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“O emprego medieval da palavra trabalho, travail,
arebeit, revela uma conotacdo similar de feito
heroico que exige grande forca e coragem e €
realizado com espirito de luta. [...] “A bencdo ou a
alegria” do trabalho é o modo humano de
experimentar a pura satisfacdo de se estar vivo que
temos em comum com todas as criaturas vivas; e
inclusive o Unico modo pelo qual também os
homens podem permanecer e voltear com contento
no circulo prescrito pela natureza, labutando e
descansando, trabalhando e consumindo, com a
mesma regularidade feliz e sem proposito com a
qual o dia e a noite, a vida e a morte sucedem um ao
outro”.

Hannah Arendt



RESUMO

Visa-se com o presente trabalho de conclusdo de curso apresentar uma faceta interdisciplinar
do direito processual do trabalho: a possibilidade de despedida com justa causa pelo ndo uso
de equipamentos de protecdo individual. Trata-se de tema tecnico que buscara na Engenharia
de Seguranca do Trabalho elementos conceituais. Estes, juntamente com as orientacdes
juridicas, servirdo para delinear o panorama do tema apresentado. Primeiramente, tem-se
como necessario invadir a sistematica de seguranca do trabalho para, em seguida, ser possivel
adentrar nos ambitos do Direito. No primeiro capitulo é apresentado o meio ambiente de
trabalho e a questdo da promocdo da seguranca neste. No segundo capitulo aborda-se o
contrato de trabalho e os principios que o regem, com destaque para a boa-fé objetiva. Por
fim, no terceiro capitulo discorre-se sobre os acidentes de trabalho, a responsabilidade civil do
empregador e encerra-se concluindo que ha possibilidade de o empregador despedir com justa
causa o empregado que ndo fizer uso do equipamento de protecao individual.

Palavras-chave: Boa-fé objetiva. Despedida com justa causa. Equipamento de protecédo

individual. Seguranga no trabalho.
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INTRODUCAO

O direito do trabalho, provavelmente uma das areas que mais se conhece
popularmente do direito, abrange a vida de qualquer individuo que desenvolva atividade
laborativa. Nesse contexto figuram muitas pessoas e responsabilidades. E de amplo
conhecimento que o trabalhador ndo s6 merece ser protegido quanto a sua integridade fisica e

psiquica, como sdo imperiosas estas regras de protecdo.

Pode-se pontuar algumas situacfes que amparam tal pensamento. Primeiro, ha mais
trabalhadores do que empregadores. Segundo, numa visdo econémica: funcionario saudavel
produz mais, portanto, ndo significa gastos para seu empregador. Entretanto, ha uma razao
mais relevante, de enfoque histérico, para tal protecdo. Passou-se o periodo em que trabalho
significava suor e sangue, que jornadas extenuantes e trabalhos forcados eram a regra.

O empregado, antes de ser empregado, € um ser humano. Como tal, merece
desenvolver suas atividades de labor em um ambiente de trabalho seguro. Com a finalidade de
atingir tal objetivo foram estabelecidas regras de natureza protetiva ao empregado. Estas
regras, que permeiam nosso ordenamento juridico, ndo se auto realizam e ndo basta apenas o
direito para fazé-las funcionar. Portanto, a Engenharia de Seguranca do Trabalho e a Medicina

do Trabalho entram em cena para solucionar parte da situacao.

O Direito prevé que os riscos do ambiente de trabalho sejam reduzidos ou afastados, o
que ocorre mediante praticas decorrentes da seguranca e medicina do trabalho. Estas duas
areas, em conjunto, fornecem elementos ao direito com o fim de concretizar as previsdes
legais. Em especial, além de Planos de Prevencdo de Riscos Ambientais e Comissdes
Permanentes de Seguranca do Trabalho, ha medidas muito mais proximas do empregado para

que este proteja sua integridade fisica: os equipamentos de protecédo individual.

Dessa forma, a presente pesquisa tem por objetivo estudar e analisar a possibilidade de
despedida com justa causa pelo ndo uso de equipamentos de prote¢éo individual. Justifica-se
0 tema pela importancia social e juridica da consequéncia iminente do ndo uso do
equipamento, que é o acidente de trabalho. Além do que, é imperioso observar a protecdo

integral ao trabalhador.

N&o se trata de tema abordado com recorréncia 0 que, academicamente, € positivo,

uma vez que se poderdo obter resultados préximos do ineditismo ou pouco conhecidos. Além



do que, o direito do trabalho é uma das vertentes do direito que mais se aproxima da
sociedade pelo simples fato de que a grande maioria da populacdo trabalha, trabalhou ou vai

ter que trabalhar algum dia, salvo raras excecdes.

O tema se justifica pela sua relevancia. A uma, porque envolve grande parcela da
populacéo, a duas porque diz respeito a saude e integridade dos individuos que desenvolvem
atividade laborativa e a trés, porque se trata de assunto ndo recorrente em trabalhos

académicos ou mesmo em livros e artigos cientificos, sendo, de certa forma, inédito.

Enfim, para atingir o objetivo, 0 método de abordagem utilizado é o dedutivo. Este
método se correlaciona com o problema na medida em que serd necessario um momento
explicativo, a fim de se delinear um panorama do tema. Em seguida, com a base tedrica ja

estabelecida, formular conclusdes calcadas na analise destas.

O método de procedimento desenvolver-se-a, de inicio, com levantamento
bibliografico na area juridica, seguido de levantamento jurisprudencial. Apo6s delineado o
panorama juridico do tema se fard contato com a Engenharia de Seguranca do Trabalho, com
levantamento bibliografico da area. Preparada a base tedrica da pesquisa, sera dado

seguimento com a analise da bibliografia.

Com os dados angariados, proceder-se-4 com a formulacdo do texto escrito. Esse trara,
basicamente, a descricdo da situacdo juridica da despedida com justa causa, o regramento de
seguranga do trabalho e sua aplicacdo, além da definicdo de responsabilidades e medidas
aplicaveis quanto ao descumprimento destas. Ainda, serd realizada a discussdo do tema e

apresentacdo da realidade de seguranca do trabalho e viséo juridica.

Assim, no primeiro capitulo serdo apresentados conceitos e nocgdes relativas a
seguranca no meio ambiente de trabalho. Serd abordado o meio ambiente de trabalho, a gestdo
e organizacdo da seguranca, destacando-se a aplicacdo dos equipamentos de protecdo
individual. No segundo capitulo serd apresentado o contrato de trabalho da sua formulacéo até
sua extincdo, restrito a relacdo de emprego. Serd dada énfase para os principios incidentes

neste, em especial a boa-fé objetiva.

O dltimo capitulo, por sua vez, sera dedicado a discussao do problema. De inicio, serd
necessario discorrer sobre a questdo dos acidentes de trabalho e sobre a responsabilidade civil
do empregador. Em seguida, sera abordada a hipotese da pesquisa, ou seja, a possibilidade de

despedida com justa causa quando o empregado se negar a usar 0 equipamento de protecao



individual recomendado. Neste momento serdo mencionadas as varidveis envolvidas no

problema.

No &mbito do problema proposto ha que se considerar as relacdes de trabalho. Estas
pressupdem obrigacdes reciprocas, entre empregado e empregadores. Sabe-se que, por
expressa previsdo constitucional, a atividade laboral é considerada de risco e, para reduzir tais
riscos sdo adotadas medidas de prevencédo e uso de equipamentos de protecdo. Estes Ultimos,
menos afetos ao campo do Direito, serdo definidos pela Engenharia de Seguranca do Trabalho

em associacdo com a Medicina do Trabalho.

Os profissionais destas duas areas serdo 0s principais expoentes na melhora das
condicdes de trabalho pois buscardo evitar os riscos ambientais e, consequentemente, diminuir
os efeitos nocivos a integridade do trabalhador. Contudo, somente acdes planejadas, de cunho
preventivo, ndo sao suficientes para eliminar os riscos dependendo da atividade desenvolvida.
Portanto, para evitar ao maximo o dano a integridade do trabalhador, podera ser necessario o
uso de equipamentos de prote¢éo individual.

O equipamento serd adequado para a funcdo desenvolvida e o tipo de trabalho, como
cintos de seguranca, luvas impermeaveis, roupas térmicas, 6culos de protecdo, dentre outros.
O engenheiro de seguranca ira estabelecer o equipamento apropriado e, caberd ao empregado
a sua conservacdo e uso. No quesito uso caberd ao empregador a orientacdo quanto a forma

correta de utilizacdo e a fiscalizacdo.

O empregado que se negar a usar o equipamento, além de colocar sua integridade em
risco, estard rompendo os lacos de confianca existente com seu empregador, demonstrados
pela presuncdo de boa-fé objetiva na relacdo de emprego. Diante disso, poderd o empregado
receber a penalidade méaxima prevista em direito do trabalho: a despedida com justa causa,
ocasido em que o empregador deixard de pagar ao empregado os 6nus habituais, devidos

quando da rescisdo do contrato de trabalho.

Por ser penalidade méaxima, é necessario observar os requisitos legais de tal
modalidade de rescisdo, assim como, ndo se pode afastar do bom senso, aqui bem traduzido
pela proporcionalidade entre o ato e a medida disciplinar. Tudo isso com o evidente objetivo
de manter a protecdo a saude e integridade do trabalhador.



10

1 ASEGURANCA NO MEIO AMBIENTE DE TRABALHO

O presente estudo visa discorrer acerca da despedida com justa causa em decorréncia
do ndo uso de Equipamentos de Prote¢édo Individual (EPI's) por parte do empregado. E, para
situa-lo, € necessario, antes de adentrar em questdes especificamente de direito do trabalho,

tracar um panorama dos fatos que permeiam a situacao juridica.

A abordagem inicial se dara com nocOes de seguranca no ambiente de trabalho, tendo
inicio na ideia de meio ambiente de trabalho. Entender sua esséncia e caracteristicas é
necessario para se delinear os arredores desta possibilidade de encerramento do contrato de
trabalho. Em complementagédo, nocbes de seguranca serdo analisadas e, por fim, questfes
relativas aos EPI's.

1.1 O meio ambiente de trabalho: esséncia e caracteristicas

O conceito de meio ambiente geral advéem do Direito Ambiental, o qual surgiu em
decorréncia da crescente preocupacdo com 0s impactos causados ao ambiente em que
vivemos. Esta preocupacdo fundou-se no fato de que as alteragdes que estdo sendo
perpetuadas pela agdo ou omissao do homem causam impactos, muitas vezes, negativos. Estes

impactos negativos implicam em consequéncias a vida e saude do homem. Segundo Rocha:

A discussdo sobre a génese do direito ambiental pode ser mais bem compreendida,
quando se nota que concepgdes e pensamentos filosoficos fundam essa disciplina
juridica. Desde logo, é importante notar que as expressdes antropocentrismo,
ecocentrismo e humanismo ambiental abrigam uma multiplicidade de posicGes
tedricas que certamente interferem na formacdo e no desenvolvimento do direito
ambiental e da prépria nocdo de meio ambiente (2002, p. 77).

O que se pode identificar é que tal construcdo tedrica teve inicio com a Declaracdo
sobre o Meio Ambiente Humano em seu artigo 1° e, posteriormente, com a edi¢do da Lei n.
6.938/81, em seu artigo 3°, inciso I: “art. 3% para os fins previstos nesta Lei, entende-se por

meio ambiente: | — o conjunto de condigdes, leis, influéncias e interaces de ordem fisica,
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quimica e bioldgica, que permite, abriga e rege a vida em todas as suas formas”
(HAINZENREDER JR. E TRINDADE, 2011, p. 88/89).

Posteriormente, movida por estas ideias e conceitos, a propria Constituicdo Federal
(CF) fez mencdo de protecdo ao meio ambiente em seu artigo 225, quando diz que “todos tém
direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo e essencial
a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-

lo e preserva-lo para as presentes e futuras geractes”.

Ainda, na Carta Magna, especificamente no art. 200, inciso VIII vé-se a seguinte
previsao: “ao sistema Unico de salde compete, além de outras atribui¢cdes, nos termos da lei:
VIII - colaborar na prote¢do do meio ambiente, nele compreendido o do trabalho™. Portanto,

entende-se que 0 meio ambiente de trabalho esta incluido na ideia de meio ambiente geral.

A CF esbhoca a ideia de protecdo ao meio ambiente geral e de trabalho, mas néo traz,
especificamente, o que seria 0 meio ambiente de trabalho, ou até mesmo o meio ambiente
geral. Entretanto, partindo de um pressuposto simples, de entendimento etimolégico, pode-se

pensar que meio ambiente sdo os elementos que estdo ao nosso redor.

Esta ideia € realmente abrangente e pode incluir o local, os agentes fisicos, quimicos e
bioldgicos, as pessoas, 0s objetos, etc. JA 0 meio ambiente de trabalho leva a um conceito
mais restrito, que poderia incluir todo o ja citado mas limitando o local aquele em que o

servico é prestado. E nesse sentido que Moraes conceitua meio ambiente de trabalho:

E a interacdo no local de trabalho, ou onde quer que o empregado esteja em fungio
da atividade e/ou a disposicdo do empregador, com os elementos fisicos, quimicos e
biol6gicos nele presentes, incluindo toda a sua infra-estrutura (instrumentos de
trabalho), bem como o complexo de relagcdes humanas na empresa e todo o processo
produtivo que caracteriza a atividade econémica de fins lucrativos (2007, p. 27).

Pode-se concluir que a esséncia do meio ambiente de trabalho consiste no local onde o
servico é prestado e o que faz parte deste local. As caracteristicas, por sua vez, irdo decorrer,
de forma especifica, do tipo de servico prestado. De forma geral, caracteristica é o que
distingue, o que individualiza. A autora anteriormente citada, amplia o conceito anteriormente

apresentado explicitando que:
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Meio ambiente de trabalho é o local onde o homem realiza a prestacdo objeto da
relagdo juridico-trabalhista, desenvolvendo atividade profissional em favor de uma
atividade econdmica. O trabalhador participa da atividade econdémica em interacdo
com os meios de producdo e toda a infra-estrutura necessaria ao desenvolvimento da
prestacdo laboral. Ao conjunto do espago fisico (local da prestacdo de trabalho ou
onde quer que se encontre 0 empregado, em fungdo da atividade e a disposi¢do do
empregador) e as condi¢des existentes no local de trabalho (ferramentas de trabalho,
maquinas, equipamentos de protecdo individual, temperatura, elementos quimicos,
etc. — meios de producdo) nas quais se desenvolve a prestacéo laboral denominados
meio ambiente de trabalho (MORAES, 2002, p. 75, grifo do autor).

O que distingue 0 meio ambiente de trabalho do meio ambiente geral, para comego, é
o fato de que haverad pessoas desenvolvendo, especificamente, atividades econémicas. Ou
seja, individuos que empregam sua mdo de obra na producdo de bens ou na prestacdo de
servicos. Para tanto, por determinado periodo de seu dia estardo em um local — espaco fisico —

adstritos as condicdes ali existentes. Rocha faz excelente apontamento:

[...] o meio ambiente do trabalho representa todos os elementos, inter-relacdes e
condicBes que influenciam o trabalhador em sua salde fisica e mental,
comportamento e valores reunidos no locus do trabalho. Com efeito, caracteriza-se,
pois, como a soma das influéncias que afetam diretamente o ser humano,
desempenhando aspecto chave na prestacdo e performance do trabalho. Pode-se,
simbolicamente, afirmar que o meio ambiente de trabalho constitui o pano de fundo
das complexas rela¢Ges bioldgicas, psicoldgicas e sociais a que o trabalhador esta
submetido (2002, p. 127, grifo do autor).

Pode-se entender que as condicOes é que irdo caracterizar o ambiente de trabalho, pois
reside ai o diferenciador entre uma atividade laboral e outra. A esséncia estd no local,
enquanto que as caracteristicas sdo demonstradas pelas condi¢Bes de trabalho. Com estas
ideias é possivel dimensionar o que seria 0 meio ambiente de trabalho e sua composigao.

No entanto, 0 meio ambiente de trabalho ndo pode ser visto num contexto fechado, até
porque, o direito do trabalho permite por meio da flexibilizacdo transformacdes e diversidade
no desenvolvimento das atividades laborais (MORAES, 2002, p. 25). Pode-se concluir que ha
um conceito amplo e geral de meio ambiente do trabalho, mas este sé sera especifico e restrito

quando analisada a situagdo féatica.

Segundo Rocha o meio ambiente de trabalho “n&o pode ser compreendido como algo
estatico, pelo contrario, constitui locus dindmico, formado por todos os componentes que

integram as relacGes de trabalho e que tomam uma forma no dia-a-dia laboral” (2002, p. 127,
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grifo do autor). Tal entendimento corrobora a ideia de que o conceito de meio ambiente de
trabalho ndo pode ser entendido como algo estatico, mas sim, conforme o que se apresenta na

realidade fatica e observada a atividade prestada.

E pertinente incluir o empregador e o empregado como constituintes do meio ambiente
de trabalho. Até porque, ndo € possivel verificar a existéncia de ambiente de trabalho sem que
o ser humano faca parte deste. E o homem que modifica e interage com o ambiente, é este que
produz, transformando o espaco fisico em local de trabalho (ROCHA, 2002, p. 130/131).

Segundo a Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), no seu art. 3° “considera-se
empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob
a dependéncia deste e mediante salario”. O empregado é quem desenvolve a atividade laboral
— 0 servico —, aquele que interage com o meio ambiente de trabalho e se sujeita as condicdes
de trabalho.

Ja o empregador, definido pelo mesmo diploma legal em seu art. 2°, é “(...) a empresa,
individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econémica, admite, assalaria e
dirige a prestacdo pessoal de servi¢o”. O empregador, neste contexto, sera 0 que proporciona

ou define o local da prestacdo de servico e se responsabiliza sobre este e suas condicdes.

Quanto a atividade, encontraremos no meio ambiente de trabalho os riscos que
permeiam o desenvolvimento desta. Segundo Torreira, risco ou perigo sdo “uma condicao ou
mudanga de um conjunto de circunstancias que apresentam um determinado potencial para o

acontecimento de prejuizos ou danos, doencas e outros incidentes e acidentes” (1999, p. 115).

Oliveira exemplifica agressdes a salde do empregado advindas de seu ambiente de
trabalho. Ainda, aponta consequéncias decorrentes da exposicdo a agressdes constantes.

Vejamos:

No local de trabalho determinado pelo empresario, 0 empregado pode sofrer
diversas agressdes enquanto desenvolve sua atividade. Sdo exemplos de agentes
agressivos o ruido, o calor, os agentes quimicos e biologicos, o risco de acidentes, o
trabalho noturno e em turnos, as horas extras habituais, a organizacdo rigida do
trabalho, o ambiente psicoldgico e social, as posturas incorretas do ponto de vista da
ergonomia, as tarefas repetitivas e monotonas, o trabalho penoso, o receio do
desemprego etc. a presenca isolada ou cumulativa de tais agentes acarreta para o
trabalhador efeitos variados, de acordo com a sua vulnerabilidade individual:
desconforto, insatisfacéo, estresse, fadiga, estafa, doencas ocupacionais, acidentes de
trabalho e até a morte prematura (2002, p. 158).
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As agressdes a saude do empregado no ambiente de trabalho decorrem, em geral, dos
riscos ambientais ali existente os quais podem ser causadores de acidentes de trabalho.
Barbosa Filho define o que s&o riscos ambientais, destacando que estes sdo potenciais

causadores de agressdes ou danos a saude do empregado:

Diariamente, o ambiente, as ferramentas, as maquinas e as posturas assumidas, entre
outras variaveis presentes no ambiente de trabalho, nos colocam a mercé de
oportunidades de danos a nossa integridade e a nossa salde. Se estes irdo se
concretizar, ndo podemos afirmar. Todavia, poderemos estimar, com determinado
grau de certeza, as chances com que cada um de desses elementos do cotidiano do
trabalho podera contribuir para essa concretizacdo indesejada. A cada uma dessas
oportunidades de danos a integridade ou a salde de uma pessoa em seu ambiente de
trabalho denominamos de riscos ambientais (2001, p. 52, grifo do autor)

Assim, depreende-se que 0 meio ambiente de trabalho pode ser nocivo a salde fisica e
mental do empregado acarretando-lhe consequéncias graves. No entanto, nem todo ambiente
sera agressivo na mesma medida, isso vai depender, principalmente, da atividade
desenvolvida. Desta breve leitura, poderiamos separar 0s agentes agressivos em trés grupos:

fisicos, quimicos e bioldgicos.

O Ministério do Trabalho, encarregado de editar legislacdo complementar, publicou as
chamadas normas regulamentadoras (NR's), aprovadas pela portaria n. 3.214 de 08 de junho
de 1978. Estas normas tem o conddo de, como o préprio nome diz, regulamentar situacoes
relacionadas ao desenvolvimento de atividades econémicas de forma a resguardar a seguranca
das pessoas envolvidas. Quanto aos riscos ambientais a Norma Regulamentadora 9 (NR 9)

define o que sdo riscos ambientais e especifica cada um dos agentes agressores.

Além dos riscos fisicos, quimicos e bioldgicos, a portaria n. 25, de 29.12.94 que deu
nova redacdo a NR 9, apresenta uma tabela que também indica como riscos ambientais 0s

ergondmicos e os decorrentes de acidentes. Para a definicdo de ergonomia, busca-se na

19.1.5 Para efeito desta NR, consideram-se riscos ambientais os agentes fisicos, quimicos e bioldgicos existentes nos
ambientes de trabalho que, em fun¢&o de sua natureza, concentragéo ou intensidade e tempo de exposi¢ao, sdo capazes de
causar danos a satde do trabalhador.

9.1.5.1 Consideram-se agentes fisicos as diversas formas de energia a que possam estar expostos os trabalhadores, tais como:
ruido, vibragdes, pressdes anormais, temperaturas extremas, radiacdes ionizantes, radiacdes ndo ionizantes, bem como o
infra-som e o ultra-som.

9.1.5.2 Consideram-se agentes quimicos as substancias, compostos ou produtos que possam penetrar no organismo pela via
respiratoria, nas formas de poeiras, fumos, névoas, neblinas, gases ou vapores, ou que, pela natureza da atividade de
exposicdo, possam ter contato ou ser absorvidos pelo organismo através da pele ou por ingestdo.

9.1.5.3 Consideram-se agentes biolégicos as bactérias, fungos, bacilos, parasitas, protozoarios, virus, entre outros.
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Associacdo Brasileira de Ergonomia (ABERGO) seu conceito, uma vez que a propria NR ndo

a define. Conforme segue:

A Ergonomia (ou Fatores Humanos) ¢ uma disciplina cientifica relacionada ao
entendimento das interacdes entre 0s seres humanos e outros elementos ou sistemas,
e a aplicacdo de teorias, principios, dados e métodos a projetos a fim de otimizar o
bem estar humano e o desempenho global do sistema. Os ergonomistas contribuem
para o planejamento, projeto e a avaliacdo de tarefas, postos de trabalho, produtos,
ambientes e sistemas de modo a tornd-los compativeis com as necessidades,
habilidades e limitagcdes das pessoas (ABERGO, 2012).

A ergonomia estard ligada a organizacdo do trabalho considerando sua finalidade e, a
interacdo do homem com o ambiente de trabalho de forma a lhe proporcionar adequacéo e
conforto no desempenho de suas atividades. Assim, 0s riscos ergonémicos estardo

relacionados, por exemplo, com posturas inadequadas ou controle rigido de produtividade.

Do exposto, observa-se que o0 meio ambiente de trabalho pode implicar em agressdes a
salde do trabalhador. Trata-se de um meio ambiente que contém riscos provocados por
agentes agressores (fisicos, quimicos, bioldgicos ou ergondmicos). As agressdes devem ser
evitadas ou, pelo menos, amenizadas. Para que isto seja possivel existem medidas a serem
adotadas, como o uso de EPI's. Ainda, podem ser desenvolvidas comissdes de fiscalizacdo e
promocao da seguranga no ambiente de trabalho, objeto do proximo capitulo.

1.2 A seguranca no ambiente de trabalho: gestédo e organizacao

Da leitura da CF depreende-se, como direito do empregado, a seguranca no trabalho®.
Portanto, embora o assunto se coadune mais com o Direito, outras ciéncias virdo em seu
auxilio, como a Engenharia de Seguranca do Trabalho e a Medicina do Trabalho. A par de tal
fato e com o intuito de localizar os estudos, é de se fazer alguns apontamentos, 0s quais

servirdo de guia possibilitando o entendimento da seguranca no ambiente de trabalho.

No campo do direito, conforme bem pontua Moraes:

2 Art. 7°, inciso XXII.
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[...] o Direito Social é ciéncia destinada a prote¢do dos trabalhadores em sentido
lato, isto é, de todos aqueles que, durante a vida dispensam suas forgas fisicas,
intelectuais e mentais na realizacdo e execucdo da prestacdo de um oficio, funcéo ou
servico, bem como é ciéncia que tutela as relagfes entre patrdo, obreiro e sociedade
(2002, p. 43, grifo do autor).

A seguranca do trabalho se ocupa em estabelecer, com base em conhecimentos
técnicos, meios de se desenvolver as atividades de trabalho com o escopo de ndo prejudicar a
salde ou vida do empregado. Ou ainda, especificar equipamentos para a diminuicdo dos
riscos que algumas atividades apresentam. Pois, depreende-se que o trabalho é uma atividade
de risco (OLIVEIRA, 2002, p. 375/380).

Por conseguinte, conforme preceitua a CF, deve-se proporcionar um ambiente de

trabalho saudavel e ndo lesivo ao obreiro. Veja-se pertinente comentario de Souto:

[...] o risco é inerente ao trabalho, admitindo que ele faz parte da atividade laboral
das pessoas. Desse modo, fica excluida a possibilidade de inexisténcia absoluta do
mesmo, j& que a possibilidade de risco é ‘inerente’ ao préprio processo de viver,
estd, por sua natureza, inseparavelmente ligado a qualquer tipo de trabalho, como
uma de suas caracteristicas (2003, p. 95).

O trabalho é uma atividade de risco, como ja analisado anteriormente, e este fato é
destacado, inclusive, por previsdo legal. Assim, primeiramente, € obrigatorio que se procure
preservar a integridade do operério. Para isso, além das normas juridicas, ha ciéncias que se
ocupam de verificar os riscos no local de trabalho e desenvolver medidas adequadas para
reduzi-los ou evita-los. A Engenharia de Seguranca no Trabalho é uma delas e a Medicina do
Trabalho € outra. Estas duas serdo 0s maiores expoentes na prevencao de riscos e acidentes e

promogéo da seguranga no ambiente de trabalho.

Quanto a Medicina do Trabalho, Torreira indica que é “o ramo da Medicina que visa a
preservacao da saude do trabalhador, melhorando as condic¢Ges de sua atividade, bem como
corrigindo as consequéncias da mesma que lhe sdo prejudiciais” (1999, p. 3). Assim, 0
médico do trabalho objetivara a prevencéo, identificagdo e tratamento de danos a saude do

trabalhador.

No tocante & Engenharia de Seguranca, Torreira informa que “a meta fundamental da

Engenharia de Seguranca é prever os perigos em cada tipo de atividade laboral e controla-los,
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diminuindo ou eliminando-0s” (1999, p. 115). O proprio autor indica, mais adiante, que a
nocgdo de perigo corresponde a de risco. Assim, 0 objetivo a ser alcangado pela Engenharia de

Seguranca do Trabalho € a prevencéo de riscos.

O profissional da Engenharia de Seguranca do Trabalho ira planejar e adequar a
atividade laboral de forma a reduzir os riscos ambientais. Além de orientagdes quanto a
prevencdo dos riscos, apresentard ao empregado equipamentos a serem utilizados em favor de
sua protecdo individual. Estas duas ciéncias auxiliardo na promocdo de um direito

fundamental do empregado. Novamente, Moraes traz apontamento juridico elucidativo:

O direito a salde e seguranga do trabalhador passa a ser realidade juridica,
possuindo o obreiro o direito de ver tutelada as condi¢cGes em que presta a atividade,
através de normas técnicas que promovam o bem estar fisico e mental, bem como
facilidade e adaptacdo do homem ao seu ambiente de trabalho. A reducédo dos riscos
inerentes ao trabalho é direito de todo e qualquer trabalhador, podendo valer-se de
instrumentos juridicos quando ameacado ou agredido nas relagdes laborais ou no
meio ambiente do trabalho. Nota-se que, em qualquer relacdo de emprego deve o
empregador observar as normas de protecdo, promovendo 0s meios necessarios para
a prevencao das agressdes a salde no ambiente do trabalho, ou seja, deve respeitar
as normas de seguranca e medicina do trabalho, sob pena de infringir garantia
fundamental do trabalhador, além de ir contra dispositivo de lei constitucional
(2002, p. 49)

A seguranca no ambiente de trabalho é, em parte, determinada por NR's editadas pelo
Ministério do Trabalho. Estas normas visam, como o proprio nome refere, regulamentar as
relaces de trabalho e, principalmente, os dispositivos da CLT que se refiram a seguranca e
medicina do trabalho. Com o objetivo de fazer do meio ambiente de trabalho um lugar seguro
foram estabelecidas diversas formas de proporcionar seguranca aos individuos
(HAINZENREDER JR. E TRINDADE, 2010).

As NR's e a legislacdo em vigor preveem a criacdo de érgdos internos e programas
preventivos obrigatérios. Ambos deverdo ser implantados pelo empregador no intuito de
evitar os riscos ambientais ou criar formas de prevenir agressdes a saude do trabalhador, em
especial, os acidentes de trabalho. Aqui comeca a se delinear a responsabilidade do

empregador quanto a seguranga no trabalho.

O art. 82 do Decreto-Lei n. 7.036/44 prevé a criacdo de comissdes internas com
representantes dos empregados, com o intuito de promoc¢do da seguranca no ambiente de

trabalho. Este 6rgdo interno é conhecida por Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes
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(CIPA). Segundo Oliveira “a CIPA tem como objetivo definido na regulamentacdo a
prevencdo de acidentes e doencas decorrentes do trabalho, de modo a tornar compativel
permanentemente o trabalno com a preservacdo da vida e a promocdo da saude do
trabalhador” (2002, p. 372).

Como ja destacado anteriormente, as NR's s@o de grande valia quando se trata de
seguranca no ambiente de trabalho. A NR 5 prevé a criacdo da CIPA. Esta buscara, com o
apoio de representantes dos empregados, indicar condutas e medidas que implementem a

promocdao da seguranca. Conforme segue:

5.1. A Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes — CIPA — tem como objetivo
a prevencdo de acidentes e doencas decorrentes do trabalho, de modo a tornar
compativel permanentemente o trabalho com a preservagdo da vida e a promogao da
saude do trabalhador.

Em complementacdo a CIPA, a NR 4 prevé a existéncia de Servigos Especializados

em Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT). Vejamos trecho de seu texto:

4.1. As empresas privadas e publicas, os 6rgdos publicos da administracdo direta e
indireta e dos poderes do Legislativo e Judiciario, que possuam empregados regidos
pela Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT manterdo, obrigatoriamente,
Servigos Especializados em Engenharia e em Medicina do Trabalho, com a
finalidade de promover a salde e proteger a integridade do trabalhador no local de
trabalho.

Cumpre destacar que este servico serd obrigatério conforme o grau de risco da
empresa e a quantidade de funcionarios, como indica a propria NR citada. E uma forma de
reduzir os riscos ambientais e evitar as agressdes a salde do empregador. Vé-se nitidamente o
carater preventivo destas medidas, o que ndo exclui, por certo, o carater terapéutico, mas o

objetivo maior € evitar o dano.

Toda empresa, em maior ou menor grau de complexidade, deverd manter um servico
de seguranca do trabalho e prevencédo de acidentes, além dos programas, como o Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA) e o Programa de Controle Médico de Salde
Ocupacional (PCMSO). O primeiro esta previsto na NR 9 e o segundo encontra na NR 7

diretrizes para sua implementacéo.
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Barbosa Filho faz excelente comentario quanto ao PCMSO. Ele destaca a importancia

de tal medida, ao pontuar que:

A salde dos trabalhadores de uma organizacdo estd ligada diretamente ao
acompanhamento periddica de seu estado geral e a promocgdo de atividades que
visem inibir todas as oportunidades de risco. Nesse sentido, a higiene pessoal e do
ambiente, bem como a ergonomia e a alimentacdo, assumem papéis primordiais
(2001, p. 115).

Tanto o PCMSO quanto o PPRA séo de extrema importancia. O primeiro buscara
assegurar a saude do trabalhador com acdes de promocdo da higiene no local de trabalho,
ergonomia e alimentacdo, ou seja, buscara proteger a saude fisica e mental do empregado.
Segundo Oliveira 0 PCMSO tem por objetivo a “promocao e preservacao da salde do
conjunto dos trabalhadores, estabelecendo os parametros minimos a serem observados. [...]
devera ter carater preventivo, mediante rastreamento e diagndstico precoce dos agravos a

salde relacionados com o trabalho” (2002, p. 381).

Jd o PPRA, além de ser obrigatério, tem por objetivo o controle dos riscos
ambientais sejam eles fisicos, quimicos ou biolégicos, como ja referido anteriormente. Este
programa sera desenvolvido conforme as especificidades do ambiente de trabalho, atividades

desenvolvidas e das necessidades apresentadas. Segundo Dias e Miranda:

Todas as empresas, independente do nimero de empregados ou do grau de risco de
suas atividades, estdo obrigadas a elaborar e implementar o PPRA, que tem como
objetivo a prevencdo e o controle da exposi¢cdo ocupacional aos riscos ambientais,
isto , a prevencdo e o controle dos riscos quimicos, fisicos e hioldgicos presentes
nos locais de trabalho. [...] As acBes do PPRA devem ser desenvolvidas no &mbito
de cada estabelecimento da empresa, e sua abrangéncia e profundidade dependem
das caracteristicas dos riscos existentes no local de trabalho e das respectivas
necessidades de controle (2004, p. 228).

Ressalta-se que dentre as medidas a serem adotadas pela empresa, 0 PPRA destaca-se.
E por meio deste que serdo identificados os riscos ambientais e a forma de prevencdo das
possiveis agressdes a integridade do empregado. Implementar este mecanismo de promocéo
da seguranca € uma forma eficaz de evitar a ocorréncia de acidentes de trabalho e danos a

salde do empregado, de uma forma geral.
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Além das medidas ja indicadas, a Previdéncia Social indica que o empregador devera
desenvolver o Perfil Profissiografico Previdenciario. O artigo n. 58, em seu 84°, da Lei n.

8.213/91 prevé a realizacéo deste registro, in verbis:

Art. 58. [..] § 4° A empresa deverd elaborar e manter atualizado perfil
profissiografico abrangendo as atividades desenvolvidas pelo trabalhador e fornecer
a este, quando da rescisdo do contrato de trabalho, copia auténtica desse documento.
(Incluido pela Lei n° 9.528, de 1997)

Para regulamentar esta previsdao o Instituto Nacional da Seguridade Social (INSS)
editou a Instrucdo Normativa N° 99 INSS/DC. Na subsecdo IV discorre sobre o Perfil
Profissiogréafico Previdenciario, especificamente, em seu art. 146 dispbe que este “constitui-se
em um documento histérico-laboral do trabalhador que relne, entre outras informacdes, dados
administrativos, registros ambientais e resultados de monitoracdo bioldgica, durante todo o

periodo em que este exerceu suas atividades”.

Do exposto percebe-se que a gestdo e organizacdo da seguranga no ambiente de
trabalho devem ser promovidas, primeiramente, pelo empregador. O empregado ira participar
ativamente na promocdo da seguranca no ambiente de trabalho. Entretanto, cabera ao
empregador implantar os programas, medidas e 6rgdos, sendo o responsavel pela gestdo de

Saude e Seguranca no Trabalho.

Isso ocorre porque o Direito do Trabalho é regido pelo principio da protecdo o qual
reconhece que o empregado é parte hipossuficiente na relacdo de trabalho e busca-se
equilibrar tal relacdo (BUENO, 2010, p. 103). Assim, o empregador, com o auxilio da
legislacdo disponivel, em especial a CLT e as NR's, devera ser o maior interessado em

promover a seguranga no ambiente de trabalho.

As previsdes legais levam ao raciocinio l6gico que é responsabilidade do empregador
a seguranca no ambiente de trabalho. Mas, ao pensarmos no trabalho como uma atividade
econdmica é possivel perceber que o empregador é o maior interessado em evitar danos a
salde dos trabalhadores, na medida em que ter empregados acidentados ou lesionados implica

em perdas.

Ademais, fica evidente que cabe ao empregador a promogdo de um ambiente de

trabalho seguro e saudavel. Para evitar violagcGes a salde e seguranca do empregado, havera
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normas estabelecendo ao empregador a implantacdo de sistemas de prevengdo a riscos

ambientais, nos moldes apresentados.

Apos a avaliagdo e identificacdo dos riscos, com a implementacdo dos referidos
programas, poderdo ser efetuadas mudangas no ambiente de trabalho a fim de retirar os
possiveis agentes agressores. Nos casos em que ndo for possivel afastar as causas de perigo
para a seguranca e saude serdo adotadas formas especificas de proceder e, ainda, 0 uso de

EPI's e Equipamentos de Protecdo Coletivos.

Vale ressaltar que os EPI's serdo imprescindiveis para o desenvolvimento da atividade
que apresente risco. Servirdo como forma de protecdo com o objetivo de evitar a consumacao
do dano relacionado a presenca de agressores no meio ambiente de trabalho. Veremos, a
seguir, seu conceito e aplicacdo, a fim de delinear a possibilidade de despedida com justa

causa pela negativa de seu uso.

1.3 Equipamentos de protecao individual: conceito e aplicacéo

Estabelecer o uso de EPI é consequéncia da observacdo das politicas de promogéo da
seguranga no ambiente de trabalho. O objetivo € evitar, eliminar ou reduzir os riscos presentes
no local onde o servico € prestado. Isso pode ser feito de diversas formas conforme a
realidade que se apresente, podendo ser por meio de alteracdes no local e com condutas, como

0 uso de EPI's.

Estes equipamentos séo de grande importancia na promocao da seguranga e terdo por
objetivo evitar ou reduzir a ocorréncia de danos, mas, conforme Torreira aponta, ndo poderéo

eliminar o perigo existente:

Em todos os casos é fundamental lembrar que o EPI é um elemento essencial para a
preservacao da Seguranca, cuja fungdo principal é a de salvaguardar a vida, ndo
obstante devera admitir-se sem contestacao, que o perigo, infelizmente, seja qual for
o tipo de atividade, sempre se encontra presente (199, p. 840).
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Neste sentido Oliveira cita os meios de prevencdo segundo a OIT e informa que 0 uso
do EPI sera a alternativa quando as demais ndo puderem ser alcangadas. Estes equipamentos
serdo utilizados como derradeira solucdo para neutralizacdo dos riscos. Assim, 0s

equipamentos serdo utilizados apds superadas as seguintes opcoes:

Segundo a OIT, ha quatro meios principais de prevencao contra 0s agentes danosos,
relacionados na ordem decrescente quanto a eficacia: a) eliminacdo do risco; b)
eliminacdo da exposicdo do trabalhador ao risco; c) isolamento do risco; d) protecdo
do trabalhador (OLIVEIRA 2002, p. 355).

A previsdo do que sdo os EPI's esta na NR 6, que, além de expor o que sdo tais
equipamentos, delineia as responsabilidades inerentes a uso e conservacdo dos mesmos. A
norma enuncia que “considera-se Equipamento de Protecdo Individual — EPI todo dispositivo
ou produto, de uso individual utilizado pelo trabalhador, destinado a protecdo de riscos

suscetiveis de ameacar a seguranca e a satde no trabalho”.

Assim, o uso do EPI dependerd da atividade desenvolvida, do meio ambiente de
trabalho e do risco suportado. Entdo, para andlise da necessidade de uso e tipo de
equipamento cabera ao especialista da area se manifestar (NR 6, item 6.5). A propria NR
citada informa os tipos de EPI disponiveis, e é cristalino que estes deverdo ser utilizados
sempre que a atividade desenvolvida ou o meio ambiente de trabalho oferecer risco a
integridade do empregado (TESCH, 1979).

Quanto as responsabilidades do empregado e do empregador, no que toca a seguranca
do trabalho e, em especifico, quanto ao uso dos EPI’s, estas estdo bem delineadas em lei e nas
proprias NR’s. A NR 1, que estabelece disposi¢cGes gerais, prevé a obrigatoriedade da
observancia das NR’s relacionadas a seguranga e medicina do trabalho. Quanto as
responsabilidades, prevé a citada NR que:
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1.7. Cabe ao empregador:

a) cumprir e fazer cumprir as disposi¢des legais e regulamentares sobre seguranca e
medicina do trabalho; (C=101.001-8 / I=1)

b) elaborar ordens de servico sobre seguranca e sade no trabalho, dando ciéncia aos
empregados por comunicados, cartazes ou meios eletrdnicos; (C=101.002-6/11)

c) informar aos trabalhadores:

I - os riscos profissionais que possam originar-se nos locais de trabalho;
(C=101.005-0 /1=3)

Il - os meios para prevenir e limitar tais riscos e as medidas adotadas pela empresa;
(C=101.006-9/1=3)

I11 - os resultados dos exames médicos e de exames complementares de diagndstico
aos quais os proprios trabalhadores forem submetidos; (C=101.007-7/1=3)

IV - os resultados das avaliacbes ambientais realizadas nos locais de trabalho
(C=101.008-5/1=3).

d) permitir que representantes dos trabalhadores acompanhem a fiscalizagdo dos
preceitos legais e regulamentares sobre seguranga e medicina do trabalho.
(C=101.009-3/1=3)

e) determinar os procedimentos que devem ser adotados em caso de acidente ou
doenca relacionada ao trabalho.

1.8. Cabe ao empregado:

a)cumprir as disposicdes legais e regulamentares sobre seguranca e salde do
trabalho, inclusive as ordens de servigo expedidas pelo empregador;

1.8.1. Constitui ato faltoso a recusa injustificada do empregado ao cumprimento do
disposto no item anterior.

1.9. O ndo-cumprimento das disposicOes legais e regulamentares sobre seguranca
e medicina do trabalho acarretard ao empregador a aplicacdo das penalidades
previstas na legislacdo pertinente.

E clara a orientacdo quanto as responsabilidades. Cabe ao empregador a promogéo da
seguranca no ambiente de trabalho, inclusive, propagar as pertinentes informacfes aos seus
empregados. Estritamente quanto aos EPI’s cabe a este o fornecimento do produto para o
empregado e sua orientacdo quanto a obrigatoriedade e forma de uso e conservacao, além da
fiscalizacdo. Enfim, € o empregador que sera 0 maior agente na promocdo da segurancga no
ambiente de trabalho.

A NR 6 preleciona as responsabilidades especificas em relagdo ao fornecimento e uso
dos EPI's, indicando em quais circunstancias estes deverdo ser utilizados. Da mesma forma,

especificaré as responsabilidades do empregador quanto aos EPI's>.

3 6.3 A empresa é obrigada a fornecer aos empregados, gratuitamente, EPI adequado ao risco, em perfeito estado de
conservagao e funcionamento, nas seguintes circunstancias:

a) sempre que as medidas de ordem geral ndo oferecam completa protecdo contra os riscos de acidentes do trabalho ou de
doencas profissionais e do trabalho;

b) enquanto as medidas de protecdo coletiva estiverem sendo implantadas; e,

c) para atender a situaces de emergéncia.

[-]

6.6.1 Cabe ao empregador quanto ao EPI:

a) adquirir o adequado ao risco de cada atividade;

b) exigir seu uso;

c) fornecer ao trabalhador somente o aprovado pelo érgdo nacional competente em matéria de seguranca e satide no trabalho;

d) orientar e treinar o trabalhador sobre o uso adequado, guarda e conservacao;

e) substituir imediatamente, quando danificado ou extraviado;
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Sendo assim, o empregador, verificadas as condigfes do ambiente de trabalho e
identificados os riscos ali presentes, devera fornecer os devidos EPI's . Os equipamentos serdo
indicados conforme o tipo de risco e a protecdo necessaria. Dependendo do tipo de dano a ser
evitado/reduzido sera indicado um equipamento especifico como luvas, mascaras, 6culos de

protecdo, cremes, sapatos, vestimentas, etc, tudo conforme listado pelas normas.

O empregador devera, primeiro, fazer um estudo identificando os riscos e os EPI's
adequados para evitar/reduzir os danos potenciais. Em seguida, devera fornecer estes aos seus
empregados e informar quanto ao uso e conservagdo, inclusive por meio de cursos e
treinamentos. Por fim, devera fiscalizar quanto ao uso efetivo, podendo registrar seu

fornecimento.

H4, inclusive, entendimento sumulado deste assunto. O Tribunal Superior do Trabalho
(TST) editou a simula 289 que diz:

INSALUBRIDADE. ADICIONAL. FORNECIMENTO DO APARELHO DE
PROTECAO. EFEITO (mantida) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. O
simples fornecimento do aparelho de protecdo pelo empregador ndo o exime do
pagamento do adicional de insalubridade. Cabe-lhe tomar as medidas que conduzam
a diminuicdo ou eliminacdo da nocividade, entre as quais as relativas ao uso efetivo
do equipamento pelo empregado. (BRASIL, Tribunal Superior do Trabalho, 2003).

Estas prescricdes demonstram a importancia da protecdo a salde do trabalhador e a
grande responsabilidade do empregador na promocdo desta no ambiente de trabalho.
Entretanto, ndo serd somente o empregador que devera cumprir com normas, 0 empregado
também deverd fazer a sua parte. Assim, embora menos complexo, mas ndo menos
importante, cabera ao empregado o respeito as diretrizes de seguranca, bem como o uso, de

forma adequada, dos necessarios EPI's, e sua conservacao, conforme especificado na NR 6.

f) responsabilizar-se pela higienizagdo e manutencao periddica; e,

g) comunicar ao MTE qualquer irregularidade observada.

h) registrar o seu fornecimento ao trabalhador, podendo ser adotado livros, fichas ou sistema eletrénico. (Inserida pela
Portaria SIT n.° 107, de 25 de agosto de 2009).

4 6.7.1 Cabe ao empregado quanto ao EPI:

a) usar, utilizando-o apenas para a finalidade a que se destina;

b) responsabilizar-se pela guarda e conservacao;

¢) comunicar ao empregador qualquer alteragdo que o torne improprio para uso; e,
d) cumprir as determinagdes do empregador sobre o uso adequado.
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Destaca-se que a NR 1 (vide péagina 23), além de indicar as responsabilidades do
empregado, prevé a aplicacdo de penalidade diante do descumprimento dos preceitos de

seguranca, a demonstrar a importancia que se deve dar a tal situacao.

Esta disposicdo claramente estabelece a importancia da observagdo das normas de
seguranca no ambiente de trabalho. A recusa injustificada é constituinte de ato faltoso, o que
corrobora a ideia de protecdo integral ao trabalhador. Da mesma forma, da relevancia a
protecdo destinada a saude do empregado, porque, além deste ser a forca motriz da producao,
é ser humano. Ha tempos que o homem deixou de ser visto como um objeto na relagdo de
emprego e superou-se a ideia de que o trabalho € um castigo, passando a ser direito

fundamental.

Novamente, é de se colacionar sabio comentario de Moraes:

[...] é patente a tutela do direito & saude como imprescindivel para a prépria
existéncia humana, ainda mais quando se trata das condicGes de trabalho, pois o
homem ndo pode ter a salde assegurada no meio ambiente em geral, sem existir
protecdo no meio ambiente do trabalho, visto que, em muitos casos, este se
caracteriza como o lugar onde o homem passa a maior parte de sua vida (2002, p.
53).

Além das NR's a CLT previu, em seus artigos 157 e 158, de forma a equilibrar a
relacdo de emprego, responsabilidades atinentes a empregador e empregado quanto as normas
de seguranca e medicina do trabalho, a revelar que, ndo somente em normas regulamentares é
que estdo previstas tais responsabilidades. Ao se passar para 0 &mbito da CLT, se discorrera
sobre a formacdo da relacdo de emprego pelo contrato de trabalho, e sua extingdo. Seréo
abordados os principios incidentes neste, destacando-se a boa-fé objetiva, diretamente ligada a

possibilidade de despedida com justa causa e 0 ndo uso de EPI's.



26

2 ABOA-FE OBJETIVA NAS RELACOES DE TRABALHO E AEXTINCAO DO
CONTRATO

A fim de ser possivel a compreensao da despedida com justa pelo ndo uso dos EPI's, é
necessario delinear um panorama juridico. A despedida decorre do término da relacdo
existente entre empegado e empregador por extingdo do contrato de trabalho. Para bem
compreender esta situacao serdo apresentados os principais elementos do contrato de trabalho.
Uma vez elucidada a formacéo da relacdo de emprego é possivel compreender de que maneira

se dara seu término.

2.1 O contrato de trabalho: definicdo e caracteristicas

O contrato de trabalho possui caracteristicas especificas e particulares, portanto, ndo se
confunde com as demais modalidades contratuais. Destaca-se que, apds a mudanca do Codigo
Civil (CC) em 2002, este ndo esta mais incluido nos contratos civis o que confirma sua
especialidade. Antes de adentrar na matéria especifica de Direito do Trabalho é necessario

compreender a ideia de contrato. Tonial faz elucidativo comentario:

[...] a nocdo do instituto do contrato constitui-se num “conceito juridico”, isto é,
numa criacdo da ciéncia juridica que submete relacdes de cunho econémico ao
complexo de normas juridicas criadas para regulamentar tal fim. [...] as obrigacGes
contratuais retratam uma realidade econémica e social na qual as partes contratantes
se encontram inseridas, momento em que se submetem as normas juridicas de um
tipo contratual e obrigam-se ao cumprimento das prestacdes assumidas (2009, p.
142).

Os contratos foram idealizados ao longo do tempo de modo que cada uma das espécies
que hoje existem correspondem a determinada situacdo ou atividade, tendo por objetivo
regulamentar e garantir o cumprimento das obriga¢cdes assumidas entre os individuos. O

contrato de trabalho ndo foi excecdo. Na medida em que as relacbes de trabalho e emprego
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tomaram notoriedade necessitou-se a criagdo de uma tutela juridica especifica.

As relacdes de trabalho, até a edigdo da Lei n. 62 de 05/06/1935, eram reguladas pelo
CC (1916) pela espécie contrato de locagdo de servicos. A edigdo da referida lei instituiu a
denominacdo contrato de trabalho, j& utilizada pela doutrina da época (MARTINS, 2004, p.
114). Quase dez anos apos, foi editada a CLT que no seu titulo 1V trata especificamente do

contrato individual de trabalho.

A CLT define o contrato individual de trabalho no seu art. 442 como “ o0 acordo tacito
ou expresso, correspondente a relacdo de emprego”. Esta denominacdo promoveu uma série
de manifestacdes dos doutrinadores acerca da correlacdo e diferenciacdo entre contrato de
trabalho e relacdo de emprego. Martins aponta que “o contrato cria uma relacdo juridica, ndo

podendo a ela corresponder” (2004, p. 115).

Vecchi destaca que deve haver “distincdo entre relacdo de trabalho e relacdo de
emprego, tendo presente que a relacdo de trabalho é género da qual a relacdo de emprego €
espécie” (2009, p. 339). Sendo assim, deve-se diferenciar relacdo de trabalho de relagdo de
emprego, e esta Ultima do contrato individual de trabalho, aplicando-se as denominagdes

adequadas e pertinentes a cada caso.

Martins vai além ao dissertar sobre a necessidade de se diferenciar o contrato de

trabalho do contrato de emprego:

Contrato de trabalho é género, e compreende o contrato de emprego. Contrato de
trabalho poderia envolver qualquer trabalho, como o do auténomo, do eventual, do
avulso, do empresario etc. contrato de emprego diz respeito a relacdo entre
empregado e empregador e ndo a outro tipo de trabalhador. Dai porque se falar em
contrato de emprego, que fornece a nog¢éo exata do tipo de contrato que estaria sendo
estudado, porque o contrato de trabalho seria o género e o contrato de emprego, a
espécie (2004, p. 114).

Ha ainda aqueles que defendem a necessidade de distingdo entre trabalhador e
empregado. Segundo Giglio sdo “empregados, como tais definidos no art. 3° da CLT: aqueles
que, de forma subordinada, prestam servicos remunerados ndo eventuais a empregador.
Trabalhador tem abrangéncia mais ampla: seria, em principio, todo aquele que trabalha”
(2011, p. 14). Portanto, o termo adequado a ser utilizado no caso de relagdo de emprego é
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empregado, conforme destaca a propria CLT.

Trabalhadores se diferenciam de empregados na medida da especificidade da atividade
desenvolvida. Nesse sentido, Delgado leciona que “o que distingue a relagdo de emprego, o
contrato de emprego, o empregado, de outras figuras sociojuridicas proximas, repita-se, é 0
modo de concretizacdo dessa obrigacéo de fazer” (2001, p. 310, grifo do autor). Ou seja, a
reunido dos elementos da relacdo de emprego, os quais serdo abordados em seguida, € o0 que a

distingue da relacdo de trabalho e ndo um elemento Unico, em si.

Apesar das referéncias feitas acerca da necessidade de se utilizar o termo apropriado, a
legislagdo brasileira adotou o termo contrato individual de trabalho conforme a doutrina
universal, ndo havendo por que ndo aplicar a denominacéo tradicional (CAMINO 2004, p.
248). Sendo assim, quando se fala em contrato de trabalho, depreende-se, antes de outras

especificacOes, a relacdo de subordinacdo existente entre empregado e empregador.

Vecchi faz excelente comentario ao explicar as correntes existentes sobre a natureza

juridica da relacdo de emprego:

A relagdo de emprego é a relacdo juridica que tem sua fonte mais remota no
chamado 'contrato social’, que, no caso, € estabelecido entre trabalhadores e
empregadores. Para explicar nossa afirmacdo, devemos passar em foco, brevemente,
as teorias que disputam campo sobre a natureza juridica da relagdo de emprego. [...]
Na corrente contratualista estdo as teorias que, como o nome indica, consideram a
relagdo juridica de emprego como um verdadeiro contrato, valorizando a declara¢do
de vontade. [...] a corrente anticontratualista retne as teorias que negam a natureza
contratual da relagdo de emprego travada entre empregado e empregador. [..] A
outra é a da instituicdo, defendida na Franca, pela qual a empresa € uma instituicéo,
na qual ha uma situacdo estatutaria e ndo contratual (2009, p. 341/342).

Camino elucida a posicdo adotada pelo legislador brasileiro, destacando que trata-se
de uma mistura entre o contratualismo e o institucionalismo, conforme se depreende do

comentario abaixo colacionado:
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No Brasil, embora vencedora a corrente contratualista, houve concessdo ao
acontratualismo. A Consolidagéo das Leis do Trabalho — CLT, estatuto legal de mais
de cinglienta anos, emergiu num momento histérico em que vicejavam as doutrinas
acontratualistas, com a marca do ecletismo, em que o institucionalismo convivia
com a natureza contratual da relacdo de emprego (2004, p. 209).

O contrato de trabalho é género que compreende o contrato de emprego, a relacéo de
emprego € espécie da relacdo de trabalho. A CLT afirma que o contrato de trabalho
corresponde a relacdo de emprego, causando confusao entre os conceitos. Esta confusdo pode
ser elucidada se entendermos que a relagdo de emprego tem natureza contratual, pois decorre,

primeiramente da vontade das partes, conforme bem preceitua Hinz:

Com o desenvolvimento da doutrina e da jurisprudéncia laborais, hoje é pacifico que
a relacdo empregaticia tem natureza contratual, dada a liberdade de contratacdo
pelas partes. O que na verdade diferencia o contrato de trabalho das demais formas
contratuais ndo é seu objeto, mas a maneira pela qual as prestacdes dele decorrentes
sdo prestadas, pois o enfoque principal recai no estado de subordinacdo em que o
trabalhador presta os servigcos. Desse modo, se o contrato havido importar em
obrigacdo pessoal de fazer, podera caracterizar-se como contrato de trabalho (2006,
p. 49).

Ainda que haja um misto entre as correntes contratualistas e institucional, é a primeira
que destaca-se no ordenamento juridico brasileiro. Dessa forma, o contrato de trabalho tera
inicio quando da concretizacdo da relacdo de emprego. Esta, por sua vez, forma-se quando da
manifestacdo de vontades de empregado e empregador na definicdo da prestacdo e

remuneracao dos servicos. Barzotto faz excelente apontamento:

A concepcdo contratualista manteve-se sempre presente, entendendo 0s seus
defensores que, apesar de um contrato diferente dos tipos classicamente conhecidos
pelo Direito Civil, por conta de sua importancia na vida dos pactuantes, a vontade é
0 elemento essencial para caracterizacdo de uma relacdo juridica de emprego.
Ademais, ainda que existam limitacBes quanto ao contetdo e objeto do contrato de
trabalhado, isso ndo nos leva a conclusdo de que o contrato inexista, ja que um
acordo de vontade inicial o levou a se concretizar (2012, p. 73).

Superada esta questdo é possivel seguir tratando especificamente sobre o contrato de
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trabalho. N&o existe apenas um anico tipo de contrato de trabalho, pois, como ja foi dito, o
contrato tem por objeto uma relacdo especifica. As relacGes de emprego ndo se resumem a
uma Unica situacdo, até porque, considerando que visam atender as necessidades dos

contratantes podem se revestir de inimeras formas.

Segundo Jodo *“o contrato de trabalho tem por objeto uma prestacdo subordinada,
pessoal e continuada, em que o empregado se coloca a disposi¢do do empregador executando
ou aguardando ordens de modo que sejam alcangados 0s objetivos da empresa” (2011, p. 26).
Este comentario adianta elementos essenciais do contrato de trabalho: subordinacao,
pessoalidade e prestacéo de servicos habitual ou continuada.

Vecchi define com maestria o contrato de trabalho como:

0 negdcio juridico bilateral do qual nasce a relacdo juridica obrigacional travada e
desenvolvida entre empregado e empregador. Por esta, o primeiro presta ou se
obriga a prestar servicos de natureza ndo eventual, pessoal, remunerada e
subordinada (sob dependéncia) ao segundo, que dirige a prestacdo dos servi¢os ou a
obrigacgdo de prestar os servigos do primeiro, bem como o remunera pelo trabalho
feito ou pela obrigag&o de prestar trabalho (2009, p. 471/472).

Frisa-se que o contrato de trabalho deverd observar os requisitos dos contratos em
geral que estdo previstos no Direito Civil. Ou seja, devera haver capacidade das partes,
legitimidade, forma prescrita ou ndo defesa em lei, etc. Além disso, poderdo ser caracterizados
ou classificados conforme os contratos em geral (p. ex. contrato sinalagmatico, de adeséo,
comutativo, etc.). Passemos a analisar os elementos dos contratos de trabalho separadamente,

que interessam ao tema proposto.

Basicamente, interessam os elementos da relagdo de emprego, objeto do contrato de
trabalho, quais sejam: prestacdo de servicos, nao eventualidade, pessoalidade, remuneracao e
subordinacdo. A relacdo de emprego se estabelece mediante empregado e empegador que,
entre si, criam obrigacGes reciprocas. O empregado prestard 0s servigos contratados pelo
empregador de forma pessoal (pessoa fisica), habitual e subordinada, mediante o respectivo

pagamento de salario.

A continuidade se refere a prestacdo do servico, que perdura ao longo do tempo. A
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onerosidade da o carater ndo gratuito ao contrato de trabalho, sendo dever do empregador
remunerar pelos servigos que o empregado lhe prestar. A pessoalidade destaca o fato de o
contrato de trabalho ser intuito personae, que implica em ser pessoa certa e determinada a
realizar o servico, bem como, pessoa fisica. Por fim, a subordinacgéo, a qual retira a autonomia
do empregado, pois este é dependente do empregador (MARTINS 2004, p. 127-128).

Para o presente trabalho a questdo da subordinacdo é de suma importancia. Ela esta
ligada ao principio da boa-fé, que sera tratado posteriormente. Desta forma, definir o que se

entende por subordinagdo é fundamental. Nas palavras de Araujo:

Ainda que se possa dimensiona-la em maior ou menos extensdo, é impossivel
colocéa-la em segundo plano. Para a analise da aplicacdo do principio da boa-fé no
Direito do Trabalho, a compreensédo do carater subordinado do contrato de emprego
¢ fundamental. A maior ou menor incidéncia do principio decorrera da
interpenetracdo com o elemento subordinativo, que, evidentemente, restringe a
autonomia da vontade do empregado. O fato de este cumprir a obrigacdo (prestar
trabalho) sob a subordinagdo do empregador, gera uma série de consequiéncias na
aplicacdo do principio da boa-fé, havendo necessidade de uma adequacgéo valorativa
(1996, p. 159).

A subordinacdo, ou dependéncia do empregado ao empregador, sera o primeiro critério
de analise em caso de despedida pelo ndo uso dos EPI's. Uma vez subordinado, o empregado
deixa de ter autonomia de vontade quanto a execu¢do do servi¢co. Em palavras simples, a boa-
fé é o agir honesto, sem mas intengdes. Desta forma, o empregado deverd sempre prestar 0s

seus servicos de maneira correta, agindo dentro das determinagdes do empregador.

Russomano afirma que “o ponto nevrélgico da relacdo de emprego esta na
dependéncia do trabalhador em face do empregador” (1984, p. 111, grifo do autor). Ou seja, a
relacdo de emprego é caracterizada primordialmente pela subordinacdo, a qual significa a
dependéncia hierarquica e pessoal, de carater juridico, entre empregado a empregador.

Sob o entendimento de que os riscos do empreendimento cabem ao empregador, este
arcara com o 6nus da atividade econdmica que gerir e desenvolver. A subordinacdo é medida
necessaria para que o empregador possa controlar o ambiente de trabalho. Havendo a relacéo
hierdrquica, podera o empregador promover o bom andamento das atividades assim como das

questdes referentes a seguranca no local de trabalho.
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Nesta linha, € preciso referir sobre a natureza juridica da subordinagdo. Delgado, ao

explicar esta, reine todos os elementos examinados até aqui. Conforme segue:

A natureza juridica do fendbmeno da subordinacdo € hoje, portanto, entendimento
hegemdnico entre os estudiosos do Direito do Trabalho. A subordinacdo que deriva
do contrato de trabalho é de carater juridico, ainda que tendo como suporte e
fundamento origindrio a assimetria social caracteristica da moderna sociedade
capitalista. A subordinacéo juridica é o polo reflexo e combinado do poder de
direcdo empresarial, também de matriz juridica. Ambos resultam da natureza da
relagdo de emprego, da qualidade que lhe é insita e distintiva perante as demais
formas de utilizacdo do trabalho humano que ja foram hegemonicas em periodos
anteriores da histdria da humanidade: a escraviddo e a serviddo (2001, p. 303/304,
grifo do autor).

A subordinacdo tem estreita ligacdo com o poder diretivo do empregador. Segundo
Mesquita *“o direito de dirigir o trabalho do empregado consiste, propriamente, no comando e
fiscalizaco de sua atividade profissional” (1991, p. 66). E direito do empregador, decorrente
do contrato de trabalho, dirigir seus empregados fazendo com que estes realizem o trabalho

conforme suas exigéncias.

O poder diretivo proporciona ao empregador rescindir o contrato de trabalho em caso
de descumprimento das obrigagdes pelo empregado. E também, d& a este o direito de despedir
0 empregado caso este tenha praticado falta grave, como forma de sancdo disciplinar. Dessa
forma, o poder diretivo permite ao empregador ndo so dirigir a relacdo de emprego, mas da a
esse poder disciplinar para punir o empregado, o que sera tratado mais adiante (MESQUITA,
1991, p. 64).

De todo o0 exposto, é possivel compreender que o conceito de empregado difere do de
trabalhador em razdo da reunido de todos os elementos caracterizadores da relacdo de
emprego, quais sejam: subordinacdo, pessoalidade (pessoa fisica), prestacdo de servico, ndo
eventualidade e onerosidade. Para esta ser concretizada, o Direito Brasileiro requer a

existéncia de um contrato de trabalho, que detalhard as obrigacfes assumidas reciprocamente.

Portanto, para estar na condicdo de empregado devera reunir todos os elementos da
relagdo de emprego. Veja-se que alguns desses elementos serdo compartilhados entre
trabalhadores e empregados, todavia, s6 0s empregados contemplardo todos 0s requisitos ao

mesmo tempo. O trabalhador podera prestara servi¢o sem ser subordinado, por exemplo.
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O contrato de trabalho ndo é 0 mesmo que relacdo de emprego, mas € 0 meio juridico
para tutelar a livre disposicdo de vontade de individuos, relativamente a contratacdo e
prestacdo de servicos. A subordinacdo é ponto de destaque pois esta diretamente ligada ao
principio da boa-fé e o poder diretivo do empregador, em especial, o de carater disciplinar. Ao
se tratar de despedida com justa causa, a boa-fé sera de suma importancia na andlise da

situacéo real.

2.2 Principios incidentes na relacdo de emprego

A relacdo de emprego, como ja dito, prevé a subordinacdo como elemento de sua
constituicdo e o contrato de trabalno como meio de sua formalizacdo. Sdo firmadas
obrigacOes reciprocas que implicam em responsabilidades. No primeiro capitulo discorreu-se
sobre a responsabilidade de empregado e empregador quanto a seguranga no meio ambiente
de trabalho. Esta responsabilidade € especifica, existindo outras inerentes ao contrato de
trabalho.

Sob um prisma obrigacional, o dever principal do empregador é pagar a remuneracéo e
0 do empregado € prestar o servico. Entretanto, existem obrigacdes (ou responsabilidades)
secundarias a esta. O empregador deverd também: proporcionar ao empregado 0s meios
necessarios para a execucao do servico, respeitar o disposto no contrato de trabalho, promover
um local de trabalho seguro, higiénico e de respeito e moralidade (RUSSOMANO 1984, p.
152-155).

Ao empregado caberd prestar os servicos de forma diligente, com assiduidade e
mantendo boa conduta. Devera, também, ser obediente e respeitoso, zelando pela empresa ao
guardar segredos de negdcio ou fabricagdo, ndo fazer concorréncia a esta e conservar o
ambiente e equipamentos. Assim como o empregador, deverad respeitar as disposicdes do
contrato de trabalho e da lei em geral (RUSSOMANO 1984, p. 156-159).

Sob um panorama geral, sdo estes os deveres de empregado e empregador. Em
resumo, deverd o empregado cumprir de forma correta e diligente o trabalho para o qual foi

contratado e o empregador devera remunerar o trabalho contratado, proporcionando 0s meios
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adequados para sua realizacdo primando sempre pela protecdo a vida e saide do empregado.
Dependendo da atividade desenvolvida serdo observadas regulamentagfes e normas

especificas aplicadas a cada espécie.

Ocorre que, ndo somente no plano obrigacional empregado e empregador possuem
deveres uns para com 0s outros. Encontraremos nos principios outras fontes de obrigacdes, ou
melhor, deveres a serem observados. Ha os principios gerais e 0s especificos em Direito do
Trabalho, dentre esses, destaca-se o da boa-fé objetiva, o qual é de grande importancia quando

se fala na possibilidade de despedida com justa causa pelo ndo uso dos EPI's.

Os principios serdo aplicados a todos contratos de trabalho, independente da atividade
desenvolvida. Primeiramente hé que se considerar sobre as suas func¢des e aplicacdo. Ruprecht
indica, sucintamente, que “os principios normativos do trabalho séo, na realidade, diretrizes
de orientacdo das normas de um Direito independentemente de qualquer outro e que,

supletivamente, podem ter um carater interpretativo” (1995, p. 7).

Reale explica que principios sdo “enunciacfes normativas de valor genérico, que
condicionam e orientam a compreensdo do ordenamento juridico, quer para sua aplicagdo e
integracdo, quer para a elaboracdo de novas normas” (2002, p. 304). Ou seja, segundo estes
autores, principios tém como escopo expressar um valor orientativo a ser utilizado quando da

interpretacéo, aplicagdo e integracdo das normas previstas no Direito do Trabalho

Vecchi, por outro lado, ultrapassa a ideia de que os principios tem caréater
interpretativo e orientativo e os coloca em um patamar mais elevado. Indica que é sobre os
principios que se ergue o ordenamento juridico e conferem carater obrigatorio e de comando

para o sistema, conforme segue:

Os principios juridicos sdo o fundamento sobre o qual se ergue o ordenamento
juridico, informando o seu nascimento, interpretacdo, integracdo e controlando o
exercicio dos direitos. Sdo fontes diretas de direitos e obrigacdes, como mandados
de otimizagdo, incorporando valores fundamentais de um dado sistema.
Apresentam-se como diretrizes supremas, portanto nao s6 fundamento como
também é&pice do sistema, que comanda todo o processo de criagdo e aplicagdo do
direito. Consideramos que os principios tem forca normativa e, portanto, sdo
obrigatérios (2009, p. 260).
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Os principios gerais de direito sdo mais que norte orientativo e interpretativo das
normas. Ha que se reconhecer que principios sdo ideias fundamentais, sobre as quais esta
alicercado o ordenamento juridico. Ai esta o porqué de nédo ser possivel estudar as normas
sem se estudar os principios. A observacdo dos principios na aplicagcdo das normas reverte-se
na concretizagdo de valores fundamentais. Isto ndo poderia ocorrer se fosse observada

estritamente a letra das normas.

Ao Direito do Trabalho serdo aplicados os principios gerais de Direito, assim como, 0s
principios especificos da disciplina. Como principios gerais de direito pode-se citar: dignidade
da pessoa humana, valorizagdo do trabalho, igualdade (ndo discriminacdo), autonomia
privada, justica contratual, funcdo social do contrato, boa-fé objetiva, razoabilidade,

proporcionalidade e a substituicdo automatica das clausulas contratuais (VECCHI, 2009).

A maioria dos principios ou estd expressa na CF, ou sdo auto explicativos, bastando
uma analise gramatical de seu nome. Dentre estes, destaca-se o principio da razoabilidade que
sera (til na analise da situacéo concreta de despedida com justa causa pelo ndo uso dos EPI's.
Este principio propiciard que se verifique se a despedida com justa causa é medida coerente e

aplicavel.

Conforme bem explica Vecchi, “a razoabilidade carrega a nocdo de limites além dos
quais se torna insustentavel, irracional, imoderada, ilegitima a adocdo de uma determinada
medida” (2009, p. 317). A razoabilidade sera o radar que medira se a atitude do empregador €
compativel com a falta cometida pelo empregado, e se esta justifica a aplicacdo de medida

gravosa como a despedida com justa causa, 0 que se abordara em seguida.

Além dos principios gerais, existem os principios especificos de Direito do Trabalho.
Sao eles: principio da protecdo, da norma mais favoravel, da condicdo mais benéfica, da
indisponibilidade, da continuidade da relacdo de emprego, da primazia da realidade, da
intangibilidade salarial e da autodeterminacao coletiva (VECCHI, 2009). Mais uma vez, a
maioria dos principios € auto explicativa, destacando-se para a presente pesquisa 0 da

continuidade da relagéo de emprego e o da indisponibilidade.

Os principios de direito do trabalho objetivam, em um primeiro momento, resguardar
0 empregado. Isto ocorre porque a relacdo de emprego é considerada desigual, desequilibrada,
sendo o empregado hipossuficiente face a seu empregador. Tal afirmacéo €, antes de mais

nada, uma deducéo logica. O empregador é o detentor do poder econémico, € amparado pelo
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poder diretivo e disciplinar. O empregado é o prestador de servicos, subordinado e necessita

da remuneracdo para seu sustento, o que o coloca em patamar de dependéncia.

Assim, o primeiro principio a ser abordado é o de protecdo, mas protecdo enderecada
ao empregado que tera, ainda, a norma mais favoravel aplicada a seu caso. A
indisponibilidade, segundo Bueno consiste na “impossibilidade de o obreiro renunciar ou
transacionar individualmente os seus direitos, direitos estes que lhe sdo garantidos pelas
normas da legislacdo trabalhista” (2010, p. 102). Ou seja, 0 empregado ndo pode dispor de

seus direitos como bem entender.

Os principios em Direito do Trabalho visam o empregado, visam resguardar seus
direitos. Assim, o principio da continuidade da relacdo de emprego, segundo Bueno:

cria a presuncdo de que o contrato de trabalho terd validade por um periodo ou
tempo indeterminado, ou seja, uma espécie de vinculo continuado até que uma
determinada causa venha a extinguir esse contrato [...]. cabe salientar que suas
fungdes primordiais sdo a de dar seguranca e protecdo ao obreiro dando-lhe a
presuncdo de que este ndo pediu demissdo e nem abandonou seu emprego e caso 0
empregador o dispense o 6nus de provar o término do contrato sera do préprio
empregador (2010, p. 102/103).

Ha uma protecdo ao empregado na medida em que a ordem imperativa é que 0
contrato de trabalho permaneca ao longo do tempo, salvo em casos de contratos a prazo
determinado. Vecchi explica a razdo deste principio ao afirmar que “pela propria natureza
sucessiva do contrato de trabalho, entende-se que deve permanecer de forma indefinida, como
forma de garantia na producdo e sustento do empregado” (2009, p. 329) . Sendo assim, a
interrupcdo do contrato de trabalho ndo deve ser opgdo, pois deixaria de cumprir com a
garantia da producéo e o sustento do empregado.

A protecdo dada ao empregado implica em preservacdo do contrato de trabalho. Por
outro lado, 0 empregado nao pode abrir mao de seus direitos, o que impede este de escolher se
quer ou ndo usar os EPI's. O empregador tem o dever de manter um local de trabalho seguro,
mas também, pode fazer uso de seu poder diretivo quando a prestacdo dos servi¢os nédo
ocorrer da forma prevista. E, ambos os lados, devem desempenhar suas atividades nos moldes

da boa-fé objetiva.
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2.2.1. Principio da boa-fé objetiva

O principio da boa-fé objetiva, para o estudo em apreco, serd o de maior destaque,
tendo em conta que sua auséncia pode autorizar o empregador a fazer uso de seu poder
diretivo, de modo a disciplinar o empregado na medida necessaria ao ato irregular praticado
por este. Antes de se adentrar nestas questdes, é preciso diferenciar a boa-fé objetiva da

subjetiva.

A boa-fé objetiva difere da subjetiva na medida em que, conforme Negreiros “consiste
num dever de conduta contratual ativo, e ndo mais em um estado psiquico do agente. Com
efeito, a boa-fé objetiva, como dever juridico que €, obriga a uma certa conduta ao invés de
outra” (1998, p. 15, grifo do autor). Nao basta que o individuo apenas deixe de praticar uma

conduta que seria contréria a boa-fé, ele tem o dever de agir corretamente, de forma id6nea.

Com uma breve reflexao é possivel perceber que a nogdo de boa-fé remonta as origens
do Direito. Para regular as relacbes sociais foram criadas regras de convivio baseadas no
respeito ao préximo e na conduta escorreita. No momento em que se buscou evitar que as
pessoas enganassem umas as outras, ou deixassem de cumprir as obrigacdes assumidas

estabeleceu-se um parametro de conduta correta, ou seja, baseada na boa-fé.

N&o se trata, portanto, de ideia aplicada somente ao Direito do Trabalho, mas ao
direito como um todo: nos contrato de emprego e nos contratos em geral. O CC possuli
diversas disposicOes ressaltando a boa-fé, mas salienta-se o art. 422, o qual dispGe que “0s
contratantes sdo obrigados a guardar, assim na conclusdo do contrato, como em sua execugéo,

0s principios de probidade e boa-fé”.

Ruprecht explica claramente, ao referir que:

o principio da boa-fé ndo significa um juizo antecipado e absoluto, mas que deve ser
tomado em consideragdo em cada caso concreto, de acordo com as circunstancias e
os fatos que motivaram o dito caso. O que se proibe é que se realizem atos
contrarios as relacfes corretas e honestas (1995, p. 87).
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O principio da boa-fé faz com que seja dever estabelecer uma relacdo de confianca,
baseada na correi¢do e idoneidade. Além disso, Krost endossa que o principio da boa-fé
constitui-se “como elemento util a interpretacdo de clausulas contratuais e a integracdo das
obrigacbes”. (2011, p. 62) . Ou seja, além de indicar como deve ser a relacdo de emprego
entre empegado e empregador, é norte orientador para o entendimento do contrato de

trabalho.

Vecchi destaca que “o principio da boa-fé objetiva e toda sua forca normativa, € o
principio da funcdo social do contrato irdo reger as relac@es juridicas, sendo aplicados nao s6
aos negacios juridicos propriamente ditos, mas também como padrdo aferidor do exercicio de
direitos” (2009, p. 308). A boa-fé objetiva acaba por ser um padrdo de conduta a ser seguido e

modelo aplicavel a todas relac@es juridicas.

Lima claramente explica que:

O sentido da boa-fé interessante ao trabalho é o que a define como o respeito matuo
e a auséncia de malicia entre as partes, para o fiel cumprimento das obrigacOes
legais e pactuadas, ou que se vdo pactuando, expressa ou tacitamente, no curso da
execucao do contrato de trabalho (2001, p. 43).

Notdrio é que toda relacdo de emprego seja guiada pela boa-fé objetiva. Cabe ao
empregador e a0 empregado, ndo somente o cumprimento de suas obrigacGes, mas como bem
acentuado pelo autor: o seu fiel cumprimento. Isso significa que o descumprimento,
porventura, de alguma das obrigacbes pactuadas resultard& na quebra da boa-fé

presumidamente existente entre as partes. Vecchi faz excelente apontamento sobre o tema:

A boa-fé objetiva caracteriza-se por ser uma norma de conduta, um padrdo de
conduta que deve estar presente nas relagdes de direito, o qual determina que as
partes tenham em suas relagdes respeito, lealdade e cooperagdo com a outra parte do
vinculo obrigacional. Dessa forma, ocorre um aumento significativo de direitos e
deveres de ambas as partes que se acham vinculadas. Com efeito, esta forma de
atuar da boa-fé objetiva faz com que nas relagbes negociais ndo se apresentem
apenas os direitos e obrigacfes decorrentes da declaracdo de vontade ou somente 0s
direitos e deveres expressos impostos por lei, sejam principais ou acessorios, mas,
sim, toda uma gama de direitos e deveres que nascem do concreto relacionamento
das partes (2009, p. 302/303).
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A relagcdo de emprego é concretizada por um contrato, trata-se de uma relacdo
obrigacional entre um prestador e um tomador de servigcos. Mas estes dois sdo, antes de
empregado e empregador, pessoas, individuos, os quais devem, em primeiro lugar, respeitar o
principio mor da dignidade da pessoa humana. Negreiros faz apontamento preciso ao dizer

que o principio da boa-fé atua:

como o instrumento por exceléncia do enquadramento constitucional do direito
obrigacional, na medida em que a consideracdo pelos interesses que a parte contraria
espera obter de uma dada relacdo contratual mais ndo é do que o respeito a
dignidade da pessoa humana em atuag&o no &mbito obrigacional (1998, p. 270).

Krost resume bem a importancia da boa-fé objetiva, na anélise da despedida com justa
causa pelo nao uso dos EPI's, ao dizer que “devem o0s contratantes ser diligentes em todos os
sentidos, ndo criando falsas expectativas na parte contraria e adotando as medidas necessarias
a minimizar riscos” (2011, p. 67). Ou seja, minimizar os riscos no ambiente do trabalho esta

diretamente relacionado com a prética da boa-fé objetiva.

Este € 0 panorama e tais notas sdo de grande valia para analise da possibilidade de
despedida do empregado com justa causa pelo ndo uso dos EPI's. H4 uma obrigacdo que deve
ser cumprida por este, que ndo pode renunciar a seus direitos. Ainda que o empregador
proporcione um local seguro e orientacGes sobre o uso dos EPI’s ndo pode compactuar com
atitudes que sejam contrarias a boa-fé objetiva. Este aspecto € importantissimo porque em
sede de responsabilidade civil é possivel que o empregador responda pelo acidente de

trabalho, nos moldes da Teoria do Risco, conforme sera explicado.

2.3 A despedida com justa causa: situacdes e efeitos

A extingdo do contrato de trabalho podera se dar de diversas formas. Uma delas sera
em razdo da ocorréncia de justa causa por parte do empregado. A doutrina ndo € unanime

quanto ao termo a ser utilizado neste caso, mas as denominagdes empregadas levam a um
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mesmo entendimento: a destituicdo do empregado do seu emprego. Camino refere, quanto a

ISSO que:

As dissensGes sdo muito mais terminolégicas do que de conteddo. Sob
denominac@es diversas, 0 objeto da construgdo doutrinaria situa-se no fenémeno
pelo qual o contrato de trabalho deixa de existir em decorréncia de diversas causas,
desde aquelas oriundas da iniciativa unilateral ou convergente dos sujeitos
contratantes aquelas totalmente estranhas ou até contrarias & vontade de ambos (p.
457, 2004).

Como ja referido anteriormente, a teoria adotada pelo Brasil quanto a relacdo de
emprego &, predominantemente, contratualista. Num raciocinio l6gico, a extingdo do contrato
de trabalho se dard das mesmas formas que os contratos em geral. A propria CLT em alguns
de seus artigos reconhece a rescisdo como forma de extingdo contratual, endossando esta
ideia.

Independentemente da terminologia utilizada para a extin¢do do contrato de trabalho,
ha que se reconhecer a utilizacdo do termo despedida para caracterizar o término do contrato
em razdo da ocorréncia de justa causa pelo empregado. Demissdo esta relacionado a demitir-
se. Adiantando que a justa causa é razdo para o empregador extinguir o contrato de trabalho,

deve ser utilizado o termo despedida.

A extincdo do contrato de trabalho pode decorrer da manifestacdo de vontade do
empregado, ou empregador, em dissolver o contrato de trabalho. Porém, ha formas especificas
de extinguir o contrato de trabalho. O foco do presente trabalho é a despedida com justa

causa, ou seja, a extin¢do contratual motivada. Oliveira a explica da seguinte forma:

Entende-se por justa causa a dispensa que o empregado provoca ao cometer ato
ilicito que viola sua obrigacdo legal ou contratual com o empregador, tornando-se
impossivel sua permanéncia na empresa. Torna-se, em consequéncia do ato ilicito
provocado pelo empregado, impossivel ou muito dificil a continuidade do vinculo
contratual, tendo o empregador de romper o contrato de trabalho, diante das
circunstancias que envolvem a situacdo, ou seja, despedi-lo por justa causa (2001, p.
225).
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Outra definicao esclarecedora é a de Delgado, ele ensina que:

Para o Direito brasileiro, justa causa é o motivo relevante, previsto legalmente, que
autoriza a resolucdo do contrato de trabalho por culpa do sujeito comitente da
infracdo — no caso, o empregado. Trata-se, pois, da conduta tipificada em lei que
autoriza a resolucdo do contrato de trabalho por culpa do trabalhador (2008, p. 1183,
grifo do autor).

Percebe-se, claramente, que a despedida com justa causa é aquela que pressupde
situacOes previstas em lei (taxatividade) e, ainda, que envolva a préatica de alguma atitude
realmente grave por parte do empregado, geralmente consubstanciada em algum tipo de
ilicito. A despedida com justa causa precede, antes de mais nada, de bom senso, observacdo
da proporcionalidade entre o ato praticado e a medida aplicada, além da observacdo do

regramento trabalhista. Nas palavras de Camino:

Justa causa consubstancia, basicamente, razdo suficiente, de natureza disciplinar,
para o empregador romper o vinculo contratual sem quaisquer énus, exercitando seu
poder disciplinar em limites extremos. E a puni¢do maxima do empregado faltoso
que, como consequéncia do ato ou da omissdo praticados, perde o emprego (p. 481,
2004).

No entanto, a despedida com justa causa precede da observacdo de certas condigdes.
Oliveira indica que “para se efetivar a justa causa algumas condi¢cdes devem caracterizar o
fato: a gravidade, a atualidade e a causalidade”. (p. 225, 2001). Estes sdo os critérios
objetivos: ato grave, que possa provocar iminente dano a salde ou vida do empregado, a
medida deve ser aplicada apds o ato praticado e, deve haver uma relacdo de causalidade entre

a medida e o ato faltoso. Martins indica elementos subjetivos a serem analisados:

o elemento subjetivo é a vontade do empregado, e pode ser verificado se agiu com
culpa (negligéncia, imprudéncia ou impericia) ou com dolo, se o obreiro realmente
teve a intencdo de fazer certo ato. Outros elementos subjetivos sdo a personalidade
do agente, seus antecedentes, seu grau de instrucdo ou cultura, sua motivacgdo etc.
(2004, p. 374).



42

Ainda que algum dos elementos subjetivos possa eximir o empregado da
caracterizacdo da justa causa, este esta ciente de suas obrigacdes. Implicitamente, sabe que
determinados atos podem implicar em sua despedida com justa causa. Vejamos, nas palavras

de Carrion, a pertinéncia da justa causa:

Efeito emanado de ato ilicito do empregado que, violando alguma obrigagdo legal
ou contratual, explicita ou implicita, permite ao empregador a rescisdo do contrato
sem 6nus (pagamento de indenizagdo ou percentual sobre os depositos do FGTS, 13°
salario e férias, estes dois proporcionais) (2010, p. 238).

A despedida com justa causa implica em penalidade grave ao empregado. A extin¢ao
do contrato se dara de forma que este ndo tera direito a certas verbas rescisorias, indenizacoes
ou percentual sobre FGTS. Portanto, quando o empregador cogitar a aplicacdo da despedida
com justa causa devera observar detidamente os critérios objetivos anunciados anteriormente:

causalidade, atualidade e gravidade.

O rol do artigo 482 da CLT lista as justas causas possiveis em nosso ordenamento
juridico trabalhista. Dentre as que ali estdo destaca-se a indisciplina e insubordinagdo, que
serdo objeto mais detido de analise, pois, comumente, a negativa de uso dos EPI's caracteriza
tais espécies de justa causa. No entanto, em alguns casos, € possivel a caracterizacdo do mau

procedimento.

Segundo Giglio, indisciplina e insubordinacdo ndo se confundem em conceito, apenas

compartilham o fato de decorrerem de uma ordem, ele explica que:

Todo contrato de trabalho estabelece a subordinacdo do empregado a empresa. Essa
subordinacdo, ou dependéncia, para usar a expressdo do art. 3° da Consolidacéo,
constitui, alias, a nota distintiva entre a prestacéo de servigos autbnomos e a relagéo
de emprego, aquela regulada pelas disposicdes do Direito Civil (locacdo de
servicos), esta objeto do Direito do Trabalho. [...] As faltas em estudo consistem,
fundamentalmente, na violacdo desses deveres do empregado, de subordinar-se as
ordens do empresario, de sujeitar-se as determinac@es dos detentores do poder de
comando (1996, p. 204 e 206, grifo do autor).
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A diferenciacdo entre uma e outra se dard quanto ao tipo de ordem: geral ou
especifica. Oliveira afirma que a insubordinag&o ocorre “quando o0 empregado nao se submete
a ordem direta e pessoal do empregador” (2001, p. 234). Ja a indisciplina é, para Camino
“género da qual a subordinacdo constitui espécie. Todo o empregado que se insubordina as

ordens do empregador &, em ultima analise, um indisciplinado” (2004, p. 496).

Percebe-se claramente que a indisciplina esta relacionada aquelas ordens inerentes ao
contrato de trabalho, sendo que a insubordinacdo é referente a uma ordem especifica para
aquele empregado. O uso de EPI's é ordem imperativa geral relacionada a responsabilidade do
empregado, quanto ao contrato de trabalho. Seu ndo uso podera implicar em caracterizacdo de
indisciplina. Por outro lado, o empregado que recebe ordem expressa de utilizar o

equipamento e ndo o faz, incorrera em insubordinacao.

Ha que se ressaltar que a justa causa por estas razdes somente se concretizara quando
se tratar de ordem legitima, ou seja, quando decorrer da subordinacdo do empregado
(CAMINO, 2004, p. 495/496). Ordens ndo afetas ao desempenho da atividade laboral ou
referentes as responsabilidades inerentes ao contrato de trabalho ndo poderdo caracterizar
estas formas de justa causa. A caracterizacdo de uma justa causa para a concretizacdo da
despedida unilateral é permeada por diversos pré-requisitos, 0 que demonstra a consequéncia

da medida.

Martins exemplifica as duas situacdes e reafirma a necessidade da ordem ser legitima:

a indisciplina no servico diz respeito ao descumprimento de ordens gerais de
servico. O empregado, por exemplo, descumpre as ordens gerais dadas pelo
empregador, como as contidas no regulamento da empresa, em ordens de servico,
circulares, portarias (ex.: ndo fumar). [...]A insubordinacdo esta ligada ao
descumprimento de ordens pessoais de servico especificas. Ndo sdo ordens gerais do
préprio empregador, mas ordens do chefe, do encarregado, ligadas ao servigco, como
o fato de o empregado nao fazer servico que lhe foi determinado no dia. Se a ordem
do superior é imoral ou ilegal ndo se configura a insubordinacdo (2004, p. 384 e
386).

Além das modalidades de insubordinacéo e indisciplina, poderd o empregado incorrer
na modalidade de mau procedimento. A negativa de uso dos EPI's esta diretamente ligada as

modalidades de indisciplina e insubordinagdo porque referente & uma ndo observacdo da
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ordem de subordinacdo. Entretanto, o0 empregado por outros meios que néo, especificamente a
negativa do uso dos EPI's, poderd infringir regras referentes a seguranca almejada no

ambiente de trabalho.

O uso dos EPI's € parte de toda uma sistematica que objetiva evitar/diminuir a
ocorréncia de riscos e danos a saude e vida do trabalhador. Essa ordem pode ser maculada ndo
sO pela negativa de uso de EPI's, mas por meio de atitudes que gerem situacGes evidentes de
possibilidade (ou ocorréncia) de danos. Um caso claro desta situacdo é relatado no acérdao
do Recurso Ordinario n. 0086700-54.2009.5.04.0251 do Tribunal Regional do Trabalho
(TRT) da 4% Regido. Um dos empregados elevou em lanca de empilhadeira outro empregado,

sem o uso de EPI. Vejamos:

JUSTA CAUSA. MAU PROCEDIMENTO. A prova produzida caracteriza a
gravidade da falta cometida, rompendo com a fidUcia existente entre empregado e
empregador. Tomando-se como padrdo o comportamento esperado de um homem
médio, os fatos narrados, elevacdo de colega em lanca de empilhadeira, sem
equipamento de protecdo a uma altura de onze metros, importam violagdo da
obrigagdo geral de conduta do empregado, previsto no art. 158 da CLT,
especialmente seu paragrafo Unico. A jurisprudéncia tem caminhado no sentido de
responsabilizar a empresa pelos acidentes de trabalho de forma objetiva,
independentemente de culpa, sempre que a atividade encerre risco acentuado para 0s
trabalhadores, maior do que o comum. Desta forma, o empregador necessita de
meios concretos capazes de impingir aos empregados o estrito cumprimento das
normas de seguranga nas suas atividades, inclusive com a penalizagdo méxima, a
despedida por justo motivo, quando o empregado adota comportamento contrério as
suas determinagdes, expondo a si ou seus colegas a riscos elevados. Destaca-se que
a queda de uma altura de onze metros deixa sequelas irreversiveis, e, ndo raro, é
fatal, hip6tese em que a empregadora seria amplamente responsabilizada pelos
danos causados. Recurso da reclamada provido para confirmar a justa causa imposta
ao reclamante, por mau procedimento a teor do art. 482, “b”, da CLT (RIO
GRANDE DO SUL, Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido, Recurso
Ordinario 0086700-54.2009.5.04.0251. Redator; Jodo Ghisleni Filho, publicado em
30 de marco de 2011).

Trata-se de situacdo clara de mau procedimento. O empregado ndo negou-se a usar 0
equipamento, no entanto, praticou ato com colega de trabalho sem que este utilizasse o devido
EPI. Claramente ndo se inclui nas hipoteses de indisciplina e insubordinagdo, mas mau

procedimento que, segundo Martins:
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O mau procedimento vem a ser um ato faltoso que ndo pode ser enquadrado nas
demais alineas do art. 482 da CLT. Tudo o que ndo possa ser encaixado em outras
faltas sera classificado no mau procedimento. Sera, portanto, uma atitude irregular
do empregado, um procedimento incorreto, incompativel com as regras a serem
observadas pelo homem comum perante a sociedade (2004, p. 379).

O mau procedimento estara caracterizado quando a falta cometida ndo se enquadrar
em nenhuma das demais listadas pela CLT ou, quando o ato ndo for praticado contra o
empregador. Pode-se dizer que o mau procedimento foi a forma encontrada pelo legislador
para que condutas ndo previstas e, talvez, ndo previsiveis pudessem ser penalizadas quando
implicarem em grave dano (RUSSOMANO, 1984, p. 342/343).

Em resumo, o ndo uso de EPI's pode caracterizar as justas causas de indisciplina,
insubordinacdo ou mau procedimento. Nos dois primeiros casos, ocorrerd quando o
empregado se negar a utilizar o equipamento, ap6s ordem geral ou direta. No terceiro caso,
ocorrera quando o ato praticado pelo empregado implicar em ndo uso do equipamento e a

iminéncia de dano. Ressalte-se que o dano a ser considerado ¢ a salde e vida dos empregados.

Condicionar a despedida de justa causa a ocorréncia de danos patrimoniais limitaria a
aplicabilidade da medida, inclusive, impedindo que fosse utilizada em casos graves, como 0s
de iminéncia de acidente de trabalho ou morte no ambiente de trabalho. E inegavel que caso
algum destes fatos ocorra € possivel mensura-los economicamente. Entretanto, o que se

discute ¢é a aplicacdo da medida antes da consumacéo destes.

A aplicacao da despedida com justa causa devera ser dosada de modo que corresponda
a gravidade do ato praticado. A regra geral € que se penalize gradativamente o empregado
mediante adverténcia, suspensdo e, entdo, despedida. No entanto, ndo é obrigatdria a sucessao
destas medidas podendo ocorrer a despedida com justa causa imediatamente a préatica de ato

ilicito que a justifique. Martins bem assevera que:
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Deve haver proporcionalidade entre o ato faltoso e a punicdo. O poder de aplicar
penalidades ao empregado é decorrente do poder de dire¢do ou mais especificamente
0 poder disciplinar do empregador. Esse poder admite que o empregado seja
advertido verbalmente, por escrito, suspenso e dispensado. [...] o empregador,
porém, ndo podera usar arbitraria ou abusivamente o poder que lhe é conferido.
Deve, assim, o empregador punir as faltas mais leves com penas mais brandas, e as
faltas mais graves com penas mais severas. O despedimento deve ficar reservado
para a Ultima falta ou para a mais grave. Dessa forma, uma falta sem grande
importancia deveria ser apenada com adverténcia verbal, outra falta praticada pelo
mesmo empregado seria apenada com adverténcia por escrito. Numa préxima, seria
suspenso. Se o empregado ndo atende aos aspectos pedagdgicos das penas que lhe
foram aplicadas e continua recalcitrante, na Ultima falta deve ser apenado com a
dispensa. E claro que necessariamente o empregador ndo deve observar essa
ordem, principalmente quando o ato cometido pelo empregado é tdo grave,
ocasido em que deve ser dispensado de imediato (2004, p. 376, grifo nosso).

O empregador tem o poder disciplinar de aplicar a despedida com justa causa. E uma
faculdade que a lei Ihe confere quando verificar a necessidade da medida. Ou seja, quando um
dos empregados praticar ato contrario a manutencdo e promocdo da seguranca no meio de
trabalhno o empregador podera Ihe aplicar uma medida disciplinar, seja ela adverténcia,

suspensdo ou despedida.

N&o precisara, todavia, respeitar a ordem das medidas, podendo, conforme o caso,
recorrer a medida mais gravosa em primeiro lugar. Esta possibilidade tem como fim evitar
danos a saude dos empregados, ou o pior, a morte em razdo de um acidente. Aliés, sdo 0s
acidentes de trabalho o fator que, pode-se dizer, justifica a aplicacdo da despedida com justa
causa, pois implicam em diversas consequéncias graves tanto para empregados quanto para

empregadores, conforme sera abordado em seguida.
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3 A DESPEDIDA COM JUSTA CAUSA PELO NAO USO DE EQUIPAMENTOS DE
PROTECAO INDIVIDUAL

Até 0 momento tratou-se sobre seguranca no ambiente de trabalho e sobre a formacéo
e extingdo da relacdo de emprego. Para ser possivel entender a importancia da questdo da
despedida com justa causa, em especial em decorréncia do ndo uso de EPI's, é essencial
compreender as consequéncias do ndo uso destes, 0 que, na maioria das vezes, implica em
acidentes de trabalho. Sendo assim, este capitulo serd dedicado aos acidentes de trabalho,

responsabilidade civil do empregador, encerrando-se com a discussao da hipotese.

3.1 Acidentes de trabalho e 0 ndo uso de equipamentos de protecéo individual

No primeiro capitulo falou-se sobre os EPI's: definicéo, finalidade e responsabilidades
referentes a uso e fiscalizacdo de uso. Como ja referido, estes equipamentos funcionardo de
modo a reduzir ou evitar que os empregados venham a sofrer danos a sua salde. Assim, apos
minuciosa anélise do meio ambiente de trabalho ser&o identificados os riscos ali existentes e

quais as medidas necessarias para evita-los ou reduzi-los.

Com relacgdo aos riscos, também ja foi dito que estes sdo inerentes ao meio ambiente
de trabalho. Viver, em si, apresenta seus riscos, entretanto, neste momento, deve-se entendé-
los como as situacBGes habituais presentes em um local no qual se presta algum tipo de
trabalho e sobre as quais pode-se deduzir potencialidade lesiva. Se encaixa nesta ideia o fato

de um empregado trabalhar exposto a agente quimico, como um solvente.

Habitualmente, em sua vida, ndo esta exposto a solventes, mas, estando exposto a esse
risco no seu local de trabalho ha grande possibilidade de ocorrer algum acidente com
solvente. Assim, é necessario definir o que séo acidentes e quais suas implicacdes juridicas e
importancia social. A partir destes dados é que se poderd compreender a previsdao de
despedida com justa causa pelo ndo uso dos EPI's.
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Ao se observar os jornais e noticiarios com atengdo vé-se que ndo se passam muitos
dias sem que uma manchete relacionada a acidentes de trabalho seja anunciada®. Dados
compilados por Guimardes indicam que “em 2010, o numero de acidentes de trabalho
liquidados foi de 720.128”, sendo que o termo liquidado “corresponde ao numero de acidentes
cujos processos foram encerrados administrativamente pelo INSS, depois de completado o
tratamento e indenizadas as sequelas” (2012, p. 273). Essas informacgdes demonstram a

gravidade do problema.

Oliveira indica que “a estatistica oficial é feita com base nas informacdes prestadas
pelo empregador sobre o acidente. Todavia, € grande a quantidade de ocorréncias que néo séo
notificadas [...] avalia-se que os registros s6 atingem 50% dos acidentes efetivamente
ocorridos” (2008, p. 32). Esse dado demonstra, ainda mais a gravidade e urgéncia do
problema. Nao se trata de uma pequena margem de diferenca, mas em metade dos acidentes,
0 que dobraria as estatisticas.

Diante de dados como esses, 0 Brasil implementou legislagio com o intuito de
normatizar a ocorréncia de acidentes de trabalho. A primeira lei acidentaria foi o Decreto
Legislativo n. 3.724, de 15 de janeiro de 1919. Desde entdo, foram sendo editadas novas leis,
sendo que a que encontra-se em vigor, no momento, é a Lei n. 8.213, de 24 de julho de 1991,
a sétima lei acidentaria (OLIVEIRA, 2008).

A lei vigente trata dos planos de beneficios a seguridade social. A CF em seu art. 194
informa que a seguridade social é subdividida em: assisténcia social, previdéncia e satde. Os
acidentes de trabalho se encaixam na previdéncia, pois, como bem pontuam Monteiro e
Bertagny, “o préprio art. 201 da Constituicdo Federal, ao cuidar da Previdéncia Social e
relacionar as coberturas nela incluidas, logo no inciso | insere os eventos resultantes de
acidente do trabalho” (2010, p. 26).

A definicdo de acidente de trabalho é descrita no art. 19 da Lei n. 8.213/91. Nos
artigos 20 e 21 ha situacBes em que ndo se configura o acidente e as que se equiparam.

Vejamos o conceito de acidente de trabalho:

° Vide: <http://g1.globo.com/rio-de-janeiro/noticia/2012/05/aposentado-e-eletrocutado-ao-cortar-fio-de-telefonia-em-
campos.html> e <http://g1.globo.com/espirito-santo/noticia/2012/05/pedreiro-morre-soterrado-enquanto-trabalhava-em-
obra-no-es.html>. Acesso em 25 maio 2012.
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Art. 19. Acidente do trabalho é o que ocorre pelo exercicio do trabalho a servigo da
empresa ou pelo exercicio do trabalho dos segurados referidos no inciso VII do art.
11 desta Lei, provocando lesdo corporal ou perturbagdo funcional que cause a morte
ou a perda ou reducdo, permanente ou temporaria, da capacidade para o trabalho.

H& definicdo do acidente de trabalho tipico, contudo, ndo é somente nessas ocasides
que se tera um evento danoso decorrente da atividade laboral. Tanto é que, ao se procurar nas
estatisticas da Previdéncia Social, estas referem o acidente do trabalho sendo relacionados trés
motivos para este: tipico, de trajeto e doenca do trabalho®. O acidente tipico é aquele previsto
no art. 19 da Lei 8.213/91. Acidente de trajeto é aquele definido no art. 21, inciso 1V, alinea

'd', e as doencas do trabalho sdo aquelas situacdes referidas no art. 20"

SVide: <http://www.mpas.gov.br/conteudoDinamico.php?id=1214>. Acesso em: 22 de set. 2012.

! Art. 20. Consideram-se acidente do trabalho, nos termos do artigo anterior, as seguintes entidades morbidas:

I - doenga profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalho peculiar a determinada
atividade e constante da respectiva relacéo elaborada pelo Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social;

Il - doenga do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em funcéo de condicdes especiais em que o trabalho é
realizado e com ele se relacione diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso I.

8§ 1° Ndo sdo consideradas como doenga do trabalho:

a) a doenca degenerativa;

b) a inerente a grupo etario;

¢) a que ndo produza incapacidade laborativa;

d) a doenca endémica adquirida por segurado habitante de regido em que ela se desenvolva, salvo comprovacéo de que é
resultante de exposi¢do ou contato direto determinado pela natureza do trabalho.

§ 2° Em caso excepcional, constatando-se que a doenca ndo incluida na relagéo prevista nos incisos | e Il deste artigo resultou
das condigBes especiais em que o trabalho é executado e com ele se relaciona diretamente, a Previdéncia Social deve
considera-la acidente do trabalho.

Art. 21. Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta Lei:

| - o acidente ligado ao trabalho que, embora nédo tenha sido a causa Unica, haja contribuido diretamente para a morte do
segurado, para reducdo ou perda da sua capacidade para o trabalho, ou produzido leséo que exija atencdo médica para a sua
recuperacéo;

Il - o acidente sofrido pelo segurado no local e no horario do trabalho, em conseqiiéncia de:

a) ato de agressao, sabotagem ou terrorismo praticado por terceiro ou companheiro de trabalho;

b) ofensa fisica intencional, inclusive de terceiro, por motivo de disputa relacionada ao trabalho;

c) ato de imprudéncia, de negligéncia ou de impericia de terceiro ou de companheiro de trabalho;

d) ato de pessoa privada do uso da razéo;

e) desabamento, inundagdo, incéndio e outros casos fortuitos ou decorrentes de forga maior;

111 - a doenca proveniente de contaminagéo acidental do empregado no exercicio de sua atividade;

IV - o0 acidente sofrido pelo segurado ainda que fora do local e horario de trabalho:

a) na execucgdo de ordem ou na realizagdo de servigo sob a autoridade da empresa;

b) na prestacdo espontanea de qualquer servigo a empresa para lhe evitar prejuizo ou proporcionar proveito;

c) em viagem a servico da empresa, inclusive para estudo quando financiada por esta dentro de seus planos para melhor
capacitacdo da méo-de-obra, independentemente do meio de locomogdo utilizado, inclusive veiculo de propriedade do
segurado;

d) no percurso da residéncia para o local de trabalho ou deste para aquela, qualquer que seja 0 meio de locomoc&o, inclusive
veiculo de propriedade do segurado.

§ 1° Nos periodos destinados a refeicdo ou descanso, ou por ocasido da satisfacdo de outras necessidades fisioldgicas, no
local do trabalho ou durante este, 0 empregado é considerado no exercicio do trabalho.

§ 2° Ndo é considerada agravacéo ou complicacéo de acidente do trabalho a leséo que, resultante de acidente de outra origem,
se associe ou se superponha as consequiéncias do anterior.
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A legislacdo tentou explicar o que significa acidente de trabalho, mas o fez de forma

genérica, como bem aponta Oliveira:

O legislador ndo conseguiu formular um conceito de acidente do trabalho que
abrangesse todas as hipoteses em que o exercicio da atividade profissional pelo
empregado gera incapacidade laborativa. Diante dessa dificuldade conceitual, a lei
definiu apenas o acidente do trabalho em sentido estrito, também determinado
acidente tipico ou acidente-tipo. No entanto, acrescentou outras hipdteses que se
equiparam ao acidente tipico para os efeitos legais (2008, p. 39).

Teremos, entdo, o acidente de forma genérica e o acidente de trabalho, o qual se separa
em trés subtipos: tipico, de percurso e doencas de trabalho. O acidente é o evento maior, e
possuira trés espécies quando se trata de infortunistica laboral. Em complementacéo a ideia de

acidente genérico, é necessario colacionar as licoes de Brandimiller:

No sentido genérico, acidente € o evento em si, a ocorréncia de determinado fato em
virtude da conjugacdo aleatéria de circunstancias causais. No sentido estrito,
caracteriza-se também pela instantaneidade: a ocorréncia é sUbita e a lesdo é
imediata. Os acidentes ocasionam lesfes traumaticas denominadas ferimentos,
externos ou internos, podendo também resultar em eventos téxicos, infecciosos ou
mesmo exclusivamente psiquicos (1996, p. 145).

O acidente sera o evento subito e danoso, ocasionado por uma série de circunstancias
causais. Em se tratando de acidente de trabalho poderdo ser decorrentes, estritamente do
desenvolvimento da atividade laboral, ou de outras situacbes que permeiam esta, como 0
trajeto entre a residéncia e o local de trabalho. Ainda, podem ser consequéncia de doencas
decorrentes da forma como o servico € prestado, que sdo as doencas do trabalho. Estas se

diferenciam do acidente estrito porque correspondem a patologias.

Monteiro e Bertagny apresentam conceito de acidente do trabalho:
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O acidente-tipo, ou também chamado de macrotrauma, cuida a lei no art. 19 e
basicamente define como acidente do trabalho aquele que ocorre pelo exercicio do
trabalho provocando lesdo corporal ou perturbacdo funcional que cause a morte ou a
perda ou reducdo da capacidade permanente ou temporaria para o trabalho. Ou seja,
trata-se de um evento Unico, subitaneo, imprevisto, bem configurado no espaco e no
tempo e de consequéncias geralmente imediatas. N&o e de sua esséncia a violéncia.
Infortanios laborais ha que, sem provocarem alarde ou impacto, redundam em danos
graves e até fatais meses ou anos depois de sua ocorréncia. O que se exige é 0 nexo
de causalidade e a lesividade (2010, p. 44).

O acidente de trajeto, por sua vez, é facilmente identificAvel pois corresponde aquele
evento que se consuma quando o empregado esta se deslocando do trabalho para casa, ou de
sua casa para o trabalho, ou seja, ocorre fora do ambiente de trabalho e, dessa forma, ndo esta
relacionado ao uso de EPI's. Entretanto, as doengas ocupacionais e 0 acidente-tipo poderédo
estar relacionados ao uso dos EPI's e merecem ser diferenciados.

Portanto, na 6tica do uso dos EPI's tém-se o acidente-tipo e as doengas ocupacionais.
O primeiro, como ja dito, é evento subito. As doencas sdo consequéncias da forma ou
condicdes do local onde o servigo é prestado. Quanto as doencas, Oliveira as diferencia em
doenca do trabalho e doenca profissional. Informa que a expressdo adotada para se referir as

duas espécies é “doencas ocupacionais”, conforme segue:

A doenca profissional é aquela peculiar a determinada atividade ou profissao,
também chamada de doenca profissional tipica, tecnopatia ou ergopatia. [...] a
doenca do trabalho, também chamada mesopatia ou doenca profissional atipica,
apesar de igualmente ter origem na atividade do trabalhador, ndo estad vinculada
necessariamente a esta ou aquela profissdo. Seu aparecimento decorre da forma em
que o trabalho é prestado ou das condicGes especificas do ambiente de trabalho. [...]
Diante dos significados especificos de doenca profissional e de doenca do trabalho,
a denominacdo “doencas ocupacionais” passou a ser adotada como o género mais
proximo que abrange as modalidades de doencas relacionadas com o trabalho (2008,
p. 46/47).

As doencas ocupacionais sdo divididas em dois tipos: tecnopatias e mesopatias. As
primeiras estdo relacionadas a atividades especificas, como seria 0 caso da mineracao e estao
definidas no Anexo Il do Decreto n. 3.048/99. As segundas, estdo relacionadas a

circunstancias ligadas ao meio ambiente de trabalho, ndo resultando de nenhuma atividade
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especifica. Sdo também chamadas de atipicas, pois poderiam ter outra causa que nao a

exposicéo a fator do ambiente de trabalho, como uma bronquite.

As doencas ocupacionais séo consideradas acidentes de trabalho, assim como o
acidente-tipo, conforme a legislacdo citada. No entanto, diferem deste na medida em que os
acidentes sdo eventos instantaneos e as doencas sdo, em geral, decorrentes da sucessédo de
agressdes ao organismo. As doencas ocupacionais sdo consequéncia da exposicdo do
trabalhador a agentes fisicos, quimicos ou biol6gicos e podem ser consequéncia do nao uso,

ou uso inadequado dos EPI's.

Delineados os conceitos, é preciso definir quais situacdes poderdo configurar-se em
acidentes. Para tanto, interessa, além da concretizacdo das situacdes definidas em lei, 0 nexo

de causalidade. No acidente-tipo, Monteiro e Bertagny explicam que:

O nexo causal constitui a relagdo de causa e efeito entre 0 evento e o resultado.
Tecnicamente falando ndo se podem utilizar como sindnimos nexo causal e nexo
etiolégico, como muitos acreditam. O primeiro é mais abrangente, pois inclui a
concausalidade e os casos de agravamento. J& o segundo é o que origina ou
desencadeia o dano laboral, sendo portanto mais restrito. Por outro lado, em direito
infortunistico, para se estabelecer a relagdo de causalidade, ndo se exige a prova da
certeza, bastando o juizo de admissibilidade. Também ha& que se frisar que em
infortunistica ndo se repara a lesdo ou a doenga, mas a incapacidade para o trabalho
(2010, p. 44).

Para que se caracterize o acidente de trabalho-tipo deve ser possivel correlacionar o
dano sofrido com o seu causador. O causador deverd estar diretamente ligado com o
desenvolvimento da atividade laboral, sendo suficiente 0 mero juizo de admissibilidade para
relacionar a causa ao evento danoso. Portanto, o acidente de trabalho serad acidente, quando

observadas as previsoes legais e existente o nexo de causalidade.

A situacdo quanto as doencas ocupacionais é um pouco diferente. Monteiro e Bertagny
referem sobre as tecnopatias que “dada a sua tipicidade, prescindem de comprovacéo do nexo
de causalidade com o trabalho. H& uma presuncéo legal nesse sentido” (2010, p. 44/45). Por
outro lado, com relacéo as doencas ocupacionais atipicas (mesopatias) afirmam que “exigem a
comprovacgdo do nexo de causalidade com o trabalho, via de regra por meio de vistoria no
ambiente laboral” (2010, p. 44/45).
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Para caracterizagdo das doencas ocupacionais e, principalmente, para que estas
estejam na categoria de acidente de trabalho, primeiro deve-se observar o tipo de doengas
(mesopatia ou tecnopatia) e, em segundo lugar, a pericia. Pode-se dizer que, basicamente, o
que diferencia uma da outra é a forma como o empregado foi exposto ao agente causador, fato

que sera analisado via pericia.

Apds a ocorréncia de um acidente de trabalho ha de se analisar as consequéncias deste.
Silva indica quatro efeitos do acidente de trabalho: os trabalhistas, os previdenciarios, os de
responsabilidade civil trabalhista e os criminais, sendo que estes Ultimos sdo o0s que

interessam para a pesquisa. Conforme segue:

c) Exemplos, conforme o caso, de efeitos da responsabilidade civil trabalhista:

- indenizacdo por danos materiais (indenizagdo de todas as despesas hospitalares,
médicas, exames, acompanhamento de enfermagem, remédios — presentes e futuros
— pensionamento pela perda ou reducdo da capacidade laborativa, pensdo pela morte
do trabalhador, pelo luto da familia, funeral etc.);

- concessdo de plano de salde ou equivalente para atender a todas as necessidades
médicas do empregado;

- concessdo, manutencdo e troca de proétese;

- indenizagdo por danos imateriais;

- indenizagao por danos estéticos;

- indenizagdo pela frustracdo dos planos de vida;

- constituicdo de capital garantidor.

d) Efeitos criminais:

- responsabilizacdo penal pelo descumprimento das normas de protegdo ao
trabalhador (art. 19, paragrafo 2° da Lei 8.213/91);

- possivel caracterizacdo de dolo eventual (2012, p. 72/73, grifo do autor).

As consequéncias de um acidente de trabalho vdo muito além das situacGes juridicas
apontadas. Oliveira destaca que “todos perdem com o acidente do trabalho: o empregado
acidentado e sua familia, a empresa, o governo e em Ultima instancia toda a sociedade” (2008,
p. 29). Ou seja, ha uma sequéncia de efeitos, judiciais e ndo judiciais, a comecar pelo

empregado acidentado e sua familia.

A empresa, além dos danos econdmicos decorrentes da perda de seu trabalhador (seja
por morte, ou, temporariamente, por lesdo ou doenca), podera ser instada a indenizar pelos
danos sofridos. A previdéncia arcard com os custos de beneficios acidentarios e afins. A
sociedade perde na medida em que “dados da Previdéncia Social mostram que em cinco anos

(2004 a 2008) ocorreram no Brasil 2.884.798 acidentes de trabalho. Estima-se que tais
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eventos possam custar mais de 4% do Produto Interno Bruto — PIB por ano” (MINISTERIO
DO TRABALHO E EMPREGO, 2010, p. 6).

Portanto, a prevencédo dos acidentes de trabalho € de suma importéncia. Entretanto, ha
que se considerar a possibilidade de responsabilizacdo do empregador e de seus empregados,

quando as medidas foram descumpridas.

3.2 A responsabilidade civil do empregador decorrente do acidente de trabalho

A responsabilidade civil esta regulada no CC, iniciando pelo seu artigo 927 o qual
prevé que “aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a
repard-lo”. J& no paragrafo Unico do mesmo artigo, hd mencdo do dever de indenizar
independentemente de culpa: “Haverad obrigacdo de reparar o dano, independentemente 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”.

Portanto, a ideia de responsabilidade civil envolve o ato ilicito, o dano, o nexo causal
e, consequentemente, o dever de indenizar. A responsabilidade poderd ser subjetiva ou
objetiva. Oliveira ensina que “a responsabilidade sera subjetiva quando o dever de indenizar
surgir em razdo do comportamento do sujeito que causa danos a terceiros, por dolo ou culpa.
Ja na responsabilidade objetiva, basta que haja o dano e o nexo causal para surgir o dever de
indenizar” (2008, p. 89).

O ato ilicito é o primeiro elemento a ser analisado, seguido pela culpa, nexo causal e
dano. Sua descricdo estad nos artigos 186 e 187 do CC e corresponde a “acdo ou omisséo,
negligéncia ou imprudéncia”. E a partir da préatica de um ato ilicito que sera iniciada uma

situacdo juridica a qual podera ter como consequéncia o dever de prestar uma indenizacao.

Conforme preleciona Rizzardo:
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O ato ilicito decorre da conduta antissocial do individuo, manifestada
intencionalmente ou ndo, bem como por comissdo ou omissdo, ou apenas por
descuido ou imprudéncia. Vale afirmar que o ato ilicito nasce da culpa, no sentido
amplo, abrangendo o dolo e a culpa propriamente dita, distingdo ndo importante para
a reparacdo do dano. Por isso, a indenizacdo é imposta a todo aquele que, por acdo
ou omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito ou causar prejuizo.
A conduta antijuridica se realiza com o comportamento contrdrio ao direito,
provocando o dano. A formacdo do nexo causal entre aquela conduta e a lesdo
provocada enseja a responsabilidade (2011, p. 25).

Vé-se que o dever de indenizar ndo decorre somente da prética do ato ilicito. Este esta
ligado a culpa e surge da acdo que tiver como resultado um prejuizo, quando houver nexo
causal entre estes. Sendo assim, é preciso abordar uma no¢do basica do que seria a culpa.

Segundo Rizzardo a culpa € dividida em sentido estrito e sentido lato, conforme segue:

Sabe-se que a culpa no sentido estrito equivale a acdo ou omissdo involuntéria que
causa danos, e que se da por negligéncia ou imprudéncia, no que se expande em
sentidos equivalentes, como descuido, impericia, distracdo, indoléncia, desatengdo e
leviandade. No sentido lato, abrange o dolo, isto é, a agdo ou omisséo voluntaria,
pretendida, procurada, almejada, que também traz danos. Em ambas as dimensoes,
desrespeita-se a ordem legal estabelecida pelo direito positivo. Pelos prejuizos ou
danos que decorrem das condutas acima, a pessoa responde, isto €, torna-se
responsavel, ou deve arcar com os resultados ou as consequéncias (2011, p. 24).

Entretanto, como visto no primeiro pardgrafo, o CC adotou duas teorias para a
responsabilidade civil: a teoria subjetiva e a teoria objetiva. A primeira estd contemplada no
caput do artigo 927 do CC e a segunda esta prevista no pardgrafo unico do mesmo artigo.
Basicamente, a teoria subjetiva tera um elemento a mais que a objetiva, que € a culpa. Sendo

assim, na teoria objetiva, somente sera verificado o dano e o nexo causal.

Segundo Rizzardo “pela teoria da responsabilidade subjetiva, s6 é imputavel, a titulo
de culpa, aquele que praticou o fato culposo possivel de ser evitado. Ndo ha responsabilidade
quando o agente pretendeu e nem podia prever, tendo agido com a necessaria cautela”. (2011,
p. 25). Enquanto que na teoria objetiva, o mesmo autor refere que, se trata de
“responsabilidade desvinculada do pressuposto da conduta antijuridica, ndo se questionando a
respeito da culpa. [...] a obrigacédo de reparar o dano emerge da pratica ou da ocorréncia do
fato” (2011, p. 25).
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Outro elemento necessario para caracterizacao da responsabilidade civil € o dano, que
correspondera, de forma simples, a um prejuizo causado a outra parte. Ainda, havera o nexo
causal, que, segundo Rizzardo “é a relacdo verificada entre determinado fato, o prejuizo e um
sujeito provocador” (2011, p. 67). Ou seja, o dever de indenizar ira surgir de um ato praticado

por um individuo e que este ato resulte em um prejuizo.

Este € um panorama geral da responsabilidade civil. Quando se fala em indenizacéo
por acidente de trabalho, ha duas possibilidades: a indenizacdo previdenciaria e a indenizacao
civil. A primeira é baseada unicamente na teoria do risco, enquanto que a segunda, como sera
visto, podera ser baseada na teoria subjetiva ou, na teoria objetiva (teoria do risco). Cumpre
destacar que uma ndo exclui a outra, conforme a simula 229 do STF® e, que para o presente,

interessa a questdo da indenizacao civil.

Conforme explica Queiroz:

O artigo 7°, inciso XXVIII, da Constituicdo expressamente permite a cumulacdo do
seguro contra acidente de trabalho com a indenizagdo por responsabilidade civil.
Isso porque as causas e 0s sujeitos da obrigacao de reparar sdo distintos. Enquanto a
responsabilidade civil fundamenta-se na culpa ou dolo do empregador, a cobertura
securitaria decorre da teoria do risco, isto €, esta respaldada na responsabilidade
objetiva (2010, p. 75).

Na perspectiva da responsabilidade civil Oliveira refere que esta tem como ideia
central que “quem infringe um dever juridico, causando danos a outrem, responde pelo
ressarcimento do prejuizo” (2008, p. 89). A CF dispde no art. 7°, quando lista os direitos dos
trabalhadores, a imperatividade de “XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do
empregador, sem excluir a indenizacdo a que este esta obrigado, quando incorrer em dolo ou

culpa”.

Depreende-se da leitura do artigo que ao empregador cabera proporcionar um seguro
contra acidentes de trabalho em favor dos seus empregados e, quando for o caso, pagara
indenizacdo civil. A Previdéncia Social, por sua vez, prestard ao empregado acidentado um

beneficio, nos termos do art. 201, inciso | da CF. Os tipos e formas de prestacdo dos

8 SUMULA Ne 229: A indenizacdo acidentaria ndo exclui a do direito comum, em caso de dolo ou culpa grave do
empregador.
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beneficios estdo previsto na Lei 8.213/91. E, como se V&, o beneficio previdenciario fica a

cargo do Estado.

Colaciona-se pertinente comentario de Queiroz:

Segundo a teoria do risco social a responsabilidade dos riscos da atividade ndo deve
ser apenas do empregador, mas de toda a sociedade, uma vez que a empresa cria
empregos e concorre para o desenvolvimento social coletivo, tendo nitidamente uma
funcdo social. Na prética, por for¢a dessa teoria, deve a Previdéncia Social assegurar
a substituicdo da remuneracdo toda vez que houver um risco social, ocupacional ou
ndo, que impeca o segurado de manter a sua atividade. Enquanto que a funcéo do
seguro acidentario passa a ser garantir um plus, uma maior indenizacdo aos
acidentados, como, por exemplo, 0 pagamento de beneficios mais favoraveis (2010,
p. 73).

Em se tratando de responsabilidade civil por acidente de trabalho, hd que se

identificar, primeiramente, de que relacdo juridica violada é decorrente o dever de indenizar.

Oliveira explica que:

A indenizacdo por acidente do trabalho ou doenga ocupacional, em principio,
enquadra-se como responsabilidade extracontratual porque decorre de algum ato
ilicito do empregador, por violacdo dos deveres previstos nas normas gerais de
protecdo ao trabalhador e ao meio ambiente do trabalho. Essa responsabilidade nédo
tem natureza contratual porque ndo ha clausula do contrato de trabalho prevendo a
garantia da integridade psicobiofisica do empregado ou da sua incolumidade (2008,
p. 89).

No ambito da responsabilidade civil, a indenizacdo por acidente de trabalho sera de

natureza extracontratual. Entretanto, o mais importante, é definir se a responsabilidade se

regera pela teoria subjetiva ou a objetiva. No primeiro caso, ha a verificacdo do dano, do nexo

causal e da culpa (ou dolo). J& no segundo, basta a ocorréncia do dano e a existéncia do nexo

causal para estar presente o dever de indenizar.

Em caso de acidente de trabalho h& argumentos defendendo a aplicacdo das duas

correntes. A corrente que defende a aplicacdo da teoria subjetiva afirma que o inciso XXVIII

da CF se sobrep@e a previsdo do art. 927, paragrafo unico do CC, que é norma de hierarquia

inferior. Por outro lado, a corrente que defende a teoria do risco, entende que este mesmo
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inciso deve ser interpretado em conjunto com o caput do artigo, o qual refere que “sao direitos
dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria de sua condicéo
social” (OLIVEIRA, 2008, p. 101-102).

A primeira corrente analisa de forma restritiva o inciso da CF ao entender que, o
empregador somente podera ser responsabilizado caso haja culpa. Assim, o CC que é norma
hierarquicamente inferior, ndo pode ser aplicado, tendo em conta a previsao constitucional.
Em contrapartida, a corrente que entende a possibilidade de aplicacdo da teoria do risco,

refere que o caput deve ser interpretado juntamente com o inciso.

Rizzardo, adepto da primeira corrente, afirma que:

Nao se aplica a responsabilidade em face do entendimento de que o trabalhador
desempenha atividade de risco, ou que a atividade oferece algum perigo. Do
contrario, a generalidade das atividades ensejariam a responsabilidade, porquanto
todas trazem inerente um grau de perigo. Em qualquer setor de trabalho ou de
exercicio de profissGes existe o perigo. [...] Mister observar, todavia, que em
situacBes especialissimas as atividades propiciam a incidéncia da teoria do risco.
Constituem-se daquelas que encerram ndo o perigo comum e inerente a prépria vida,
ou a qualquer tipo de atividade [...]. A tais atividades se dirige a parte final do
pardgrafo Unico do art. 927 do Codigo de 2002, mas pela atividade em si, e ndo
porque acontece um acidente de trabalho. O exercicio da atividade deve inserir um
risco ou um perigo. Ndo decorre o risco se quem executa a tarefa ou maneja o
instrumento omite as cautelas e as regras de seguranca que Ihe eram impostas (2011,
p. 494).

O autor pondera que, em situacGes especificas, aquelas atividades em que o risco é
muito superior ao habitual a teoria objetiva pode ser aplicada. Nessa ética, deve-se aplicar a
teoria subjetiva como regra, abrindo-se a excecdo para a teoria do risco para aquelas
atividades especificas e, ndo, em si, pela mera ocorréncia do acidente de trabalho. A aplicacédo
da teoria objetiva se justificarias pela atividade e risco e ndo pela ocorréncia do dano.

Araujo, por outro lado, defende que se aplica somente a teoria subjetiva e explica:
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A adogdo da teoria subjetiva, ou seja, responsabilidade civil do empregador por dolo
ou culpa, no caso de acidente do trabalho, se deve ao fato de que, ao lado da
responsabilidade civil, existem os beneficios previdenciarios decorrentes dos
acidentes de trabalho, que sdo inspirados na teoria objetiva (teoria do risco social).
Por outro lado, desde a década de 60 do séc. XX, com a simula 229 do STF, se
permite cumular as reparagdes previdenciérias e civis decorrentes do trabalho. Se a
reparacédo previdenciaria é cumulével com a reparacéo civil, e ela é baseada na teoria
objetiva, ao empregador somente seria obrigatério indenizar quando o feito
ultrapassasse o risco natural da relacdo de trabalho. Por essa raz&o se entendeu que a
reparacdo basica (previdenciaria) seria orientada pela teoria do risco e a reparacdo
mais severa (responsabilidade civil) teria que demonstrar culpa ou dolo do
empregador (2010, p. 15).

Nesta perspectiva, uma vez adotada a teoria do risco em relacdo a prestacdo dos
beneficios previdenciarios, restaria ao empregador, tdo somente, a responsabilidade civil pela
teoria subjetiva, ou seja, em caso de dolo ou culpa. Ja Oliveira refere que: “entendemos
perfeitamente aplicavel, com as devidas ponderac@es, a teoria do risco na reparacgéo civil por
acidente do trabalho” (2008, p. 105).

Dessa forma, h& que se considerar, quando de uma acdo indenizatéria pela ocorréncia
de um acidente de trabalho, a possibilidade de o judiciario compreender aplicavel a teoria do
risco ao caso, como ja ocorreu no TRT da 4° regido®. Embora a teoria do risco ndo seja
aplicada em todos o0s casos, pois coexiste com a teoria subjetiva, esta presente em nosso
ordenamento juridico e sendo utilizada na responsabilizacdo do empregador em casos de
acidente de trabalho.

3.3 Discusséao sobre a possibilidade de despedida com justa causa pelo n&o uso de
equipamentos de protecéo individual.

A todo trabalhador ¢é assegurado o direito de desenvolver suas atividades laborais em
um local seguro. A ideia de local seguro corresponde aquele ambiente em que os riscos foram

identificados e, se ndo foram eliminados, foram adotados meios para evita-los ou ameniza-los.

o Vide acérdaos dos processos n. 0000504-73.2011.5.04.0231 (RO), 8005900-85.2006.5.04.0871 (RO) e 0000232-

58.2010.5.04.0411 (RO).
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Os mecanismos aplicaveis podem ser, dentre outros, a implementacdo de programas de

prevencéo de riscos e 0 uso de equipamentos.

A CF trata, no seu capitulo segundo, dos direitos sociais. No art. 6° elenca a salde
como direito fundamental. Em seguida, no art. 7°, enuncia os direitos dos trabalhadores e
consolida a protecdo a saude do trabalhador no inciso XXII, ao referir que é seu direito a
“reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranca”.

Dessa forma, a protecdo a satde € direito fundamental de todo trabalhador.

O empregador € o detentor do poder econémico e o empregado é o detentor da méo de
obra. Na relacdo de trabalho o empregado é a parte mais fraca, por esta razdo, foi adotada uma
sistematica de protecdo a este. O principio da irrenunciabilidade ou indisponibilidade pode ser
considerado o seu maior expoente. Consiste no fato de que é defeso ao empregado decidir no

sentido de renunciar a seus direitos.

Em regra, os contratos podem ser acordados conforme a livre vontade das partes e,
sendo a relagcdo de emprego consolidada por um contrato de trabalho, deveria ser aplicado este
mesmo entendimento. Entretanto, considerando a protecdo destinada aos trabalhadores,
alicercada em principios e normas, este ndo pode desistir ou negociar seus direitos. Vecchi faz
excelente apontamento ao explicar que “estando [os trabalhadores] na condicdo de
subordinados no contrato de trabalho, caracterizando-se como parte vulnerdvel e
hipossuficiente da relacdo, a rentncia ou transacdo sdo vedadas” (2009, p. 328).

A saude é direito fundamental do trabalhador e este, em regra, ndo pode renunciar a
este direito. Portanto, depreende-se que ndo podera o empregado colocar-se em situacao de
risco, como por exemplo, mediante a negativa de uso do EPI por néo lhe interessar a protecéo
a sua integridade fisica. Da mesma forma, ndo poderé o empregado sujeitar-se a possibilidade
de sofrer um acidente de trabalho, porque renunciou ao direito a satde.

A CLT em seu capitulo V trata da “Seguranca e Medicina do Trabalho” e o art. 157
elenca os deveres das empresas neste ambito. Ha expressa previsdo de que cabe ao
empregador a promocao da seguranca no meio ambiente de trabalho e, também, que este nédo
deve somente “cumprir” com estas disposicdes, mas € obrigado a “fazer cumprir”. Esta
expressao refere-se, certamente, aos empregados. Cabe aos empregadores fazer com que seus
empregados observem as normas e procedimentos referentes a seguranca no ambiente de
trabalho.
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O dever de protecdo aos trabalhadores se estende ao empregador. E, como foi
abordado no tépico anterior, tal dever pode ser considerado, em caso de responsabilidade
civil, sob a otica da teoria do risco. Ou seja, quando a protecdo for quebrada e disso resultar
dano para o empregado, podera o empregador ser responsabilizado de forma objetiva pelo

acontecimento.

Todos estas questdes ja foram desenvolvidas nos capitulos anteriores e sao necessarias
para que seja possivel definir a possibilidade de despedida com justa causa pelo ndo uso de
EPI's.

Quando se fala em extincdo do contrato de trabalho, ha que se considerar que, via de
regra, 0s contratos de trabalho ndo tém prazo determinado, portanto, o término da relacdo de
trabalho é excecdo a regra. A extincdo do contrato de trabalho ocorrerd sem motivagdo ou
com motivacao. No caso de extingdo motivada do contrato de trabalho, leia-se despedida com

justa causa, se estara diante da exce¢do da excecao.

Essa ideia decorre do principio da continuidade do contrato. Ruprecht ensina que “a
tendéncia atual do Direito do Trabalho € a continuidade da relacdo laboral, evitando que, por
qualquer circunstancia ou fato se, se produza a ruptura do vinculo que &, precisamente, 0 que
esse principio pde em pratica” (1995, p. 56). A despedida com justa causa, como ja dito, € 0

viés ndo habitual para qual culmina a relagdo de emprego.

Por isso, a despedida com justa causa depende de uma série de fatores e corresponde,
para 0 empregado, a pratica de alguma das condutas descritas no art. 482 da CLT. Podera
ocorrer a despedida com justa causa quando uma daquelas condutas ali descritas for praticada
pelo empregado. Das condutas elencadas neste artigo interessam o mau procedimento, a

insubordinacdo e a indisciplina.

Quando o empregado se negar a usar o EPI, de forma genérica, incorrerd em
indisciplina. Por outro lado, se ap6s ordem especifica de seu superior hierarquico se negar a
fazer uso do equipamento, estara caracterizada a insubordinacdo. Por fim, se 0 empregado
agir de modo a prejudicar a promocdo da seguranca no meio ambiente de trabalho,

desrespeitando os procedimentos adotados, constituird 0 mau procedimento.

Verifica-se, pois, que o fato de o empregado ndo utilizar o EPI implica desrespeito a

ordem bésica de subordinacéo as regras da empresa. De outro canto, a negativa do empregado
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caracteriza quebra da relacdo de boa-fé objetiva do contrato de trabalho. A justa causa se
aplica nestes casos quando a atividade demonstrar risco maior que 0 corriqueiro € 0 ndo uso

do equipamento implicar em grave ofensa a integridade do empregado.

Proporcionalidade é palavra-chave quando da analise de tal possibilidade, pois a
despedida com justa causa pelo ndo uso de EPI’S é possivel. Entretanto, as consequéncias de
tal ato para o empregado devem ser sopesadas, em contrapartida ao ilicito praticado. Como
exemplo temos 0 empregado que deve usar luvas, pois trabalha com produto detergente, e se
nega a fazé-lo por um Unico dia; de outro lado, temos o construtor civil que sobe andaime de

varios andares sem o devido cinto de seguranca.

No primeiro caso o dano a salde do empregado seria minimo, no entanto, no segundo

caso poderia ocasionar inclusive a sua morte.

E nesse cenario que a despedida com justa causa se aplica. Lamarca faz feliz
apontamento ao afirmar que “a Lei da suficientes garantias aos trabalhadores, no exato
momento em que especifica, taxativamente, as hipdteses em que o contrato pode ser
resolvido, alertando-os assim, implicitamente, das consequéncias de sua conduta, no caso de
infracdo a deveres juridicos™ (1977, p. 459, grifo do autor). O empregado esta ciente de suas
obrigac6es, da mesma forma, implicitamente, sabe que determinados atos podem implicar em

sua despedida com justa causa.

Para fixacdo, cabe pontuar, mais uma vez nas sabias palavras de Carrion, 0

entendimento da justa causa:

Efeito emanado de ato ilicito do empregado que, violando alguma obrigagdo legal
ou contratual, explicita ou implicita, permite ao empregador a rescisdao do contrato
sem Onus (pagamento de indenizacdo ou percentual sobre os depdésitos do FGTS, 13°
salario e férias, estes dois proporcionais) (2010, p. 428).

Consequentemente, tal modalidade de despedida é de conhecimento do empregado,
podendo ser aplicada quando este demonstrar a quebra da confianca contratual, bem como de
suas obrigacdes. E ainda, houver praticado ato grave, o qual demonstre a impossibilidade de
permanéncia do contrato de trabalho. Pois, acaso este perdure, os danos poderdo ser

incomensuraveis, justificando a aplicacdo da medida disciplinar.



63

Neste sentido é o ensinamento de Mesquita:

Quanto ao grau de intensidade da falta disciplinar, é de se atentar primeiro para a
real subsisténcia da falta, ou seja para a sua existéncia mesma, pois ela pode se
revestir de um grau de intensidade de tal modo infimo, que nem constitua,
propriamente, a infracdo disciplinar que se imputa ao empregado. De qualquer
modo, porém, a intensidade menor da falta € sempre um limite ao direito de punir,
cuja sancao deve ser proporcional a gravidade da infracdo (1991, p. 102, grifo do
autor).

Ha& que se considerar que a negativa do uso de EPI pode resultar em um acidente de
trabalho. As consequéncias do acidente de trabalho, como incapacidade e morte, séo
suficientes para autorizar a despedida com justa causa. Além da possivel responsabilizacdo do
empregador, havera custos para a previdéncia, que arcard com o pagamento de beneficios.
Ainda, h& os prejuizos suportados pelo préprio empregado e sua familia, assim como, os
efeitos negativos para a sociedade.

Oliveira resume bem as consequéncias de um acidente de trabalho:

E preciso enfatizar que todos perdem com o acidente do trabalho: o empregado
acidentado e sua familia, a empresa, 0o governo e em Uultima instancia toda a
sociedade. Se todos amargam prejuizos visiveis, é inevitavel concluir que investir
em prevencdo proporciona diversos beneficios: primeiramente, retorno financeiro
para 0 empregador; em segundo lugar, reconhecimento dos trabalhadores pelo
padrdo ético da empresa; em terceiro, melhoria das condi¢des da Previdéncia Social
e finalmente ganho emocional dos empregados que se sentem valorizados e
respeitados (2008, p. 29).

Além dos danos decorrentes do acidente de trabalho, ha a questdo da quebra da boa-fé
objetiva, como j& foi pontuado. Empregador e empregado estdo contratualmente obrigados
entre si. As obrigacfes assumidas reciprocamente estdo balizadas neste principio. Depreende-
se que tanto um quanto o outro fara a sua parte de modo ético e respeitando seus deveres e

obrigacdes. Silva faz excelente apontamento sobre o tema:
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Pode, entdo, a boa-fé ser considerada um direito? Evidente que sim, um direito
basico e fundamental de todas as pessoas de se relacionarem com respeito as normas
éticas, que sdo a base das relagBes sociais e econdmicas.[...] A boa-fé pode ser
desdobrada nos subprincipios da lealdade, da informacdo e da protecdo. Esta se
refere ao dever dos contratantes de se protegerem, mutuamente, no desenvolvimento
contratual, tanto no tocante aos seus bens materiais quanto aos bens imateriais
(2012, p. 68)

Observar a boa-fé deveria ser imperioso e indubitavel por sua ligagdo com a
seguranca. Entretanto, tal suposicdo ndo tem como ser acolhida pois se trata de requisito
subjetivo. A par disso, espera-se que, tanto empregador quanto empregado, observem este
preceito e, assim, evitem ter de se socorrer no Gltimo recurso para resolver a situacdo, que é a
rescisdo contratual com justa causa. Araujo faz excelente apontamento ligando a questdo da

boa-fé a promocédo da seguranca:

As aplicacBes concretas da clausula de boa-fé, no campo da protecdo a satde do
trabalhador, podem ser vistas no que diz respeito as informagdes e treinamento que o
empregador tem de dar ao seu empregado no uso de maquinas, equipamentos,
manuseio de substancias e demais procedimentos de trabalho. Essas explicacGes e
esclarecimentos devem ser prestados de forma mais clara possivel, para evitar
acidentes de trabalho ou doengas profissionais. No mesmo sentido se pode afirmar
pela aplicacdo da cldusula de boa-fé quanto ao uso de EPI's (Equipamentos de
Protecdo Individual). O dever de tais equipamentos decorre de norma legal que
vincula tanto o empregador quanto o empregado (2010, p. 18-19).

O empregado tem nocédo da obrigacédo que deve ser cumprida e, embora o empregador
0 oriente e muitas vezes ordene que utilize os pertinentes EPI’s, ndo pode forcga-lo a fazé-lo.
Faticamente ndo € possivel coagi-lo a usar o EPI, portanto, a despedida com justa causa sera a
forma adequada para impedir que aquele empregado que estd se negando a usar o

equipamento venha a sofrer danos decorrentes de sua atitude.

A despedida funcionard como o meio posto ao alcance do empregador para honrar a
protecdo ao trabalhador. Sera a forma adequada de evitar que o empregador renuncie ao seu
direito a saude, ainda que tacitamente, e permita que sua integridade ou vida sejam
prejudicados. Ainda, funcionara como forma de punicéo para que o empregador consolide seu

poder diretivo, permitindo que a atitude lesiva seja coibida.
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Dessa forma, tal medida servira como exemplo aos demais empregados, de modo a
indicar a estes que condutas de mesma natureza importardo na quebra da relagdo contratual.
Pode-se considerar também que a despedida funcionara como tltimo meio de prevengdo. Com
a despedida o empregado que ignorar todos os preceitos de seguranca sera proibido de

trabalhar, como forma de impedir que um potencial dano Ihe seja causado.

Ao final, pode-se dizer que a despedida funcionard como uma forma de resguardar
aquele empregador que, apds adotar todas as medidas de promocdo da seguranca no meio
ambiente enfrenta um empregado transgressor. Considerando que em sede de
responsabilidade civil é possivel que o empregador responda pelo acidente de trabalho por
responsabilidade objetiva, ha que lhe ser possibilitada a adocdo de uma espécie de defesa,

algo que lhe resguarde desta punicéo.

Os acidentes de trabalho podem ocorrer, como o proprio nome indica, em razdo de
uma forca alheia a vontade das pessoas. Entretanto, geralmente decorrem do ndo uso, ou do
uso inadequado dos EPI’s, ou da inobservancia das regras de seguranca do trabalho. A grande
maioria dos acidentes de trabalho sdo resultado do desrespeito, seja de parte dos
empregadores ou dos empregados, que ndo acreditam na importancia e necessidade da

prevencédo de acidentes de trabalho.

Portanto, a despedida com justa causa podera ocorrer como forma de protecdo ao
empregado, observada a proporcionalidade da medida e o ato praticado. Terd por objetivo
evitar que o empregado sofra algum dano a sua salde ou, até mesmo, a morte. Servird como
ultima forma de prevencédo de acidentes e resguardara o empregador zeloso de eventual dever
de indenizar. Importard, também, como meio de coer¢do secundario ao mostrar aos demais

empregados que faltas dessa natureza seréo punidas.

Dos motivos apresentados para autorizar a despedida com justa causa pelo ndo uso de
EPI's, talvez o maior deles seja a protecdo ao trabalhador. Em casos graves, de exposicdo a
riscos iminentes, a despedida servira como uma forma de evitar que o empregado faltoso
venha a ser prejudicado. Ha que se prever que, uma vez ocorrendo um acidente de trabalho, o
empregador perde prestigio e 0s demais empregados ficam fragilizados.

A despedida com justa causa tera espago quando o ato praticado pelo empregado se
revestir de extrema gravidade. Tem-se como exemplos: ndo usar capacete e cinto ao subir em

andaime, ndo usar cinto ao descer em recipiente (silo) com grdos, ndo usar equipamento
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respiratorio para acessar local com gases toxicos ou baixo teor de oxigénio, ndo usar

equipamento ao se expor a eletricidade ou calor, etc.

Considerando no caso concreto a gravidade que representa para 0 empregado 0 néo uso
do EPI, devera a despedida ser adequada para evitar que o empregado resulte prejudicado.
Assim, a despedida com justa causa contemplara a ideia de valorizacdo do trabalho ao impedir
que o empregado se acidente e fique incapacitado para as atividades laborativas, em

consonancia com a protecao ao trabalhador.
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CONCLUSAO

O problema em discusséo é a possibilidade de despedida com justa diante da negativa
do empregado em usar o EPI recomendado. O primeiro capitulo tratou do meio ambiente de
trabalho, referindo sobre sua esséncia e caracteristicas. Verificou-se que o ambiente de
trabalho € o local destinado ao empregado para que desenvolva sua atividade laboral. Isso
inclui tudo o que rodeia este local, podendo existir agentes fisicos, quimicos, biolégicos ou

ergondmicos.

Estabeleceu-se o entendimento de que o meio ambiente de trabalho é, por si, um local
em que estdo presentes diversos riscos. Considerando a ado¢do da ideia de protecdo integral
ao trabalhador foram criadas normas com o objetivo de controlar a existéncia dos riscos e
concretizacdo de eventos danosos, decorrentes da presenca destes. Ocorre que o Direito,

sozinho, ndo possui condicGes de atender a este objetivo.

Dessa forma, se une as areas de Medicina do Trabalho e Engenharia de Seguranca do
Trabalho. Profissionais destas duas areas trabalhardo de modo a identificar os riscos existentes
no meio ambiente de trabalho e, entdo, poderdo propor medidas que 0s suprimam ou que
atuem de forma preventiva quanto a concretizagdo de danos. Dentro da questdo da seguranca

do trabalho empregado e empregador terdo, cada um, sua parcela de responsabilidades.

Com a identificacdo dos riscos, dentre as inUmeras medidas a serem adotadas, esta o
uso de EPI's. Como visto, o fornecimento, instrucdo e fiscalizacdo do uso seréo
responsabilidades do empregador. O uso correto e conservagdo caberdo ao empregado. Esta
na questdo do uso dos EPI's um dos maiores problemas na area laboral. O uso adequado do
EPI tem como fungdo reduzir ou evitar os riscos, portanto, do seu ndo uso teremos a

possibilidade de concretizacdo do evento danoso.

O evento danoso serd o acidente de trabalho. Este, por sua vez, cobra caro de
empregadores, empregados, sociedade e Estado. Um acidente de trabalho tira o empregado
provisoria ou definitivamente do mercado de trabalho, afetando sua familia. A Previdéncia
tera de arcar com algum tipo de beneficio para este empregado acidentado. O empregador,

afora as demais consequéncias, podera ser responsabilizado civilmente pelo ocorrido.



68

A responsabilizacdo civil poderéd ser caracterizada sob os olhos da teoria do risco,
quando sera verificado apenas a existéncia de dano e nexo causal. Isto nos leva a crer que, em
se utilizando a teoria do risco, o empregador ndo tera chances de ser liberado da
responsabilizacdo. Primeiro, porque o risco da atividade, de uma maneira geral, Ihe pertence.
Assim, caso o empregado reste acidentado em razdo de risco decorrente do ambiente de

trabalho, dificil serd exonerar o empregador.

Para se enfrentar a questao da despedida com justa causa passou-se pelos elementos de
concretizacdo da relagdo de emprego, por meio do contrato de trabalho. Verificou-se que o
empregado é aquele individuo que retne todos os requisitos da relagdo de emprego, 0s quais
incluem, dentre outros, a subordinacdo. Além dos requisitos da relacdo de emprego, ha que se

considerar os principios incidentes no contrato de trabalho.

Esta questdo é de suma importancia porque principios sdo mais que norte orientativo,
sdo preceitos fundamentais. Eles carregam a imperatividade de aplicacdo pois séo os alicerces
do ordenamento juridico. Dentre os principios aplicaveis ao contrato de trabalho destacam-se
0 da boa-fé objetiva e 0 da protecdo integral ao trabalhador. O primeiro é o alicerce do
contrato pois a boa-fé objetiva é compreendida como o bom agir, no sentido de confianca

mutua.

Dentre outros motivos, est4, em especial, nestes dois principios a justificativa da
despedida com justa causa pela negativa de uso do EPI.

Sabe-se que, ndo somente como resposta a tutela constitucional que se busca a
seguranca no trabalho. Como se pode perceber sem muitas explicacdes, trabalhador saudavel
produz mais. Portanto, manter um ambiente de trabalho seguro ndo interessa somente ao
empregado, mas ao empregador, na perspectiva de que, quanto menos trabalhadores doentes e

lesionados, menores as despesas com saude curativa e maior a producéo.

N&o somente por estas razdes que a seguranga no ambiente de trabalho interessa ao
empregador. Este, como entende parte da doutrina e jurisprudéncia, pode ser responsabilizado
objetivamente pelo que ocorre em seu estabelecimento, o que implica responder sem apuracao
de culpa ou dolo. Portanto, observar a seguranca no ambiente de trabalho é essencial para a

manutencgéo de sua atividade.
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Nesta perspectiva, cabe ao empregado cumprir com suas obrigacdes, o que inclui
participar dos planos de prevencdo, bem como, utilizar os EPI's. Caberd ao empregador o
fornecimento, orientacbes e fiscalizacdo quanto ao uso dos EPI's. Ao empregado €
interessante 0 cumprimento de tais regras pois buscam, exclusivamente, assegurar a sua

integridade enquanto desenvolve a atividade laborativa.

Da mesma forma que o empregador pode ser responsabilizado amplamente, em
contrapartida, podera punir o empregado na mesma medida, com a despedida por justa causa.
Logo, a negativa do uso de EPI, quando caracterizar grave prejuizo ao empregado que ndo
tenha como ser suprido no momento da acdo, poderd gerar a despedida com justa causa
diretamente. Da-se como exemplo o caso do pedreiro que se nega a colocar o cinto de

seguranca para subir andaime de diversos andares, com iminente possibilidade de queda.

Por outro lado, a simples negativa, quando ndo implicar em grave prejuizo, - como a
empregada que lida com detergente e se nega a usar luvas - , podera caracterizar justa causa,
somente se esta for advertida anteriormente e 0 comportamento for reiterado, vindo, assim, a

ofender sua saude.

Se o0 empregado, deliberadamente, se negar a utilizar o EPI, estard quebrando com a
boa-fé existente no contrato de trabalho. Por outro lado, considerando que esta proibido de
renunciar a seus direitos, cabera ao empregador, cumprindo com o principio de protecao,
barrar o empregado. Se o empregado age contrario a boa-fé, hd um motivo para que seja
despedido, entretanto, ndo suficiente. Por outro lado, se o empregado decide abrir mao de seu

direito, ha um motivo mais forte.

A salde e a integridade fisica s@o direitos do empregado. Ele ndo pode abrir mao de
seus direitos e a negativa do uso do EPI é, em muitas vezes, uma renuncia ao direito a saude.
O empregador, dentre todas responsabilidades que possui, tem o dever de proteger o
empregado. Se a atitude de seu empregado implicar em evidente perigo a sua integridade, a

despedida com justa causa podera ser utilizada.

Esta medida funcionard como expressdo do poder disciplinar do empregador,
entretanto, arrisca-se dizer que sera um direito deste, como Ultima medida de prevencao de
acidentes e protecdo a salde do empregado. Neste momento, sera invocado o principio da
proporcionalidade a fim de se estabelecer a equivaléncia entre o ato do empregado e do

empregador.
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Portanto, a caracterizagdo da justa causa pelo ndo uso de EPI, depende da observagéo
dos preceitos legais, associado ao fato de que, a acdo deve ser proporcional a medida
disciplinar. Para isso, resta apenas o bom senso do empregador, que, ressalte-se esta
autorizado a proceder desta forma, pois que responsavel pela seguranca do seu empregado.
Sendo que, nenhuma atitude deste que implique em pdr em risco sua integridade, pode ser

enfrentada com medida menos enérgica.
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