseleoonsideradas justas
causas aqueles fatos como tal relacionados néaledistrabalhista

Em alguns paises da Europa adotam um sistema n&ssce, utilizando termos
genéricos e porosos, em tipos abertos. Sua le@sldgixa ao juiz a tarefa de verificar, caso a
caso, a configuracéo da justa causa, baseadosstnmes e principios gerais.

As principais fontes legislativas s@o os artigo é3183 da Consolidacéo das Leis do
Trabalho, entretanto ndo sdo as Unicas. Existeedsgio dada pelo proprio agrupamento
legal, como o artigo 508, para o0 caso dos banca®sEm como o artigo 240, paragrafo

Unico, no caso dos ferroviarios.

* SUSSEKIND, Arnaldolnstituices de direito do trabalh@l ed. atual. S0 Paulo: LTr, 2003. p. 568.

> MORAES FILHO, Evaristo deA justa causa na rescisdo do contrato de trabated. Sdo Paulo: LTr, 1996.
p. 79.

® CARRION, Valentin. Ob. cit. p. 379.

" GONCALES, Odonel Urban&urso de direito do trabalh&&o Paulo: Atlas, 1993. p. 190.



Ha a concordancia dos autores em considerar asebggdos artigos 482 e 483 da
Consolidacao das Leis do Trabalho, de forma taxagvnao exemplificativa. Nao se pode
fugir & enumeracdo limitativa da CLT, devendo-sdficar que o documento legal apresenta-
se na forma de lei ordinaria, passivel de modifioag ampliacdo por meio de outras leis de
igual hierarquia. Ha, portanto, a possibilidadenaqé verificado, de acréscimo das hipéteses
referentes a justa causa. Em suma, a enumeragédiintérprete, mas néo o legislador.

Sergio Pinto Martins afirma que:

Pelo que se verifica, o artigo 482 da CLT é taxatsendo que somente as
faltas tipificadas no referido comando legal sgrassiveis da aplicacdo de
justa causa. N&do se trata, portanto, de norma reetenexemplificativa,
pois ha necessidade de ser descrito o tipo pargoadramento da falta
cometida pelo empregatio

Vale lembrar que nem todo ato faltoso constituigususa. Para o despedimento com
justa causa, 0s autores costumam citar trés resplipara a configuracdo da mesma, a
gravidade, atualidade e nexo etiolégico (ou reag@isa-efeito).

Com relacéo ao pressuposto da gravidade, Arist€lideira afirma que:

Considera-se a falta grave quando a falta comgigdia empregado atinja
realmente aqueles limites maximos de toleranciaigies, chegando ao
extremo absoluto de néo ter mais condi¢cdes de peceacoma relacdo de
empregado. E o ato faltoso revestido de maior de@é e apto a produzir o
despedimento do empregado sem o0 pagamento de algalases
discriminados nos itens de rescisdo de contratmbalhd.

O Tribunal Superior do Trabalho acolhendo o pensémnacima esposado decidiu que
“para a violacdo do contrato, a falta, seja do eggio ou do empregador, ha de ser grdve”

Wagner Giglio aponta parametros no tocante ao einsa gravidade, no sentido de
gue a gravidade da falta deve ser analisada ohijeéiite, considerando-se os fatos e as
circunstancias que envolveram sua pratica, e sudjeénte, considerando-se a personalidade
do faltoso, sendo que os elementos objetivos detarma intensidade da infracdo, e os

subjetivos permitem apurar o abalo da confiancainAsobjetivamente, s6 havera justa causa

8 MARTINS, Sérgio PintoComentarios & CLTZ ed. Sdo Paulo: Atlas, 2003. p. 481.

° OLIVEIRA, Aristeu de.Rescisdo do contrato de trabalho: manual pratigoed. S&o Paulo: Atlas, 2001. p.
226.

19 Acérddo de 27/08/69, RRev. 2.629/68, Rel. Min.i®&aranhdo, RTST, 1970. p. 171.



para o despedimento do empregado quando sua iofg@stituir uma violacdo séria das
obrigacdes contratuais; subjetivamente, somenteerfavjusta causa se resultar
irremediavelmente destruida a confianca votadamuegadd'.

A justa causa ha de ser atual, ou seja, deve adeitiatamente ap0s a ocorréncia da
falta, gerando como consequéncia o seu desliganumtpronto. A imediacdo € um dos
requisitos da justa causa, sem o este a justa saudigsolveria. No caso de sindicancia ou
inquérito para apuracdo de autoria, como no casengeesas de grande porte, que podem
levar dias, podem ainda ser atual, pois logo apasslucdo a sancao deve ser aplicada.

Aristeu de Oliveira explica bem o que se deve adepor esse imediatismo:

O carater imediato € expresso no momento em quessop dentro da
organizacao, a qual tem poderes para aplicar pesii¢gdma conhecimento
da existéncia da pratica faltosa. O tempo em qoeeg a infracdo, mesmo
sendo antiga, torna-se atual a partir do momentogem venha a ser
conhecida, pois é impossivel aplicar uma justaaaesn conhecimento do
ato faltosd”.

A dispensa dos servicos nesses casos deve setereatral, pelo ato faltoso, caso
contrario, na falta de imediatidade de sua aplwagquirird caracteristicas de uma

absolvicdo implicita. Neste particular, Sérgio @iktartins, afirma que:

Requisito objetivo fundamental é a imediacdo nacapiio da sancdo ao
empregado. A pena deve ser aplicada o mais rapiskiyel ou logo apés o
empregador ter conhecimento da falta, para ndocadegeriza-la. Caso o
empregador assim ndo proceda, ha uma presuncagede fglta ndo foi téo
grave assim, a ponto de abalar a relacdo de emgragendo perdao tacito
por parte do empregador em relacéo ao ato pratitado

Wagner Giglio, também discorre sobre a matéria:

...exige-se que a falta determinante da punic&oagepl, sob pena de se lhe
negar valor, considerando-a, por uma presuncao rmomperdoada, caso ndo
tenha sido punida imediatamente apds ter chegadooabecimento da
direcdo da empre¥a

1 GIGLIO, Wagner DJusta causab ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1996. p. 48.
2 |bidem. p. 225/226.
3 MARTINS, Sérgio Pinto. Ob. cit. p. 481/482.

4 GIGLIO, Wagner D. Ob. cit.. p. 20.



Nessa mesma linha de pensamento, aponta Emmarafid Feirtado:

Se o empregador deixa passar a pratica do atoepgbwegado tido como
faltoso sem a adog¢do de qualquer medida puniteja, & adverténcia, a
suspensdo, ou mesmo a repeticdo de quaisquer grssases, insitas ao
poder disciplinar, pressupfe-se o perdao tacito, quee se esvai a gravidade
de referido atb.

Deve ser verificada uma proporcionalidade entrealéa fpraticada e a respectiva
punicdo, de modo que o ato faltoso deve se revdstigravidade para uma possivel
configuracdo da justa causa; considerando queysstdp de l0gica juridica e justica as faltas
mais leves devem ser punidas com penas menos sgpedendo ser exemplificadas como as
adverténcias (verbais ou escritas), suspensdapliiaces, e em casos extremos aplicando-se
a punicdo maxima, ou seja, o despedimento.

Nesse aspecto, vale colecionar a licido de MarcorAmiScheuer de Souza:

O poder disciplinar do empregador, coloca em suassna possibilidade
juridica de punir os trabalhadores que venham eetmmialtas durante o
contrato de trabalho. Tal poder, contudo, néo i@itof Possui limites. E o

limite serd sempre a linha divisoria entre o uso abuso desse poder
disciplinar®

O rigor excessivo ou a benevoléncia da punicdo saoacterizados pela
desproporcionalidade entre o ato faltoso e suaectisp punicdo. Na primeira hipotese, o
empregador pode correr o risco e ter invalidadare @plicada e de ser punido judicialmente
a indenizar o empregado castigado em excesso. skgnada conjectura, 0 mesmo sujeita-se
a propiciar a indisciplina, por ndo haver a dewfi@acia a sancdo brandamente imposta,
ficando impedido de aplicar nova repreens@on(bis in ideryy esgotando o seu poder de
punicdo no emprego da primeira penalidade.

Como bem explica Sergio Pinto Martins:

O poder de aplicar penalidades ao empregado é rdatordo poder de
direcdo ou mais especificamente do poder discipldwa empregador. O
empregador, porém, ndo podera usar arbitrariamemt@busivamente o
poder que lhe é conferido. Deve, assim, 0 empregawiur as faltas mais
leves com penas mais brandas, e as faltas maigsg@m penas mais

* FURTADO, Emmanuel TedfildTerminac&o do contrato de trabalh®do Paulo: LTr, 1997. p. 72.

® SOUZA, Marco Antonio Scheuer d®.dano moral nas relagdes entre empregados e eragoegs.Erechim:
Edelbra, 1998. p. 339.
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severas. O despedimento deve ficar reservado paltara falta ou para a
mais grave’

Podera haver a reconsideracdo, apos a aplicacfoniizgo, por parte do empregador,
entretanto a mesma deve ser aceita pelo empregad@aso do primeiro pretender atenuéa-la
ou mesmo elimina-la, ou seja, deve haver concord&w abrandamento ou desisténcia da
sancdo. Nesse sentido, existem faltas que sa@uelsre outras que se revestem totalmente

de carater contrario, matéria bem exposta porllagé-erreira Prunes:

Ao se aludir a tolerancia, também devem ser diigsnas linhas sobre a
intolerabilidade de alguns atos praticados peloregamo. E evidente que
um comportamento vil, daqueles que se mostram caom@culas
intransponiveis no bom relacionamento, ndo pode tefrado. Isto
dependera da gravidade da falta, do ambiente blallw@ do passado laboral
do obreiro, do nivel cultural das partes e de uérge gle fatores que tem
objetividade, mas que também s&o compl¥xos

Deve ser analisados objetivamente fatos e circonaost dentro da pratica, e
subjetivamente a personalidade do faltoso, anteteslegrau cultural, etc., para a avaliacdo
da gravidade da falta cometida.

Valentin Carrion cita diversos doutrinadores quanseirgem contra uma apreciacao
subjetiva da falta, tais como Lamarca (Manual deta$ Causas); Octavio Bueno Magano
(Mecanismos reequilibradores da despedida arla@jrdWashington da Trindade (Manual do
Direito do Trabalhdy.

Por fim, deve haver vinculo etiolégico entre o fitloso e o despedimento, ou seja, 0
resultado (despedida) devera surgir como conse@u@atural da conduta perpetrada pelo
empregado (fato que se enquadra tipicamente endamhipoteses de justas causas).

Aristeu de Oliveira afirma que:

A causa deve sempre preceder e determinar com preit&gsao o fenbmeno

da despedida. Se o empregador alega uma caussagueedzou a justa

causa e essa hao fica provada, ndo podera, nodmm@cesso, criar outra
0

causé

" MARTINS, Sérgio Pinto. Ob. cit. p. 482.
8 PRUNES, José Luiz Ferreirdusta causa e despedida indire@uritiba: Jurua, 1994. p. 20
Y CARRION, Valentin. Ob. cit. p. 380.

2 OLIVEIRA, Aristeu de. Ob. cit. p. 227.
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3 - IMPROBIDADE

Tem-se como conceito, do desonesto, tratando-sendenocdo do que ndao € moral.
Considera-se desonesto aquele que age com fraatielansimulacdo, ma-fé.

Sergio Pinto Martins definiu bem essa qualificac@dirmando que ‘“revela a
improbidade mau carater, perversidade, maldadendstdade; improba € a pessoa que néo
é honrada, que transgride as regras da lei e dal'fffor

Sob o aspecto ético, pensando em sentido ample, goa@veriguar que a maioria das
praticas faltosas entraria nesse contexto, poisastodonfiguram em seu amago a
desonestidade. Entretanto ndo podemos nos dedwncih previsdo legal, ou seja, da
taxatividade da lei.

Nesse sentido facilmente perceber que o pontosia l@gal-trabalhista, prevé apenas
determinados atos de desonestidade, levando arsduicoque nem todo ato desonesto
configura a improbidade.

Uma intencdo desonesta que fique apenas na eséertalpou seja, ndo exteriorizada,
afastada do mundo fisico, ndo pode ser punida,n@msha como se conhecer a mesma. Para
uma possivel punicdo deve sempre haver uma revetagérna, por meio de manifestacdes
concretas.

Vale ressaltar que a vitima de um ato de improldsn como regra geral o
empregador, podendo, entretanto, haver outro supassivo distinto, como no caso do
empregado que furta lanche do colega.

E cabivel a tentativa para o ato de improbidade, séndo necessario efetivo dano
econdmico ao empregador, bastando para tanto #mois do risco de prejuizo, fato que se
mostra suficiente para configurar a desonestidadentpregado.

As faltas trabalhistas como nos demais ramos @italiem seus atos e suas respectivas
consequéncias, possuem o0 elemento material (asterte no mundo objetivo, atentado
contra bens corporeos) e o intencional (vontadeng&o).

A corrente subijetivista valoriza e destaca em sudlise, o elemento intencional,
verificando em qualquer pratica do empregado, argeacdo, o que ja seria suficiente para
caracterizar a improbidade. Ainda a referida caerdmaseia-se na confianga, dentro do

L MARTINS, Sérgio Pinto. Ob. cit. p. 482.
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vinculo empregaticio. Nao havendo mais confian¢seempregado e empregador, o contrato
de trabalho n&o subsistira.

Ja a corrente objetivista considera que a meragatedesonesta nao € suficiente, sendo
imprescindivel a concomitancia do efetivo dano &ess materiais da vitima, para a
configuragéo da justa causa.

Inicialmente, recomendar-se-ia uma férmula de nmareeiconciliar ambas as posi¢oes,
pois levando-se em conta o extremo de cada uma,deladocdo de uma delas somente
conduziria a injusticas. Uma solucédo mais raciceala o meio termo, havendo desta forma
um bom critério para se determinar a improbidade.

Nessa légica pode-se dizer que a improbidade i@stamonstrada e comprovada com
a revelacdo de manifestacfes externas e concextagindo a partir dai uma interpretacao
daquilo que se entenderia por ato fraudulento,awald, desonesto de maneira a configurar
improbidade. Ressalte-se a necessidade de cao®lexames das condutas, na averiguacao
da intencdo desonesta declarada, relembrando gqué ir@ispensavel um efetivo prejuizo
econdmico, e sim restar evidenciado a improbidageatibs do autor-empregado, pois a mera
intencdo maliciosa ndo externada através de atms ee palpaveis, ndo configuraria a
improbidade, afastando qualquer ato punivel.

A prova da improbidade deve ser clara e convingeabeista no convencimento, ja que
a acusacado da desonestidade ultrapassa a meréaoreagpregado-empregador, podendo
causar graves consequéncias na vida do acusadocutpdo até mesmo em sua liberdade,
quando seu ato seja analisado no juizo criminats®lesentido seria importante mencionar
que a improbidade se caracterizaria por um Uniopwaha vez que seria forcoso exigir ao
empregador manter o empregado que declinou deosifiareca, inclusive riscos econémicas,
para que se aguardasse uma segunda conduta [Eteaar efetivo ato de improbidade.

Nesse sentido, Emmanuel Tedfilo Furtado, afirma que

improba é a postura desonesta do empregado, que-isgpseja provada,
para que sO entdo reste efetivada a justa caugapdabidade. Mesmo a
intencdo desonesta ha que se revelar por meio niéestacdes concrefds

Considera-se que o ser humano tem apenas uma a@le@tade e um carater, desta

forma, o individuo que pratica ato desonesto ndcestinge a determinados setores, e o

22 FURTADO, Emmanuel Tedfilo. Ob. cit. p. 85.
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empregado por sua vez nao se exclui dessa defirégdigue se demonstra através da prética
do trabalhado mesmo sem conex&o com as atividaisgntes ao seu servigo.

Quando os mesmos ocorrem fora do servico, rege géo chegam ao conhecimento
do empregador, apenas quando se relacionam a@twodé trabalho ou mesmo quando séo
objeto de processo-crime.

Verifica-se a necessidade de que o ato de imprdbidaja bem caracterizado para que
possa configurar uma justa causa, 0 que ocorre m@is frequéncia quando atos do
empregado tornam-se objeto de um processo crirairsala respectiva condenacao criminal
assim como previsto no artigo 482, letra d, da Glistecdo das Leis do Trabalho. Acaso nao
haja condenacéo, assim impossibilitando o enquadremmo referido dispositivo, os fatos
podem ser reexaminados, neste caso, com basaegwsanpracitado, em sua letra b.

No dia a dia os atos de improbidade causam conseiggéem mais de um setor
judiciario. Como no caso de um empregado que Subgecadorias de uma empresa, pode
ser condenado a pena restritiva de liberdade e asgponsabilizado pelo prejuizo na esfera
civel. Os atos que podem ser cometidos e com negs&c na esfera criminal podem ser:
roubo, extorsao, furto, usurpacao, dano, apropiagdebita, estelionato, recepcdo e outras
fraudes previstos no Titulo Il, dos crimes conty@atrimoénio, do Codigo Penal.

E importante destacar que todos os crimes contratdmonio do empregador
constituem ato de improbidade, entretanto, em demtposto ndo revela veracidade, ja que
nem todo ato de improbidade configura um crimeseja, os ilicitos trabalhistas ndo podem
ser confundidos com os ilicitos penais.

Os crimes mais comuns de ocorrer na pratica sd@elites de apropriacdo indébita e de
furto, seguido do dano, mas em menor frequénciao Jéubo e a receptacdo sdo casos
rarissimos. As hipéteses previstas nos artigos,datégrafo segundo, inciso l a IV, 172 até o
artigo 179 do Cédigo penal, sdo considerado casaseqque impossiveis de ocorrerem, néo
havendo previsao jurisprudencial para os mesmos.

Na receptacdo, 0 mais importante a se considexai@ncia da procedéncia do produto,
ou melhor que a coisa € resultado de acéo crimimasde facil presuncéo, isto €, dentro das
circunstancias que se encontra. Na pratica essel¢éipconduta criminosa € muito rara, onde
0 empregado normalmente ndo tem condi¢cdes de cazrii origem do produto, e muito
menos, tem meios para presumir tal ocorréncia,qago descaracterizaria como receptador,

e como consequéncia afastaria a configuracao dideatoprobidade.
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Nos casos de roubo e extorsdo, tém-se a figuraiaidneia contra a pessoa, sendo
hipéteses de rara ocorréncia, pois o individuosgupropde a pratica de tal ato, normalmente
€ especializado nesse tipo de crime, e 0s mesmasisidgos do trabalho.

Estelionato € verificado com ampla gama de posditnies de atos que se encaixariam
facilmente na figura da justa causa, entretanforétca é ato com pouca ocorréncia. Um caso
muito comum é do empregado que faz compras panapeesa, que junto com o fornecedor
aumentam o preco dos produtos adquiridos para puater vantagem ilicita, ou melhor, o
excesso do valor real.

Para a configuracdo da hipotese de justa causaeswoipdivel a existéncia do dolo na
conduta do empregado, vez que a negligéncia, imi@ayul imprudéncia, evidenciam a culpa
do subordinado, constituindo risco do negocio,nekiampossibilitado de proceder descontos
no salario do empregado, salvo se esta possibdidgsdiver prevista expressamente no
contrato de trabalho.

No furto ocorre a subtracdo da coisa movel alhepie, deve ser deslocada, havendo
diferenciacdo quanto ao roubo, somente pelo emmtegaoléncia ou grave ameaca contra a
pessoa. O bem deve ser retirado do local em guensentra, uma vez que em regra O
trabalhador costuma estar sempre em contato cansa que deve ficar fora da vigilancia da
empresa, pois mesmo se for retirada do local ére@rtsob a vigilancia da empresa, ndo ha
gue se falar em justa causa.

A coisa sem donaés nulliug e a voluntariamente abandonadsas(derelictd, podem
ser livremente pegas, ndo podendo haver nenhum&dpunuma vez que elas nao
pertencerem a outrem. Entretanto, as mesmas n&empae@r confundidas com coisas
esquecidas ou mesmo perdidas pelos respectivos,ddevendo quem acha-las restituir aos
respectivos donos e se ndo os acharem, a autorptdiéal, pois caso ndo o facam, se
configurara o crime de apropriacdo de coisa acha@a&jsta no artigo 169, paragrafo unico,
inciso Il do Cddigo penal.

Se a coisa é de pequeno valor, para o Direito Patesmlua-se a pena. Na esfera
trabalhista, deve ser considerado o abalo na ec@aiao trabalhador, na medida em que o ato
de improbidade se configura pelo ato de desonel&jdanao pelo valor do objeto.

A tentativa, com fundamento no artigo 14, incisddlCddigo Penal, pode caracterizar
ato de improbidade, mesmo ndo consumando e diamténakisténcia de prejuizo ao
empregador, ja que podera restar demonstrada @atara desonestidade do empregado, que

apenas nao se apoderou do bem por fatores alhsi@s\entade.
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4 - INCONTINENCIA DE CONDUTA E MAU PROCEDIMENTO

O legislador da Consolidacéo das Leis do Trabdéwe como fonte para confeccdo do
artigo 482, a Lei n® 62, de 5 de junho de 1935e@ando de forma mais clara quando
diferenciou a improbidade da incontinéncia de ctmde assemelhou a mesma ao mau
procedimento. Nao se pode considerar que foi apgamasordenacéo de textos esparsos, mas
sim uma verdadeira inovacdo. E ndo podemos deigatonsiderar a exclusdo do termo
“empregado incompativel com o servi¢o”, por seactaristica genérica da justa causa.

A incontinéncia de conduta e 0 mau trato sdo justasas semelhantes, até porque
ambas foram vinculadas em uma unica disposicaaetanto, caracterizam-se por serem
causas distintas, até mesmo pela opcao da aliedaake empregada pela lei, podendo se
dizer que o mau procedimento € uma forma genédadasia causa enquanto a incontinéncia
de conduta configuraria um tipo particular da mesma

A incontinéncia de conduta é entendida como uma&ocespde mau procedimento,
desregramento ligado a vida de carater sexualpreaf direta ou indireta. Amauri Mascaro
Nascimento conceitua como “um comportamento ira@guorém incompativel ndo com a
moral em geral e sim com a moral sexual e desdesimeionada com o emprego

Sergio Pinto Martins detalha mais o conceito, emando algumas condutas que

poderiam se adequar ao tipo descrito:

A incontinéncia de conduta esta ligada ao desregmordo empregado no
tocante a vida sexual. Sdo obscenidades praticpelas trabalhador, a
libertinagem, a pornografia, que configuram a iicé@mcia de conduta

O mau procedimento pode ser entendido como um caampento incorreto, pratica de
ato que fere a discricdo pessoal, regras do been,viespeito, decoro e a paz, falta de postura
que ofenda a dignidade. Por se tratar de uma esgweke dificil conceituagéo por se verificar
que as nocdes presentes sdo vagas e imprecisegjale é que referida férmula encontra
capitulacdo especifica no rol das justas causasjsps no artigo 482 da Consolidacédo das
Leis do Trabalho. Assim, pode-se chegar ao conatomau procedimento através da

exclusdo das demais justas causas, devido a gdadmkmpregada.

% NASCIMENTO, Amauri MascaraCurso de direito do trabalh@® ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1984. p. 448.

24 MARTINS, Sérgio Pinto. Ob. cit. p. 484.
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Como bem pondera Valentin Carrion:

A figura do mau procedimento é tdo ampla que padabranger todas as
outras e, na pratica, serve para focalizar qualgieedo empregado que, pela
sua gravidade, impossibilite a continuacdo do \@jcdesde que né&o

acolhido precisamente nas demais figuras, nem igheclpor algumas delas

ao dar exato limite a determinada conffuta

No mesmo sentido, aponta Sergio Pinto Martins,@docar que tudo o que nao puder
ser encaixado em outras transgressdes devera s#adm como mau procedimento,
caracterizando-se como uma atitude irregular doregaglo, incompativel com as normas de
boa conduta soci&l

Observe-se que o ser humano é um ser social quéveoem sociedade, e dentro da
empresa nao poderia ser diferente, pois ha umgagfe social entre os empregados, em que
se deve observar as regras de boa conduta, demtiseid da vida empresarial. Muito
corriqueiro que o empregado em um ambiente delb@b@uitas das vezes pode se encontrar
constrangido, insatisfeito ou mesmo contrariadtipatizado ou hostilizado por seus pares.
N&o ira apresentar as melhores condicfes para ri@wedas suas func¢des, produzindo
menos, muitas vezes de forma imperfeita, e procinais acidentes que o de costume.
Havendo um ambiente saudavel, evitados fatorestimega possibilitara o maximo de
rendimento do empregado.

Para que haja adequacédo da conduta ao tipo legad, s levar em conta a pratica do
ato fora do ambiente de trabalho, e até as sitgagfie ndo dizem respeito ao servico do
empregado, mas ainda podem causar consequénciag@#o social do empregado.

Para a configuracéo da justa causa, sempre devergazado as condi¢cbes pessoais do
empregado e do meio ambiente de servico, pois caampento do ser humano esta ligado a
sua posicao na sociedade e o local onde se encassien como as circunstancias de época e
respectivo momento em que ocorreram, como por ewsmpmtos que podem ser
desconsiderados em virtude de datas festivas.

O exercicio do mau procedimento também pode ocdorr do local de servicgo,
entretanto a conduta pode ser realizada apenaspgiegado e ndo no caso simplesmente

pela pessoa sem qualquer relacdo com o servico.

% CARRION, Valentin. Ob. cit. p. 381.

% MARTINS, Sérgio Pinto. Ob. cit. p. 484.
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A incontinéncia de conduta tem um carater diferembés € admitida tanto no local de
servi¢o, como fora do mesmo e também na sua vidigydar, por motivo da repercusséo que
€ trazida ao local de trabalho. Na pratica essautanraramente chegara aos ouvidos do
empregador.

Pode-se considerar que atos faltosos de inconta@ecconduta e mau procedimento,
ocorridos na suspensao e interrupcdo do respembinimato de trabalho, podem configurar a
justa causa, pois ha uma atenuacdo da subordinagfretanto o mesmo ndo chega a
desaparecer por completo.
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5 - DESIDIA

Entende-se por desidia o0 empregado que trabalbaetaicdo de sua funcéo, entretanto
com relaxamento, desinteresse, negligéncia, pragm@ vontade, displicéncia, desleixo,
intolerancia, indiferenga, omisséo e desatencao.

De acordo com Mauricio Godinho Delgado:

Trata-se de tipo juridico que remete a idéia déatledor negligente,
relapso, culposamente improdutivo. A desidia é satdecdo reiterada, o
desinteresse continuo, o desleixo contumaz corbrigagdes contratudrs

Nesse sentido, pode-se colher os ensinasieiat melhor doutrina a respeito do assunto,
na medida em que apresenta o conceito de desidia ococomportamento negligente, ou
melhor, auséncia de vontade firme e permanentecapeeum deveria carregar a fim de evitar
tudo o que pudesse ser nocivo aos interesses de@adoer, um estado maior de atencéo e
interesse em sua respectiva funcao.

Na maioria dos contratos de trabalho celebradosexiie especificacdo do quanto
devera ser realizado pelo empregado, salvo em eas@pcionais, considerando-se que na
necessidade do empregador ter a producéo de beseagos, como no caso de um servigo
mal realizado, algo que seria imprestavel parsspeeiva negociacdo do empregador, seria
considerado como um trabalho ndo executado.

Mesmo que o empregador vise o resultado deve-ssat®io apenas a quantidade de
servicos produzidos, e a energia fisica, mentgbetetida pelo empregado, mas também a
qualidade do referido produto, mesmo n&o havendwvig#io contratual no respectivo
trabalho.

Um empregado que nao produz, acaba por gerar uageimde incapacidade, o que
certamente redundara no seu desligamento, pois edenfaz uso de suas energias, nao
trabalha. Nao se diga o mesmo do empregado qual@xdg maximo, tanto em termos de
qualidade, quanto em quantidade dentro de sua idapace utiliza-se de toda sua energia
fisica e mental esgotando-se, ndo pode ser coadmatesidioso, pois seria censuravel e

cruel.

?" DELGADO, Mauricio GodinhoCurso de direito do trabalh® ed. S&o Paulo: LTr, 2003. p. 1184.
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Considerando a falta de determinacdo no contratwdy a obrigacdo do empregado se
resume a realizar o seu trabalho com zelo e peessean atrelar sua atuacdo a niveis de
producdo maxima ou minima, devendo-se esperar omduta de um assalariado comum,
dentro dos dois extremos.

A insuficiéncia, ou melhor, a deficiéncia da pro@lucle forma qualitativa, séo sintomas
de inumeros fatores que ndo dependem da vontattalsihador, como no caso de doenca,
problemas na audicdo, dores, ou qualquer outroutlithde que impossibilite a sua atuacao
normal e costumeira. Referida problematica poderecpor motivos que néo estejam ligados
a saude do empregado, como por exemplo, ferramentasesmo maquinas em condi¢cdes
precarias de uso, matéria-prima de ma qualidadeé®dos defeituosos ou arcaicos de
trabalho.

A consequéncia logica de uma producdo menor, aipi) caracterizaria a justa causa,
fato inocorrente nos casos acima descritos, jAcgeéemento volitivo do empregado esta
ausente, contrariamente quando resta evidencigulesanca da intengéo, caracterizada pela
negligéncia, ma vontade, desinteresse, preguita,da atencao, falta de zelo e de cuidado do
trabalhador na execucéo do servi¢o, sendo maideémda como culpa do trabalhador.

No caso do dolo, existe o escopo de causar pregwizmpregador, havendo danos, fato
gue exclui a desidia e se adequa ao ato de im@aadicdelo que se conclui que a desidia
exige unicamente a presenca da culpa.

Em que pese a previsao da culpa para a carac@idacdesidia, deve-se ter cautela na
afirmacado de que todo ato culposo implica necessante em desidia, pois nem todo ato
culposo constitui esse ato faltoso.

Nesse sentido, deve-se atentar que das trés pessivgalidades de culpa, quais sejam,
negligéncia, imprudéncia e impericia, apenas as @uiaeiras se caracterizam como ato
desidioso. Na pratica a maioria dos casos de desdtdirre de atos de negligéncia, claro que
dentro das particularidades de cada caso.

A negligéncia é a falta de diligéncia, descuidslei®o, Incuria, preguica, desatencéo e
menosprezo, traduzidos por meio do comportamententliregado. Ja a imprudéncia, pode
ser considerada a acdo sem cautela, cuidado eashais, dentro do seu respectivo labor. A
impericia se caracteriza pela falta de capacidada @ cumprimento das funcdes, devido a
falta de conhecimentos técnicos, tedricos ou mgtgue inabilitam a perfeita execucdo do

trabalho.
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Recomenda-se ao empregador que submeta o novthadbaa testes que tenham a
finalidade de verificar a qualificagdo profissignedlesmo porque a propria lei prevé um
periodo de noventa dias a titulo de experiénamptehabil para a confirmacdo da mesma.

Uma dificil tarefa tera o empregador em tracar @drio médio do trabalhador, com
relacdo a sua atuacdo, uma vez que isso variakéduno para individuo e do tipo de servigo
a ser desenvolvido.

Nesta avaliacdo, o estado fisico e psicolégico rdbathador deve ser levado em
consideracdo, uma vez que o empregado que gozaalsdude e se apresenta disposto
fisicamente, terd uma melhor producgédo, contrariaenaguele que sofrer algum tipo de baixa,
como em situacfes de doenca, indisposicéo fisicareacupacdes. Essa atencdo deve ser
levada a efeito de maneira proporcional, tendo mta\a complexibilidade e especificidade
da sua funcdo, ndo podendo ser desprezado a ndif@r@nciacdo existente no quadro de
funcionéarios, em gque existem empregados que conexmelente desempenho, acima do
normal, e empregados com capacidade limitada, f@sita como intelectualmente. Dentre
essas variacoes, deve-se eleger a média dentrtresies, em que o trabalhador que estiver
consideravelmente abaixo deste rendimento, tantguafidade quanto em quantidade, sera
considerado improdutivo.

Neste raciocinio, o empregado que deliberadameirieranseu desempenho e torna
menor sua producao, deve ser considerado desidiestore-se que esta regra néo se aplica
aos empregados com desempenho extraordinario,ansaclos excepcionais, em que mesmo
havendo uma produtividade menor, estara ela ddatroédia dos demais empregados.

E de se esperar que mesmo o melhor dos empregadama ou outra ocasido possa
cometer atos menos acertados, ja que é de se earsglie como seres humanos, ndo ha
perfeicdo, estando sujeito a erros, falhas, engaksmsm, um Unico ato faltoso nédo poderia
configurar a justa causa em analise, de forma gireai pratica de diversas condutas

reprovaveis, como explica Sergio Pinto Martins:

A desidia pode também ser considerada como um ronfle pequenas
faltas, que mostram a omissao do empregado nogsemtesde que haja
repeticdo dos atos faltosos. Uma so6 falta ndo acterizar a desidia. As
faltas anteriores devem, porém, ter sido objetpuiEcdo ao empregado,
ainda que sob a forma de adverténcia verbal. AigarEcdo se dara com a
tltima falta. O Ultimo ato praticado na desidia r@ecisa ser grave,
bastando a reiteracéo na pratica de faltas

8 MARTINS, Sérgio Pinto. Ob. cit. p. 486.
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No mesmo sentido, aponta Dallegrave e Vianna:

Pessoa desidiosa é aquela indolente, preguicoghgarde ou desleixada.
Caso o empregado demonstre um desses predicadegenzicio de sua
funcdo profissional, o empregador podera resciséir contrato por justa
causa. A desidia para ser caracterizada comodiate ha de ser reiterada.
Um ato isolado de desleixo dificilmente configurarhipotese da alinea e,
salvo se este ato, ainda que eventual, tenha sthrntinante para um
grande prejuizo & emprésa

Existem hipdteses em que um Unico ato faltoso sefiaiente para a caracterizacao da
justa causa, devido a gravidade apresentada. Umpdxeclassico pode ser considerado,
como motorista que ciente de defeito no sistemfaeiles, continua a se utilizador do veiculo
para o servico e provoca um desastre.

O ato desidioso deve ocorre apenas no local degeenma vez que as faltas frequentes
e injustificadas e repetidos atrasos, revelam sténtia de uma desobediéncia do empregado
a uma ordem geral de carater disciplinar, pois agacdes iniciam-se apds a entrada no
Sservico.

No periodo da suspensdo ou mesmo da interrupcaordato de trabalho, ndo ha que
se falar em desidia, uma vez que nessas situagédelsanqualquer prestacédo de servi¢co, nos

exatos termos da lei que dispbe sobre a ocorré&eidno desempenho das respectivas
funcdes”.

2 DALLEGRAVE NETO, José Affonso. VIANNA, Claudia Seé Vilela. Rescisdo do contrato de trabalho:
doutrina e praticaSéao Paulo: LTr, 2001. p. 52.
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6 - CONCLUSAO

As consideracdes finais procuram sintetizar asluosfies da pesquisa realizada, cujo
aprofundamento necessario restou limitado pelddg@&ss metodoldgicas presentes em toda
investigacdo em grau dissertativo, mantendo, porébgrta a reflexdo para futuro
detalhamento, em sede prépria.

Neste sentido, conclui-se:

1 — Compreendida como uma das formas de resciséatenal do contrato de
trabalho tomada por iniciativa do empregador, geatisa por justa causa se caracteriza pelo
cometimento de falta grave capaz de gerar quebcardfeanca e justificar sua resolucéo, sem

qualquer gravame as partes.

2 — As hipéteses ensejadoras da dispensa porgassa sdo aquelas exclusivamente
tipificadas em lei, sendo consideradas como aquiess relacionados na legislacéo
trabalhista. O sistema taxativo adotado pelo Bréeszl com que todas as situagcées em que o
empregado pudesse incorrer para ser dispensagaspmicausa, se esgote no rol enumerativo

do artigo 482 da Consolidagéo das Leis do Trabalho.

3 — A configuracdo da justa causa € dependenteodgrovacdo de requisitos
objetivos que devem se revestir para tornarem-sivosoautorizadores da rescisao, tais

como, a gravidade, atualidade e nexo causal.

4 — A gravidade deve resultar de uma violacdo sdeeorrente das obrigacdes
contratuais de maneira a abalar intensamente géwelde confianca entre empregado e
empregador. A atualidade implica em uma punicdodpwe ser levada a efeito num curto
espaco de tempo, tdo logo aquele que detenha pool@re aplica-la, tome conhecimento da
sua existéncia. Ja o nexo causal, representa es&iuee imprescindivel laco que deve existir

entre o despedimento e a pratica faltosa.

5 — A improbidade é uma das justas causas quendiguw@m com a pratica de um
ato desonesto, atentado contra o patriménio doeggador e de terceiros, revelando desvio de
carater do empregado. A improbidade resta demalasgacomprovada com a revelacdo de
manifestacdes externas e concretas, extraindotia gar uma interpretacdo daquilo que se
entenderia por ato fraudulento, malicioso e deson€ara sua configuracdo, exige-se prova
robusta, incontestavel, em face dos graves efgiteppodem acarretar ao empregado.
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6 — Por incontinéncia de conduta deve-se entemateuip comportamento desregrado
em relacdo a vida sexual do empregado, que se ctangmforma obscena e pornografica. Ja
0 mau procedimento € o ato praticado pelo empregadse desvincula dos padrées normais
do conceito pessoal de trabalhador e de sua baavéania, tanto no ambito laboral quanto
na vida particular. O exercicio do mau procedimeéatobém pode ocorrer fora do local de
servigo, entretanto a conduta pode ser realizadaagppelo empregado. A incontinéncia de
conduta tem um carater diferente, pois € admit@otno local de servico, como fora do
mesmo e também na sua vida particular, por motaeegercussao que € trazida ao local de
trabalho.

7 — A desidia do empregado consiste na falta degpgormanto, no exercicio de suas
funcdes, do dever de trabalhar diligentemente |aede preguica, ma vontade, relaxamento.
O ato desidioso é praticado com a presenca exalusd culpa em uma das suas duas
modalidades (imprudéncia e negligencia), sem angdie deliberada de causar prejuizos ao
empregador, fator que a diferencia do ato impromode o empregado procede de maneira
intencional, agindo com dolo na sua conduta. Pacaracterizacdo da desidia exige-se a
pratica reiterada de faltas graves, podendo, entigtrestar evidenciada e punida com a pena
capital de extincdo do contrato de trabalho, appekspratica de um ato somente, no caso da

existéncia de uma situacao gravissima embasadésmrgos induvidosos.
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