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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso versa sobre a possibilidade de indenizacido por
danos morais em face da conduta do empregador de dar publicidade a uma falta grave prati-
cada pelo empregado. Nesta seara, o estudo aborda os principais aspectos da relacao de em-
prego e das obrigacdes de ambas as partes inseridas neste contexto, a fim de possibilitar uma
andlise detalhada acerca da falta grave cometida pelo empregado e de algumas de suas espé-
cies, bem como dos meios utilizados para a divulgacdo de tais faltas e os prejuizos suporta-
dos pelo empregado, em virtude de tal exposi¢do. Assim, através de uma avaliacdo minuci-
osa sobre os direitos de personalidade, serd cumprido o objetivo do estudo, que € justamente
verificar a ocorréncia do dano moral e a responsabilidade do empregador, nos casos em que
este, exorbitando os limites do exercicio de seu poder de direcdo, viola os direitos funda-
mentais conferidos ao empregado pela Constitui¢cdo Federal, expondo-o a situagdes cons-

trangedoras e ofendendo-lhe sua honra e dignidade.

Palavras-chave: Dano Moral. Exposicao. Falta Grave. Honra. Indenizacdo. Publicizacao.

Relacao de Emprego. Responsabilidade.
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1. INTRODUCAO

A relacdo de emprego, delineada nos artigos 2° e 3° da Consolidacdo das Leis do
Trabalho, atualmente €, sem duvida, uma das relacdes juridicas mais importantes da socie-
dade.

A Constitui¢do Federal ao abordar o trabalho como um direito social, assegura inu-
meras garantias aos trabalhadores, oportunizando-lhes viver com dignidade, pois a relagao
de emprego € o meio que, além de garantir aos individuos capacidade de prover suas neces-
sidades materiais, também representa uma forma de integracao social.

Dai a importancia de o Direito do Trabalho orientar as relagdes entre empregados e
empregadores, principalmente no tocante aos direitos resultantes da condi¢do juridica dos
trabalhadores. E que na relagio de emprego tem-se a vinculagdo de dois sujeitos distintos,
em que um se subordina ao outro, o qual detém o poder de direcdo da relacao, o que de inicio
J4 a torna desigual.

Neste viés, uma das principais finalidades do Direito do Trabalho é assegurar o res-
peito e protecdo ao trabalhador, com especial destaque aos seus direitos de personalidade.
Assim, torna-se imperioso esclarecer as consequéncias juridicas decorrentes de eventuais
violacOes aos direitos fundamentais praticadas pelo empregador em prejuizo do empregado,
sendo que nestas situacdes, o Direito do Trabalho abre espaco para a responsabilidade civil,
através do instituto do dano moral.

Destarte, a reparagdo do dano moral na esfera trabalhista representa significativo
avanco na prote¢do aos direitos da personalidade do empregado, que devem ser respeitados
pelo empregador, sob pena de ser condenado ao pagamento de indenizagdo ao trabalhador.
Indenizacdo esta, que serd fixada segundo critérios capazes de punir o ofensor de maneira
que ndo repita tal prética, vindo a prejudicar direitos de outros empregados, bem como con-
fortar o empregado ofendido, amenizando seu sofrimento, com o objetivo de restabelecer a
sua dignidade.

Com efeito, o que se verifica € que o dano moral praticado pelo empregador em de-
trimento do empregado acontece quando aquele, no seu papel de controlar, disciplinar e fis-
calizar a relagdo de emprego, pratica atos que ofendam a honra e desrespeitam a dignidade
do empregado.

Feitas essas consideracdes, cumpre esclarecer que o objetivo do presente trabalho

serd, justamente, a andlise minuciosa de uma das condutas comumente praticadas por em-



9

pregadores, qual seja, o ato de dar publicidade as faltas graves cometidas por seus emprega-
dos, bem como a consequéncia emanada de tal divulgac¢do, ou seja, a indenizacdo por danos
morais decorrente dos excessos praticados pelo empregador.

Torna-se relevante a realizacao do estudo, em razao da necessidade de se compreen-
der que, embora o empregador seja o detentor do poder diretivo, este poder ndo é absoluto,
uma vez que os atos praticados por ele, no ambito do pacto laboral, encontram como limites
os direitos fundamentais garantidos ao empregado.

Para tanto, no primeiro capitulo, seré realizada uma anélise detalhada acerca das obri-
gacOes das partes na relacdo de emprego, partindo-se de um exame geral sobre o instituto
em comento, a fim de compreender suas principais caracteristicas, passando pelo estudo de
sua validade e natureza juridica, com o intuito de constatar os efeitos decorrentes do contrato
de trabalho. Posteriormente, serdo analisadas as figuras centrais do vinculo empregaticio,
bem como as principais obrigacdes a que estdo vinculadas cada uma delas. Por fim, serd
dado especial destaque ao estudo do poder empregaticio e seus trés aspectos fundamentais,
que se consubstanciam no poder de comando a que o empregado estd subordinado.

No segundo capitulo, serdo abordados aspectos essenciais acerca da falta grave no
contrato de trabalho, bem como os seus elementos de caracterizacdo. Serdo tratadas trés das
espécies de falta grave elencadas no artigo 482 da CLT, sendo que a escolha por essas espé-
cies se deu em razdo de suas caracteristicas proprias, em vista de que suas ocorréncias cos-
tumam gerar grandes desconfortos ao individuo perante a sociedade. Ainda, serdo estudadas
as principais formas de imputacao da falta grave.

Finalmente, no terceiro capitulo, serdo feitas consideracdes pontuais acerca da divul-
gacdo da falta grave e da responsabilizacdo do empregador, atribuindo grande destaque para
os direitos de personalidade, que representam a garantia ao principio da dignidade da pessoa
humana, especialmente no ambito da relacdo de emprego. Em vista disso, serdo apresentados
alguns julgados sobre a ocorréncia de dano moral pelas diversas formas de divulgacao da
falta grave. Por fim, serd tratado especificamente, sobre o direito a indeniza¢do decorrente
da atitude do empregador em dar publicidade a falta praticada pelo empregado, sendo que
para isso, serdo feitas conceituacdes acerca do dano moral, contextualizando-o na relacao de

emprego para que, ao final, seja examinada a possibilidade de indeniza¢do por danos morais.
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2. OBRIGACOES DAS PARTES NA RELACAO DE EMPREGO

Neste capitulo inicial serd analisada a relacdo de empregado, as obriga¢des do em-
pregado e do empregador.

A abordagem acerca da relacao de emprego sera feita sob seus aspectos mais impor-
tantes, quais sejam, os elementos para caracterizacdo, validade e natureza juridica e seus
efeitos, a fim de que seja possivel adiante compreender as figuras dos sujeitos dessa relacao.

Acerca das obrigacdes do empregado, é de suma importancia estabelecer alguns con-
ceitos, bem como elenca-las, pois servirdo de base para o segundo capitulo deste trabalho,
no qual serdo demonstradas as consequéncias da sua nao observancia.

Sobre as obrigagdes do empregador, além da definicdo desse sujeito da relagao de
emprego, serd estudada sua caracterizacdo, seus principais deveres e os poderes que exerce

sobre o empregado, também andlise essencial para a compreensdo do proximo capitulo.

2.1 Relaciao de emprego

A relacao de emprego tem por fim, o bem econdmico-social. Neste sentido, para Nas-
cimento a causa da relacdo de emprego € o saldrio e as demais garantias trabalhistas, para o
empregado e, o trabalho e os resultados, para o empregador. Da mesma forma, esclarece o
autor que o objeto da relagdo de emprego deve ser licito e moral, do contrario, serd inefici-
ente.!

Neste viés, importante fazer a disting@o entre relacdo de trabalho e relacdo de em-
prego, em que pese o artigo 442 da Consolidag¢do das Leis do Trabalho equipare os dois
institutos ao definir que o “contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso,
correspondente 2 relacdo de emprego”.

De acordo com Delgado, a distingdo resta clara, uma vez que a relagdo de trabalho
tem cardter genérico, abrangendo todas as prestacdes de servigos consubstanciadas em uma
obrigacao de fazer relacionada com o trabalho humano, enquanto que a relacao de emprego

se configura como umas das modalidades da relacdo de trabalho, correspondendo a um tipo

legal préprio e especifico, considerada a mais relevante espécie da relagdo de trabalho.?

I NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 19. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2004, p- 504-
505.

2 BRASIL. Consolidagdo das Leis do Trabalho. 9. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2013.

3 DELGADO, Mauricio Godinho. Introdugdo ao Direito do Trabalho: relagées de trabalho e relagées de
emprego. 3. ed. Sdo Paulo: LTr, 2001, p. 270-271.
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2.1.1 Critérios de caracterizagdo da relacdo de emprego

A combinagdo dos artigos 2°, caput, e 3° da CLT, d4 ensejo a manifestacao dos ele-
mentos caracterizadores da relagdo de emprego, quais sejam, trabalho por pessoa fisica, pes-
soalidade, ndo eventualidade, onerosidade e subordinagéo.4

Nas palavras de Delgado, é da conjugacdo desses elementos fatico-juridicos que se
origina a relacdo de emprego, sendo que esses critérios existem independentemente do Di-
reito, pois ocorrem no mundo dos fatos. No entanto, dada a sua importancia, sdo abarcados
pelo Direito, assumindo a conotagio de fitico-juridicos.’

Passa-se a analise de cada um deles.

2.1.1.1. Trabalho por pessoa fisica

De acordo com Delgado, os bens tutelados pelo Direito do Trabalho sdo assegurados
somente a pessoa fisica, ndo sendo possivel atribuir-lhes a uma pessoa juridica, tendo em
vista que dizem respeito a qualidade de vida dos empregados.

Por esta razdo, uma prestacao de servigos estabelecida apenas entre pessoas juridicas,

afasta qualquer incidéncia das normas trabalhistas.®

2.1.1.2 Pessoalidade

O segundo elemento caracterizador da relagdo de emprego, tem ligagdo com o pri-
meiro, porém, com a distingdo de que o trabalho prestado por pessoa fisica, ndo significa

que seja prestado com pessoalidade.

4 Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servigo.
§ 1° - Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagdo de emprego, os profissionais liberais,
as instituicdes de beneficéncia, as associa¢des recreativas ou outras instituicdes sem fins lucrativos, que ad-
mitirem trabalhadores como empregados.
§ 2° - Sempre que uma ou mais empresas, tendo, embora, cada uma delas, personalidade juridica prépria,
estiverem sob a direcdo, controle ou administra¢do de outra, constituindo grupo industrial, comercial ou de
qualquer outra atividade econdmica, serdo, para os efeitos da relacdo de emprego, solidariamente responsé-
veis a empresa principal e cada uma das subordinadas.
Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empre-
gador, sob a dependéncia deste e mediante saldrio.

5> DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 10. ed. Sdo Paulo: LTr, 2011, p- 279.

®* DELGADO, 2001, p. 290.
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A relacdo de emprego deve ser intuitu personae, visto que o trabalhador nio podera
se fazer substituir por outro. Esse elemento assegura o cardter de infungibilidade do traba-
lhador.

No entanto, Vecchi assinala que pode haver a substitui¢do eventual do trabalhador,
desde que com a anuéncia do empregador, ndo descaracterizando a relacdo de emprego. Do
contrério, tem-se que a alternancia costumeira de empregado, desvirtua a relacdo, pois torna
impessoal e fungivel o vinculo, podendo, entretanto, configurar uma nova relacdo com o
empregado que realizou a substitui¢do frequente.’

Ainda sobre a pessoalidade, afirma Delgado:

A pessoalidade é elemento que incide apenas cobre a figura do empre-
gado. No tocante ao empregador, ao contrdrio, prevalece o aspecto
oposto, ja que vigorante no Direito do Trabalho o principio da desperso-
nalizacdo da figura do empregador. Em consequéncia, pode ocorrer, na
relacdo empregaticia, a constante alteracdo subjetiva do contrato — desde
que no polo empresarial -, mantendo-se em vigor as regras contratuais
anteriores com relagio ao mesmo empregado. E o que se prevé, a propé-
sito, nos artigos 10 e 448, CLT, que tratam da chamada sucessao traba-
lhista.®

Assim, tem-se que a pessoalidade ndo atinge o empregador, que pode ser tanto pessoa

fisica, como pessoa juridica, e, é suscetivel de alteracdo, sem extin¢do do vinculo de em-

prego.

2.1.1.3 Nao eventualidade

O terceiro elemento se consagra com o principio da continuidade, pois garante que a
relacdo de emprego tenha cardter de permanéncia, devendo estar demonstrada a habituali-
dade do servigo.

Nascimento explica que existem vdrias teorias que buscando explicar o significado
de “servicos de natureza nao eventual,” como a teoria do evento, a teoria dos fins, a teoria
da descontinuidade e a teoria da fixacdo. Para a teoria do evento, trabalho ndo eventual é
aquele que ndo estd ligado a um determinado acontecimento individual, pois, do contrario,
o trabalho seria eventual, em razdo de que, no momento em que terminasse o evento, estaria

findado o trabalho. Para a segunda tese, o servico nao eventual estd vinculado a atividade

7 VECCHI, Ipojucan Demétrius. No¢des de Direito do Trabalho: um enfoque constitucional. 3. ed. Passo
Fundo: UPF Editora, 2009, p. 356.
8§ DELGADO, 2001, p. 292.



13

fim da empresa. J4 a teoria da descontinuidade, afirma que o trabalho ndo eventual € aquele
permanente, que ndo € casual e incerto. A ultima teoria, da fixacao, entende que o empregado
que se fixa em uma determinada fonte de trabalho, em um empregador definido, realiza ser-
vigo ndo eventual.’

Diante dessas diferentes ideias, certas as palavras de Vecchi:

Assim, entendemos como trabalho prestado de forma ndo eventual aquele
que € prestado de forma periédica, que nio esteja ligado a acontecimentos
incertos e, portanto, imprevistos, em que haja o compromisso de renova-
¢do do trabalho em periodos regulares e predeterminados. Importante,
ainda, analisar a natureza do trabalho prestado, ou seja, se € ou nio vin-
culado ao objeto da atividade econdmica.'”

Nesse contexto, para se reconhecer a ndo eventualidade no caso concreto, 0 mais

correto € buscar uma combinagdo entre essas distintas teorias.

2.1.1.4 Onerosidade

A onerosidade trata do carater patrimonial da relacio e deve ser observada sob a Gtica
do prestador de servigos.

Nas palavras de Delgado, a onerosidade deve ser analisada sob duas dimensdes dife-
rentes, mas combinadas entre si, quais sejam, o plano objetivo e o plano subjetivo. O pri-
meiro diz respeito a remuneracao paga pelo empregador ao empregado, em virtude do con-
trato celebrado entre eles. A remuneragdo abrange distintas verbas salariais e pode ser paga
em dinheiro ou utilidades, o popular salédrio in natura. Ja o plano subjetivo indica o fim
econdmico buscado pelo prestador de servicos, que tem o propdsito de auferir um ganho
econdmico pelo servico prestado.!!

Em contra ponto aos dois planos anteriormente mencionados, cabe fazer uma breve
andlise sobre o trabalho voluntério, que em face de seu cardter comunitario, ndo demonstra
o intuito oneroso do prestador. Alids, observa-se que se o trabalhador vinculou-se a determi-
nada causa social sem receber remuneracao, resta demonstrada a ndo incidéncia do plano

subjetivo, pois ndo tem inten¢cdo onerosa.

9 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho. 27. ed. Sdo Paulo: LTr, 2001, p. 166.
10'VECCHLI, 2009, p. 354-355.
"' DELGADO, 2011, p. 287.
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2.1.1.5 Subordinacdo

Por fim, tem-se a subordinagdo, considerada o principal elemento caracterizador da
relacdo de emprego, que significa que o empregado estd compelido a cumprir ordens do
empregador. Segundo Vecchi, este elemento é considerado a “pedra de toque” para definir
a relacao de emprego, eis que os demais elementos podem ser afins, tanto ao trabalho auto-
nomo como aquele regido pela CLT.!?

Acerca da subordinacdo, leciona Delgado:

A subordinacio corresponde ao pdlo antitético e combinado do poder de
direcdo existente no contexto da relagdo de emprego. Consiste, assim, na
situagdo juridica derivada do contrato de trabalho, pelo qual o empregado
compromete-se a acolher o poder de direcdo empresarial no modo de re-
alizagio de sua prestacio de servigos."?

Conforme Nascimento, a natureza juridica da subordinacao € definida por diversas
teorias. A primeira delas defende que a subordinagdo tem natureza hierarquica, pois o traba-
lhador se encontra nesta situacdo por estar inserido em uma organizacio de trabalho que
pertence a outrem. A segunda teoria defende a natureza econdmica, alegando que o empre-
gado depende economicamente do empregador. A terceira tese alega que a natureza da su-
bordinacao € técnica, pois o empregado dependeria tecnicamente de seu empregador. Por
fim, a dltima teoria diz que a subordinac@o tem natureza juridica, uma vez que tem origem
em um contrato em que o empregado estd adstrito a receber ordens.'*

Neste sentido, tem-se que o mais correto seria classificar a subordinagdo como hie-
rdrquica e juridica, tendo em vista que este elemento apenas se evidencia quando o trabalha-

dor estd sujeito as ordens do empregador, em uma gestao hierarquica.
2.1.2 Validade juridica da relacdo de emprego
Superada a andlise dos elementos fético-juridicos da relacdo de emprego, passa-se

agora ao estudo de seus elementos essenciais, também chamados de juridico-formais.

Nas palavras de Delgado:

12VECCHLI, 2009, p. 358.
13 DELGADO, 2011, p. 291.
14 NASCIMENTO, 2001, p. 165.
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(...) pode-se ainda aduzir que, enquanto os elementos fatico-juridicos
constituem dados do mundo fético, que existem independentemente do
fendmeno que irdo compor (sao dados da realidade que existem antes do
Direito), os elementos juridico-formais constituem construgdes tedricas e
normativas efetuadas pela ordem juridica, cuja presenca passa a ser con-
siderada relevante a validez juridica do proprio fendmeno a que se inte-
gram. '3

Dessa forma, uma vez verificada a existéncia da relacdo de emprego, € através da
andlise dos elementos juridico-formais que se pode aferir a validade de um contrato de tra-
balho.

Esses elementos sdo os ja conhecidos elementos constitutivos da figura contratual
preceituada no Direito Civil, quais sejam, capacidade das partes, objeto licito, forma pres-
crita em lei e higidez na manifestacao de vontade. O primeiro elemento é tido como a aptidao
reconhecida no Direito do Trabalho para exercicio laboral, observadas as defini¢des expres-
sas na CLT (vide artigos 2° e 3°).

Em suma, as partes devem ser plenamente capazes, ou seja, com idade superior a 18
anos. Esse elemento comporta duas excegdes: os jovens com idade entre 14 e 16 anos que
podem trabalhar na condi¢@o de aprendizes e os jovens entre 16 e 18 anos que podem cele-
brar contrato mediante assisténcia de seu representante legal.

Para o segundo elemento, o objeto do contrato deve ser licito. No entanto, no ambito
trabalhista, diferentemente do direito civil, existem algumas excecdes, como por exemplo o
reconhecimento do vinculo empregaticio do empregado que ndo tem conhecimento da real
atividade praticada pelo empregador, ou entdo quando a atividade praticada pelo empregado
ndo € a mesma atividade-fim da empresa.

A forma prescrita em lei significa que o contrato de trabalho pode ser ticito ou ex-
presso, segundo o artigo 442 da CLT, eis que nio solene e vinculado a vontade das partes.!®

A higidez da manifestagdo de vontade protege para que ndo haja vicio de consenti-
mento quando da celebracdo do contrato, pois do contrério, serd passivel de anulagcdo. Da
mesma forma, as alteracdes que surgirem durante o contrato devem observar a vontade das
partes, ndo podendo ser desfavoraveis ao empregado.

A presencga desses elementos, somados aos fatico-juridicos, torna perfeita a descri¢ao

da relacdo de emprego, pois de acordo com Delgado, “o fendmeno da relacao de emprego

S DELGADO, 2011, p. 296.
16 Art. 442 - Contrato individual de trabalho € o acordo técito ou expresso, correspondente a relagdo de em-

prego.
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somente se completa, do ponto de vista de seus efeitos juridicos, se reunidos, no vinculo

examinado, nio s6 os elementos fatico-juridicos, como também os juridico-formais™.!”

2.1.3 Natureza juridica da relacdo de emprego

Estudar a natureza juridica de um dado instituto € inseri-lo na categoria a que pertence
no ordenamento juridico.

Nascimento explica que existem duas correntes doutrindrias acerca da natureza juri-
dica da relagdo de trabalho, a Teoria do Contratualismo e a Teoria do Anticontratualismo.'®

A Teoria do Contratualismo claramente concebe a relacdo de emprego como um con-
trato, em que a causa do vinculo € tdo somente a vontade das partes.

Essa teoria € dividida em duas fases, cldssica e moderna. A fase cldssica tenta explicar
a relacdo de emprego vinculada a tipos contratuais previstos no ordenamento juridico, tais
como, o contrato de arrendamento, tendo em vista que o trabalho do empregado seria posto
a disposi¢dao do empregador, mediante pagamento; a compra e venda, sendo que o empre-
gado venderia seu trabalho em troca do saldrio; da sociedade, combinacao de interesses co-
muns em beneficio da produgdo; e 0 mandato, pois o empregado seria 0 mandatério do em-
pregador.

Ja a fase moderna, defende a natureza juridica contratual, reconhecendo, no entanto,
a interferéncia estatal, uma vez que as normas de direito do trabalho inserem-se no contrato,
limitando a autonomia da vontade das partes, mas deixando espagos para a criacdo de obri-
gacoes.

Para a Teoria do Anticontratualismo ndo existe vinculo contratual entre empregado e
empregador. Fundamentam esta corrente, a teoria alema da relagc@o de trabalho, que consi-
derava a empresa como uma comunidade da qual o trabalhador participa em prol da produ-
¢do nacional, e a teoria da institui¢ao, que vislumbra a empresa como uma institui¢ao, guiada
por um estatuto € ndo por um contrato.

O autor defende que o contrato de trabalho, tem natureza juridica contratual:

7 DELGADO, 2001, p. 306.
18 NASCIMENTO, 2001, p. 148.
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Ninguém serd empregado de outrem sendo por sua propria vontade. Nin-
guém terd outrem como seu empregado sendo também quando for da sua
vontade. Assim, mesmo se uma pessoa comecar a trabalhar para outra sem
que expressamente nada tenha sido combinado entre ambas, isso s serd
possivel pela vontade ou pelo interesse das duas. Desse modo, em con-
clusido, o vinculo entre empregado e empregador é de natureza contratual,
ainda que no ato que lhe deu origem nada tenha sido literalmente ajustado,
mas desde que a prestac@o de servigos se tenha iniciado sem oposi¢do do
tomador dos servigos."?

Neste sentido, pode-se dizer que, atualmente predomina a ideia de natureza juridica
contratual da relacdo de emprego, pois baseada na vontade das partes, que podendo escolher

caminhos diversos, decidem constituir um vinculo de trabalho.

2.1.4 Efeitos do Contrato de Trabalho

O contrato de trabalho, como todo ato juridico, produz efeitos entre as partes. Assim,

nas palavras de Delgado:

O contrato de trabalho é o ato juridico de contetido complexo, habil a
provocar larga multiplicidade de direitos e obrigacdes entre as partes pac-
tuantes. Ha efeitos obrigacionais incidentes sobre a figura do empregador,
assim como incidentes sobre a figura do empregado.’

Vecchi denomina os efeitos do contrato de trabalho como obrigacdes, e ensina que
existem obrigacdes decorrentes do préprio contrato e obrigacdes decorrentes de principios e
leis. Ele divide essas obrigacdes em principais, acessorias e anexas.’!

Para o autor, obriga¢des principais sdo aquelas que caracterizam o préprio contrato
de trabalho, enquanto as obriga¢des acessorias sdao definidas como aquelas que decorrem da
natureza do contrato e sdo ligadas as principais. Ja as obrigacdes anexas, o autor define como
aquelas que resultam do principio da boa-fé objetiva.

Ja para Delgado, os efeitos do contrato de trabalho se classificam em préprios e co-
nexos. Os primeiros s@o atinentes ao préprio contrato, em decorréncia de sua natureza e
objeto, e abrangem as obrigacdes do empregado e do empregador, enquanto os efeitos cone-

x0s ndo decorrem da natureza do contrato, mas por questdes de acessoriedade se vinculam a

ele. Em suma, surgiram em razio do contrato.??

1Y NASCIMENTO, 2001, p. 149.
2 DELGADO, 2011, p. 591.

21 VECCHI, 2009, p. 523.

2 DELGADO, 2011, p. 591.
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Deixa-se, por ora, de realizar uma andlise aprofundada do assunto, tendo em vista
que nos proximos topicos, quando serdo tratadas as obrigagdes das partes, realizar-se-a es-

tudo mais detalhado acerca dos referidos efeitos.

2.2 Obrigacoes do empregado

Passa-se agora ao estudo da figura do empregado, tratando das caracteristicas deste,
que € detentor de um vasto rol de direitos constitucionalmente assegurados, mas também,

obrigado a alguns deveres decorrentes do contrato de trabalho.

2.2.1 Defini¢ao de empregado

Grande parte da doutrina considera que a defini¢do legal de empregado, trazida pelo
artigo 3° da CLT (considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza
ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante saldrio) € incompleta, e que
para que seja possivel compreender a real conceituacdo, deve-se analisar o referido artigo
em conjunto com o artigo 2°, o qual determina a prestagdo pessoal do servico, para assim
restar caracterizada a figura do empregado.

Nas palavras de Nascimento, “empregado € a pessoa fisica que presta pessoalmente
a outrem servigos ndo eventuais, subordinados e assalariados”.??

Como a defini¢do de empregado passa pelo ja realizado estudo dos elementos carac-

terizadores da relacdo de emprego, dispensa-se nova andlise de cada um deles (vide item

1.1.1).

2.2.2 Obrigagdes

As obrigacdes do empregado, de acordo com os ensinamentos de Delgado, resultam
dos efeitos proprios do contrato de trabalho e “consubstanciam-se, essencialmente, em obri-
gacoes de fazer, isto é, obrigacdes de conduta,” sendo que o dever primordial € a prestacao
dos servigos.?*

Associadas a obrigac@o de realizar o trabalho, o autor elenca a fidelidade, boa-fé,

assiduidade e diligéncia do empregado para com a prestacao do servigo.

2 NASCIMENTO, 2001, p. 163.
2 DELGADO, 2011, p. 592.
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Ainda, menciona algumas obrigacdes de ndo fazer, como por exemplo, a abstencao
de concorréncia com o empregador, e certas obrigacdes de dar, como a de devolver os ins-
trumentos de trabalho ao final do expediente.

Vecchi categoriza as obriga¢des em principais, acessdrias e anexas, também consi-
dera que a principal obrigacdo do empregado € prestar servigos pessoais e subordinados,
além do dever de estar a disposicdo do empregador. O autor classifica como acessoria a
obrigacdo de o empregado devolver os instrumentos utilizados durante o trabalho e, como
anexas, as obrigacdes de colaboragdo, confianca e de agir de boa-fé.>>

Em que pese as diferentes nomenclaturas utilizadas pelos autores para classificar as
obrigacdes, note-se que os deveres elencados sdo 0os mesmos, o que significa que os empre-
gados realmente possuem atribui¢cdes importantes na relacdo de emprego.

Essas atribui¢cdes ndo estdo expressamente previstas na legislacao trabalhista, no en-
tanto, sdo extraidas indiretamente da andlise dos dispositivos que disciplinam a despedida
por justa causa, pois justamente, tais dispositivos sao tipificados pela inobservancia das obri-

gacdes contratuais do empregado.

2.2.2.1 Prestacao de servigos

A obrigacdo principal do empregado é trabalhar. E uma obrigacio pessoal e que inicia
no momento em que o empregado se coloca a disposi¢do do empregado.

Como ja mencionado, em regra, a prestacao do servico € intuitu personae, ou seja, o
empregado ndo pode se fazer substituir por outro.

A prestacdo dos servicos deve ocorrer de modo a satisfazer qualitativa e quantitati-
vamente o empregador, para entdo ensejar o cumprimento da principal obrigacdo do empre-

gado, pagar o saldrio.

2.2.2.2 Obediéncia

O dever de obediéncia do trabalhador as ordens e instru¢des de seu empregador, é
uma das manifestacdoes mais evidentes da subordinagao juridica em que aquele se encontra

por for¢a do contrato de trabalho.

2 VECCHI, 2009, p. 523-525.
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Essa obrigacdo representa o dever do empregado de acatar as ordens diretas do em-
pregador, bem como respeitar as normas internas da empresa, visto que é o empregador
quem detém o poder de direcdo, ou seja, de ditar as regras, segundo as quais pretende que o
trabalho seja realizado.

Note-se que, se o dever de obediéncia é consequéncia natural do préprio elemento da
subordinagdo e representa o reconhecimento da autoridade do empregador, fundada no con-
trato de trabalho, a desobediéncia do empregado, por sua vez, pode colocar fim a relacdo,
pois configura uma das justas causas autorizadoras da rescisdao do contrato pelo empregador
(artigo 482, alinea “h”, da CLT).2¢

Evidente que esse dever de obediéncia sofre limitacdes, traduzida no direito de resis-
téncia do empregado, como nos casos em que recebe ordens que extrapolem as suas limita-
coes, que representem perigo ou manifestamente ilicitas, ou seja, deve ser uma situacdo de
desobediéncia legitima. Nestes casos, conforme explica Delgado, a resisténcia do empregado
“corresponde ao exercicio regular de um direito”.?’

Dessa forma, verifica-se que a desobediéncia que enseja a rescisdo do contrato, é
aquela que € considerada ilegitima, ou seja, sem motivos consistentes.

Obviamente, para se aferir a gravidade de uma desobediéncia, deve-se atentar para a

situacdo concreta em que ocorreu, analisando-se todo o seu contexto.

2.2.2.3 Diligéncia

Essa obrigacdo representa o dever de atencao, zelo e cuidado com os quais o empre-
gado deve realizar suas tarefas. Age com diligéncia o empregado que utiliza adequadamente
os instrumentos de trabalho, demonstra interesse em aprimorar as técnicas de producio e
ndo pratica atos que prejudiquem o empregador. Também enquadram-se aqui os deveres de
pontualidade e assiduidade.

Dessa forma, tem-se que o dever de diligéncia diz respeito ao rendimento que o em-
pregador espera do trabalhador na execugdo do servigo, para que a relacdo de emprego seja
considerada satisfatoria.

Assim como as outras obrigagdes aqui elencadas, o dever de diligéncia € retirado da

figura da desidia, uma vez que se o servico € realizado com desleixo ou negligéncia, essa

26 Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador:
h) ato de indisciplina ou de insubordinagdo.
Y DELGADO, 2011, p. 660.
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circunstancia poderd ensejar a ruptura do contrato por justa causa (artigo 482, alinea “e”, da

CLT).®

2.2.2.4 Fidelidade

O empregado tem a obrigagdo de ser fiel ao empregador e aos principios que regem
a empresa. Deve executar suas fungdes de acordo com a confiangca que lhe foi depositada
pelo empregador, agindo com probidade e respeito.

Essa obrigacdo de fidelidade veda a divulgagdo por parte do empregado de segredos

da empresa e a prética de concorréncia com o empregador.

2.2.2.5 Colaboragao

A obrigacdo de colaboragdo do empregado se efetiva com atitudes que buscam asse-
gurar o bom andamento da empresa, atuando de forma participativa no desempenho de suas

tarefas, na busca dos objetivos do empreendimento.

2.3 Obrigacoes do empregador

O empregador € a pessoa fisica ou juridica que contrata os servicos do empregado,
de forma remunerada. E o detentor do poder de dire¢io da relagio de emprego, por isso,

indispensdvel que se analise sua conceituacdo legal, suas caracteristicas e obrigacoes.

2.3.1 Defini¢do de empregador

Como sujeito da relagao de emprego, o empregador € o tomador dos servicos, ou seja,
aquele que contrato o trabalho prestado pelo empregado, de forma pessoal, subordinada,
continua e mediante remuneragao.

O artigo 2° da CLT conceitua que “considera-se empregador a empresa, individual
ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a

prestacao pessoal do servico”.

28 Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador:
e) desidia no desempenho das respectivas funcgdes;
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Alguns autores, como Delgado, criticam essa defini¢do legal sob o argumento de que
o empregador nem sempre € a empresa. Serd na verdade, a pessoa fisica, juridica ou ente
despersonificado titular da empresa. Em que pese a critica, o autor considera que o termo
“empresa” apresenta uma perspectiva positiva, porquanto representa o sentido funcional e
prético de reconhecer a importancia da despersonalizacdo da imagem do empregador. Con-

clui da seguinte forma:

Nao h4, portanto, uma qualidade especial deferida por lei a pessoas fisicas
ou juridicas para emergirem como empregadores. Basta que, de fato, se
utilizem da forca de trabalho empregaticiamente contratada. A presenca
do empregador identifica-se, portanto, pela simples verificacdo da pre-
senca de empregado a seus servigos, e ndo pela qualidade do sujeito con-
tratante de tais servicos.?

Dai depreende-se que a defini¢do de empregador tem ampla relacio com o empre-
gado e que deve-se estar atento as caracteristicas desse para ser possivel definir aquele. Exis-
tindo um empregado e um tomador de servigos, este ultimo automaticamente serd caracteri-
zado como empregador. Diante disso, tem-se que a melhor defini¢do que se pode atribuir ao
empregador, € “pessoa fisica, juridica ou ente despersonificado que contrata uma pessoa
fisica a prestacdo de seus servicos, efetuados com pessoalidade, onerosidade, nao eventuali-
dade e sob sua subordinagio”.*

Outros doutrinadores, como Nascimento, consideram correta a defini¢do legal, de-
fendendo que empregador € todo ente, dotado ou ndo de personalidade juridica, como tam-
bém a pessoa fisica ou a pessoa juridica.’!

Afirma que a personalidade juridica ndo € pressuposto tnico da figura do emprega-
dor, tendo em vista a existéncia de empregadores que ndo sdo pessoa fisica ou juridica, ou
seja, os entes despersonificados, como a massa falida e o condominio. Acentua ainda, que
empregador é género, da qual a empresa é espécie, dado que empregador é uma qualificacio
bastante ampla, enquanto que a empresa € uma das formas dessa qualificacdo.

Em poucas palavras, Martins ilustra, “na verdade, poderiamos concluir que é empre-

gador aquele que tem empregado”.*?

2 DELGADO, 2011, p. 390-391.

39 DELGADO, 2011, p. 390.

3 NASCIMENTO, 2004, p. 603

32 MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 21. ed. Sdo Paulo: Atlhas, 2005, p. 212.
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2.3.2 Caracterizagdo

Ap6s ser configurada a relacdo de emprego e a figura do empregador, deve-se obser-
var a ocorréncia de dois efeitos juridicos derivados da existéncia do empregador, quais se-
jam, depersonalizacdo e a assung¢do dos riscos do empreendimento.

A despersonalizag¢do representa a impessoalidade que caracteriza o empregador, to-
talmente o oposto do empregado. Tem grande importancia na estrutura e efeitos da sucessao
trabalhista, pois possibilita a alteracao de empregador, sem afetar a continuidade do contrato
com o novo titular.*?

Neste sentido, a legislacdo trabalhista disciplina que mudancas realizadas na estrutura
juridica da empresa, ndo t€ém o condao de acarretar prejuizos aos empregados.*

Percebe-se assim, que o fendmeno da despersonalizacdo acaba representando uma
protecao ao empregado, que mesmo com a modificagdo do empregador, tem seu contrato de
trabalho e seus direitos mantidos.

A assuncdo dos riscos estd elencada no artigo 2° da CLT, o qual ao caracterizar a
figura do empregador, dispde que este assume os riscos da atividade econdmica.

Para Delgado, a expressao trazida no texto legal ndo abrange tao somente o 6nus da
atividade empresarial, mas também os decorrentes da relacdo de emprego. Diz respeito a
“responsabilizacdo do empregador pelos custos e resultados do trabalho prestado, além da
responsabilizacdo pela sorte de seu préprio empreendimento” >

Em outras palavras, a assuncao dos riscos pelo empregador nao admite a distribuicao
dos prejuizos com os empregados, pois a responsabilizacdo pela atividade € toda do empre-

gador.

2.3.3 Obrigacdes

As obrigacdes do empregador também decorrem dos ja mencionados efeitos préprios
do contrato de trabalho e se manifestam, essencialmente, em obrigacdes de dar, ou seja,

obrigagdes de pagar salario e todas as demais verbas decorrentes da relacdo. Além disso,

3 DELGADO, 2011, p. 392-393.

3 Art. 10 - Qualquer alteragdo na estrutura juridica da empresa ndo afetard os direitos adquiridos por seus
empregados.
Art. 448 - A mudanca na propriedade ou na estrutura juridica da empresa ndo afetard os contratos de trabalho

dos respectivos empregados.
3 DELGADO, 2011, p. 394.
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Delgado acrescenta ainda ao empregador algumas obrigagdes de fazer, como por exemplo,
a assinatura da CTPS (Carteira de Trabalho e Previdéncia Social) e a emissao de CAT (Co-
municacdo de Acidente de Trabalho) em casos de sinistros. O autor também trata como efeito
préprio do contrato de trabalho o poder empregaticio do empregador. Este, dada a sua am-
plitude, serd analisado adiante.

Para Vecchi, “a obrigacao principal do empregador é de remunerar 0s servigos pes-
soais e subordinados prestados ou remunerar o periodo em que estd o empregado a sua dis-
posicdo.” Dessa forma, a principal obrigacdao consubstancia-se em uma obrigacdo de dar.
(vide 1.1.4).%

De acordo com o autor, as obrigacdes acessOrias do empregador dizem respeito ao
fornecimento de recursos necessarios e adequados a prestacao dos servigos, observando as
normas legais e as estabelecidas em acordos e convengdes coletivas. J4 as obrigacdes anexas
do empregador, tais como as do empregado, também reportam a bons comportamentos, ati-
tudes corretas, observancia ao principio da boa-fé, respeito ao empregado, preservando seus
direitos fundamentais. Essas obrigacdes expressam o dever de colaboracio e confianca entre
as partes pactuantes.

Passa-se a analise de cada uma delas:

2.3.3.1 Proporcionar trabalho

O empregador tem a obrigacdo de dar trabalho, determinando o modo que as tarefas
serdo executadas pelo empregado e impondo a quantidade e qualidade do trabalho que sera
prestado. Também € dever do empregador proporcionar 0s meios necessdrios para a presta-
cdo dos servicos, fornecendo os instrumentos adequados e necessarios para que o empregado
execute as tarefas.

Caso o empregador ndo cumpra com essa obrigagdo, € facultado ao empregado res-

cindir o contrato, pois estard caracterizada uma das chamadas justas causas do empregador.®

% DELGADO, 2011, p. 592.

3T VECCHI, 2009, p. 524-525.

38 Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizag¢do quando:
d) ndo cumprir o empregador as obriga¢gdes do contrato;
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2.3.3.2 Pagar o salario

Em contrapartida a obrigacdo do empregado de prestar os servigos, estd a obrigacao
principal do empregado de pagar o saldrio.

Conforme explica Vecchi, “o saldrio do empregado, globalmente considerado, tem
carater forfetdrio, ou seja, é devido independentemente da situacdo econdmica ou de qual-
quer outra natureza por que esteja passando o empregador”.*

Tamanha a importancia desta obrigacdo, que ela também represente um dos elemen-

tos caracterizadores da relagdo de emprego, uma vez que o saldrio normalmente € a tinica

fonte de renda e subsisténcia do empregado.

2.3.3.3 Respeitar as normas de protecao

Essa obrigacao do empregador tem ampla relacdo com o poder de controle exercido
sobre o empregado. Com veremos adiante, o poder de controle confere ao empregador o
direito de fiscalizar a prestacdo dos servigos, porém, ndo é absoluto, ficando condicionado
ao respeito as regras de protecdo do trabalhador.

O empregador tem o dever de respeitar todos os direitos conferidos ao empregado,

tanto pelo ordenamento juridico, quanto pelo proprio contrato de trabalho.

2.3.3.4 Respeitar a dignidade pessoal do trabalhador

A obrigacdo de respeitar a dignidade do trabalhador decorre do principio de boa-fé e
impde ao empregador tratar o empregado de maneira cordial, preservando sua personalidade
e intimidade.

E vedado ao empregador a pritica de atitudes abusivas que denigram a imagem e a
honra do empregado, pois do contrdrio, facilmente incorrerd em abuso de direito/poder, o
que consequentemente configurard dano moral indenizdvel ao empregado.

O empregador deve conciliar seus interesses patrimoniais com o respeito a dignidade

do empregado.

3 VECCHI, 2009, p 357.
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2.3.4 O Poder Empregaticio

Da acordo com Vecchi, € através da subordinacdo, elemento essencial da relacdo de
emprego, que se reconhece a chamada superioridade juridica do empregador. Esse fendmeno
se consubstancia no poder de comando que o empregador detém.*

Os autores utilizam diversas nomenclaturas para explicar o poder empregaticio e suas
divisdes. Neste trabalho, adotam-se as terminologias utilizadas por Martins, que trata o poder
empregaticio como poder de direcdo, o qual abrange o poder de organizacdo, o poder de
controle e o poder disciplinar.*!

Para Delgado, esses poderes se caracterizam como garantias conferidas aos empre-
gadores, pela norma legal, com a finalidade de assegurar o exercicio (dessas garantias) no
contexto da relagdo de emprego.*

Na relacdo de emprego, o empregado que € subordinado, fica submetido ao chamado
poder de direcdo do empregador, conforme o ja estudado artigo 2° da CLT. Esse fundamento
legal, ao definir a figura do empregador, acaba por recepcionar o poder de direcao, conforme

preceitua Nascimento:

Na relacdo de emprego a subordinacdo é um lado, o poder diretivo é o
outro lado da moeda, de modo que, sendo o empregado um trabalhador
subordinado, o empregador tem direitos ndo sobre a sua pessoa, mas sobre
o modo como a sua atividade ¢ exercida.

Poder de direcao € a faculdade atribuida ao empregador de determinar o
modo como a atividade do empregado, em decorréncia do contrato de tra-
balho, serd exercida.*?

Na mesma dire¢do, de acordo com Martins, “o poder de direcdo é a forma como o
empregador define como serdo desenvolvidas as atividades do empregado decorrentes do
contrato de trabalho”.**

O autor ainda divide o poder de dire¢cdo do empregador em poder de organizacao,

poder de controle e poder disciplinar.

40 VECCHI, 2009, p. 437.

4 MARTINS, 2005, p. 226.

2 DELGADO, 2011, p. 616.

3 NASCIMENTO, 2011, p. 694.
“ MARTINS, 2005, p. 226.
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O poder de organizagdo diz respeito a prerrogativa de o empregador estruturar seu
negocio da maneira que lhe convier, escolher o ramo de atuagdo do empreendimento, proje-
tar sua organizacdo administrativa e juridica e, até elaborar normas na empresa.

Afirma Nascimento que esse poder é proprio da natureza do empreendimento e por
isso, é tarefa do empregador, se utilizar de contratos, cartazes ou avisos para definir as nor-
mas a que o empregado estd subordinado.*’

Aprofundando o assunto, ao utilizar a terminologia “faceta regulamentar”, Vecchi

define:

[...] a faceta regulamentar do poder empregaticio se constitui justamente
na faculdade que tem o empregador de prever e determinar o modo e as
condi¢gdes em que o trabalho serd prestado. Assim, além dos limites que
sdo tradicionalmente lembrados, ou seja, que esse poder é exercido nos
limites do contrato de trabalho e da legalidade infraconstitucional, devem
ser acrescidos os principios e valores fundamentais previstos na Consti-
tui¢dio.*®

Diante disso, o empregador ao elaborar normas internas deve atentar para que nao
haja discrimina¢do com o empregado. Deve sempre primar pela dignidade e igualdade de
seus empregados, ndo os expondo a circunstancias que ofendam os direitos e principios as-
segurados na Carta Magna.

O poder de controle é a faculdade atribuida ao empregador de fiscalizar e controlar a
prestacdo de servigos do empregado, verificando o cumprimento da jornada de trabalho e
protegendo seu patrimdnio, mediante controle de estoque, produtividade etc.

Nascimento, ao analisar o poder de controle do empregador, explica que € o poder
que “dd ao empregador o direito de fiscalizar o trabalho do empregado. A atividade deste,
sendo subordinada e mediante dire¢do do empregador, ndo € exercitada do modo que o em-
pregado pretende, mas daquele que é imposto pelo empregador”.*’

Vecchi ressalta que, além das proprias limitagdes contratuais, o poder de controle
também deve ser exercido em observancia aos principios e valores fundamentais estampados
na Constitui¢io Federal, traduzidos no direito de personalidade do empregado.*®

Como sera estudado adiante, a inobservancia aos direitos supracitados, acarreta res-

ponsabilizacdo do empregador, pelos prejuizos causados ao empregado.

4 NASCIMENTO, 2011, p. 695.

46 VECCHI, 2009, p. 448.

4 NASCIMENTO, 2011, p. 697.

48 VECCHI, Ipojucan Demétrius. Direito Material do Trabalho: Nogdes Introdutdrias, Relagdo de Emprego e
Contrato de Trabalho. Curitiba: Jurud, 2014, p. 473.
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Algumas préticas comuns derivadas do poder de controle, sdo as revistas ao final do
expediente, o cartdo ponto, 0 monitoramento por cadmeras e de correspondéncias eletronicas.
Como dito, o empregador deve utilizar desse poder com cautela, para que a fiscaliza¢do nao
acarrete humilhacao ao trabalhador, atingindo seus direitos de personalidade, como intimi-
dade e privacidade, porquanto sdo garantias inerentes ao principio da dignidade da pessoa
humana.

O poder disciplinar, segundo os ensinamentos de Martins, consiste na prerrogativa
atribuida ao empregador ou superiores hierdrquicos de aplicar san¢des ao empregado que
nao cumpre com os deveres profissionais, deixando de exercer alguma func¢io que provoque
o desequilibrio da organizagio.*’

Acentua Nascimento que “é o direito do empregador de exercer a sua autoridade so-
bre o trabalho de outro, de dirigir a sua atividade, de dar-lhe ordens de servico e de impor
sangdes disciplinares”.>

Assim, entende-se que € a prerrogativa da qual o empregador pode langcar mado para
aplicar san¢Oes disciplinares aos seus empregados, diante da pratica de atos faltosos.

Sao atitudes tipicas de exercicio desse poder, a adverténcia verbal, adverténcia es-
crita, a suspensao e a dispensa do empregado, respectivamente.

Da mesma forma que ocorre com o poder de controle, o poder disciplinar deve ser
exercido com cautela, uma vez que tem cardter pedagdgico, cuja intencdo € demonstrar o
erro cometido pelo empregado e fazé-lo compreender que nao deve ser repetido. Importante
destacar que a utilizacdo deste poder com propésito distinto do referido, podera configurar
abuso de poder.’!

Na realidade, em que pese os trés poderes que se consubstanciam no poder de dire¢ao,
sejam inerentes ao empregador, eles ndo sdo absolutos. Devem ser exercidos de maneira que
sejam respeitadas as garantias constitucionais, pois a subordinacio € devida em relacdo a
atividade profissional e ndo a vida pessoal.

Dessa forma, sofrem as limitagdes impostas pela necessidade de se respeitar a digni-
dade do empregado e todas as garantias constitucionalmente asseguradas, como a valoriza-

¢do do trabalhador, a justi¢a social, a intimidade e a vida privada, a honra, a imagem e a ndo

discriminacao.

4 MARTINS, 2005, p.228.
Y NASCIMENTO, 2011, p. 695
ST MARTINS, 2005, p. 226-228.
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Em contrapartida a todos os poderes do empregador, hd de ser mencionado também
0 jus resistentiae, ou direito de resisténcia do empregado, que segundo Delgado, se consubs-
tancia “‘com a recusa ao cumprimento de ordens ilicitas, obviamente correspondente ao exer-
cicio regular de um direito”.>?

Assim, entende-se que o direito de resisténcia € o direito que o empregado tem de se

opor as determinacdes abusivas do empregador, as que sejam alheias ao trabalho, advindas

de pessoas ndo legitimadas ou que lhe ofendam a dignidade.

2 DELGADO, 2011, p. 660.
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3. FALTAS GRAVES E CONTRATO DE TRABALHO

Neste segundo capitulo estudar-se-a acerca das faltas graves praticadas pelo empregado,
que podem ensejar sua dispensa por justa causa.

Além da cléssica conceituagdo de falta grave, serdo analisados detalhadamente seus ele-
mentos caracterizadores, bem como algumas das principais formas imputadas, que dardo su-
porte a andlise sobre o direito de indeniza¢do em virtude de sua publicidade, estudo esse, que
serd realizado no ultimo capitulo do presente trabalho.

Por fim, assunto que também auxiliard na compreensao do ultimo capitulo, proceder-se-
4 a andlise das formas de imputacdo da falta grave. Algumas dessas, por ferirem garantias fun-
damentais do trabalhador, ocasionam, muitas vezes, a condenacdo ao pagamento de indeniza-
cdo por danos morais do empregador que divulga informag¢des viciosas acerca da conduta do

empregado.
3.1 Significado

A definicdo de falta grave alguma vezes confunde-se com a acepg¢do da justa causa. No
entanto, em que pese alguns doutrinadores tratem ambos 0s institutos como sindénimos, cabe
aqui, com base na lei, realizar-se a distin¢ao entre eles.

Antecipadamente ao que serd analisado a seguir, pode-se concluir que a falta grave € a
justa causa que, por seu grau acentuado de gravidade, repeticdo ou natureza, constitui séria
violacdo dos deveres de uma das partes do contrato de trabalho, autorizando a outra a colocar
fim a relacdo, visto que abalada a confianga entre ambas.

Como j4 elucidado, no presente trabalho, estudar-se-ao algumas faltas cometidas pelo
empregado, que concedem ao empregador o direito de resolver o contrato de trabalho, sem

suportar os prejuizos que lhe causaria uma resolug¢ao de outra forma.
3.1.1 Conceito de falta grave

Para que seja possivel compreender o real significado de falta grave, imprescindivel,
primeiramente, atentar para algumas considera¢des sobre o instituto da justa causa.
E sabido que os motivos disciplinares que levam 2 extingdo do contrato de trabalho po-

dem ser cometidos tanto pelo empregado, caracterizando a aqui estudada justa causa, como pelo



31

empregador, acarretando a rescisdo indireta do contrato. No presente estudo, confere-se total
dedicacdo a chamada justa causa do empregado.

Na justa causa do empregado, de acordo com Vecchi, “analisam-se os motivos discipli-
nares que podem levar o empregador a despedir o empregado sem ter de arcar com véarios dos
onus incidentes no caso de despedida sem justa causa”.!

Desta forma, nas palavras de Delgado:

Justa causa € o motivo relevante, previsto legalmente, que autoriza a resolu-
¢do 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.?

Ainda, conforme Giglio, “justa causa poderia ser conceituada como todo ato faltoso
grave, praticado por uma das partes, que autorize a outra a rescindir o contrato, sem Onus para
o denunciante”.?

A Consolidagdo das Leis do Trabalho, em seu artigo 482, elenca os motivos ocasiona-
dores da despedida por justa causa.

Em que pese o entendimento de que o referido diploma legal comporta grande flexibili-

dade de circunstancias, para grande parte dos doutrinadores, o rol é taxativo. Essa € a opinido

de Martins:

Pelo que verificamos, o art. 482 da CLT ¢ taxativo, sendo que somente as
faltas tipificadas no referido comando legal serdo passiveis da aplicacdo de
justa causa. Nao se trata, portanto, de norma meramente exemplificativa, pois
ha necessidade de ser descrito o tipo para enquadramento da falta cometida
pelo empregado.*

No mesmo sentido, explana Russomano:

! VECCHI, Ipojucan Demétrius, No¢des de Direito do Trabalho: um enfoque constitucional. 2. ed. Passo Fundo:
UPF Editora, 2010, p. 266.

2 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho. 10. ed. Sdo Paulo: LTr, 2011, p- 1128.

3 GIGLIO, Wagner Drdla, Justa Causa. 7. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2009, p. 12.

4 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho. 21. ed. Sao Paulo: Atlas, 2005, p. 375.
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Na verdade, a melhor solu¢do quicd fosse a de entregarmos aos tribunais a
qualificacdo dos fatos provocados, para deles extrair, ou ndo, as conclusdes
definitivas sobre a existéncia ou inexisté€ncia de justa causa.

Por outro lado, a vantagem da enumeragdo das justas causas estd no prévio
conhecimento, pelas partes, sobretudo pelo trabalhador, dos atos que a lei
considera puniveis. De certo modo, guardadas as proporc¢des, é como ocorre
no Direito Penal, relativamente aos delitos, que carecem de definicdo legal
anterior para que se admita a aplicacdo da pena correspondente.

No Brasil, o legislador foi feliz. Nao temos dividas de que a enumeragio do
art. 482 ¢ taxativa e, ndo exemplificativa: mas, mesmo estando o juiz do
trabalho, na avaliacdo da justa causa, obrigado a enquadra-la em um dos dis-
positivos legais que a defina, na pratica todas as possiveis infragdes discipli-
nares cometidas pelo trabalhador estdo compreendidas no art. 482. Esse fato
resulta de existirem, no elenco daquele preceito, ao lado de figuras especifi-
cas (abandono de emprego, ato lesivo da honra, embriaguez, etc.), justas cau-
sas muito mais amplas, que facultam ao juiz lato poder de delibera¢do (mau
procedimento e desidia, por exemplo). (Grifo do autor).

Desta forma, depreende-se que a caracterizagdo de alguma das situagdes elencadas no
artigo 482, autoriza o empregador a colocar fim ao contrato de trabalho, sem ter de arcar com
os encargos devidos caso a extingdo ocorresse de outra forma.

Sendo assim, em observancia ao disposto no artigo 818 da CLT (a prova das alegacdes
incumbe a parte que as fizer) e por tratar-se de penalidade mdxima aplicada, incumbe a ele,
empregador, a prova da existéncia da justa causa praticada pelo empregado. Ainda, segundo
Martins, € também pelo fato de a justa causa constituir um fato impeditivo ao direito de recebi-
mento das verbas rescisorias que compete ao empregador a prova robusta e inequivoca do ato
faltoso.

Feita a conceituagdo de justa causa, passa-se agora, especificamente, a conceituar o ins-
tituto da falta grave.

Para Giglio, “se toda falta grave envolve uma justa causa para o despedimento do em-
pregado, a reciproca nio é verdadeira: nem toda justa causa configura falta grave”.’

Ainda que alguns autores defendam a equivaléncia das expressdes justa causa e falta
grave, na opinido do autor, hd uma forma clara para se diferenciar os dois institutos, sendo que
“falta grave € a justa causa que, por sua natureza ou repeti¢do, autoriza o despedimento do
empregado estavel. ”

O artigo 493 da legislacdo trabalhista dispde que “constitui falta grave a pratica de qual-
quer dos fatos a que se refere o artigo 482, quando por sua repeti¢cdo ou natureza representem

séria violacdo dos deveres e obrigacdes do empregado”.

> RUSSOMANO, Mozart Victor, Curso de Direito do Trabalho. 8. ed. Curitiba: Jurua, 2000, p. 197-198.
® MARTINS, 2005, p. 378.
" GIGLIO, 2009, p. 13.
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O referido dispositivo legal estd inserido na CLT, no capitulo que trata da estabilidade
no emprego, da mesma forma que o termo falta grave, que também esta presente quando o
pardgrafo 1° do artigo 499 trata da estabilidade decenal do empregado, ao contrdrio da justa
causa inserida no pardgrafo 2° do mesmo artigo, tratando do empregado nio estdvel.®

Diante dessas consideracdes, resta claro que falta grave € a atitude que constitui séria e
suficiente violacdo dos deveres e obrigacdes, ensejando a dispensa do empregado possuidor de
garantia no emprego.

E o que preceitua Russomano:

(...) a justa causa funciona a priori, enquanto a falta grave atua a posteriori,
isto €, a falta grave apenas autoriza a dispensa do trabalhador estavel depois
de ter sido apurada e declarada por sentenga judicial. Embora de maior im-
portancia, a falta grave carece de reconhecimento em juizo pela situagdo ex-
cepcional atribuida ao trabalhador estdvel.’

Para que haja este reconhecimento, faz-se necessario que o empregador instaure contra
o empregado, perante a Justica do Trabalho, uma acdo judicial de inquérito para apuracdo da
falta grave cometida pelo trabalhador, na qual deverd provar a existéncia do ato imputado.

Acerca da referida agdo, tratar-se-4 adiante.

3.1.2 Caracterizacao da falta grave

Como visto, as faltas graves sdo aquelas que podem acarretar a dispensa motivada do
empregado, pois, por sua seriedade, acarretam a quebra de confianca entre os sujeitos do con-

trato de trabalho, tornando invidvel o prosseguimento da relacdo, conforme ilustra Russomano:

O suporte psicoldgico e moral da relacdo de emprego € a confianga reciproca
entre o empresdrio e o trabalhador. Sem esse minimum de convicg@o sobre a
idoneidade do outro contratante e de seu intento sadio de cumprir as obriga-
coes assumidas, a relacdo de emprego € insustentdvel.

Essa é a razdo 6bvia pela qual o empregador pode rescindir, unilateralmente,
o contrato sempre que o trabalhador cometer falta considerada capaz de ferir
aquela confianga essencial a continuidade da prestac@o de servicos. (Grifo do
autor).!°

$ DELGADO, 2011, p. 1129.
? RUSSOMANO, 2000, p. 198.
10 RUSSOMANO, 2000, p. 196.
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Assim, em que pese a CLT ndo especifique quais as caracteristicas ocasionadoras da
falta grave, os autores entendem que existem critérios varidveis para o reconhecimento do ato
faltoso. Giglio, por exemplo, entende que o tnico elemento caracterizador do ato faltoso € a
gravidade e que os demais seriam caracteristicas externas, sem relacdo com o préprio ato.!!

Porém, a grande maioria dos doutrinadores, elenca critérios que, embora denominados
de maneira distinta, em suma, tratam-se da gravidade do ato faltoso, atualidade e determindn-
cia.

Passa-se a analise de cada um deles.

3.1.2.1 Gravidade do ato faltoso

Para que sejareconhecida a falta, apta a ensejar a dispensa do empregado por justa causa,
como dito anteriormente, € preciso que ela seja grave, de tal modo a tornar impossivel a conti-
nuacgdo do contrato de trabalho pelo término da confianca entre as partes, sob pena de macular
a ficha funcional de um empregado, ndo se admitindo a possibilidade de pairar qualquer divida
a respeito de sua justica, no convencimento do julgador, devendo ser sopesada a gravidade do
ato faltoso.

Para Delgado, o requisito da gravidade ndo é absoluto, porém, atua sobre a dosimetria
da pena a ser aplicada ao trabalhador.'?

Da mesma forma, Giglio, para quem a gravidade € o tnico requisito motivador da falta
grave, também desenvolve a ideia de que deve haver proporcionalidade entre o ato e a punigao,
“aplicando o empregador as penas menos severas para as infracdes mais leves e reservando o
despedimento para as mais graves”.!?

Para o autor, se houver desproporcionalidade e a san¢@o acabar sendo exagerada, o em-
pregador estaria extrapolando os limites de seus poderes, podendo vir a responder judicialmente
por sua decisdo desmedida, sendo condenado a indenizar o empregado pelos prejuizos sofridos.
Por outro lado, se a penalidade foi branda demais, o empregador acabaria incentivando a indis-
ciplina dos funcionérios.

Neste ultimo caso, ndo haveria nada a ser feito, uma vez que o principio do non bis in
idem nao permite que o empregador aplique nova puni¢ao pelo mesmo ato faltoso, pois, para o

autor:

1 GIGLIO, 2009, p. 15.
2 DELGADO, 2011, p. 1132.
13 GIGLIO, 2009, p. 16-17.
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Se fosse possivel reconsiderar a penalidade para agrava-la ou repeti-la, cairia
por terra toda a estabilidade das relagdes empregaticias, vez que o emprega-
dor gozaria de um poder ditatorial, mantendo seus empregados na permanente
angustia da incerteza, ameagando-os constantemente com uma repeticdo de
pena, no momento que melhor lhe aprouvesse.

Ainda, de acordo com o autor, a Unica reconsidera¢do que pode ser feita, diz respeito a
minoracdo da punicdo. Trata-se do arrependimento ttil do empregador, caso em que ele recon-
sidera a puni¢do, para minora-la.

O arrependimento pode ser efetivado quando a punicdo ainda ndo tiver sido levada ao
conhecimento do empregado. Por outro lado, se ocorrer ap6s a comunicagdo do empregado, a
concordancia dele € imprescindivel para tornar-se efetiva a reconsideracao.

Também € necessario que se estabelecam modos de avaliagdo da gravidade do ato. Rus-
somano explica que esse exame deve ser realizado sob dois aspectos distintos, objetivamente e
subjetivamente. O primeiro analisa o ato faltoso em si, como desrespeito as normas legais e
contratuais, enquanto o segundo considera as condi¢des pessoais do trabalhador, sua persona-
lidade e comportamento individual.'*

Da mesma forma, nas palavras de Giglio:

Ao se examinar a falta cometida, hd que fazé-lo sempre sob dois pontos de
vista: objetivamente, levando em consideracdo os fatos e circunstancias ma-
teriais que envolveram a pratica do ato faltoso, tais como o local e o mo-
mento; e subjetivamente, considerando a personalidade do agente, isto &, os
antecedentes do faltoso, seu grau de cultura etc.'’

Para o autor, os elementos objetivos contribuem para a avaliagdo da intensidade da falta,
pois quando o ato representar grave ofensa as obrigacdes contratuais, estaria configurada a justa
causa para a dispensa do empregado. Por sua vez, os elementos subjetivos auxiliam na anélise
da quebra de confianca entre os sujeitos da relacdo de emprego. Dessa forma, no aspecto sub-
jetivo, a dispensa ocorrerd quando rompida a confian¢a necessdria para o prosseguimento nor-

mal da relagdo de trabalho.

4 RUSSOMANO, 2000. p. 201.
15 GIGLIO, 2009, p. 18-19.
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3.1.2.2 Atualidade

Além da necessidade de se verificar a gravidade da falta, é preciso, também, que ela seja
atual. Do contrdrio, se o contrato de trabalho sobrevive ao ato faltoso, a confianca entre os
sujeitos ndo € abalada, e a falta, do ponto de vista juridico, ndo é considerada grave. Entende-
se que se o empregador continua normalmente com o contrato de trabalho, apds a pratica da
falta, ele renuncia ao direito de resilir.

A grande dificuldade em relagdo a esse requisito, € apurar de que forma se estabelece se
a falta é ou ndo atual.

Russomano explica que a avaliagdo da atualidade da falta, ocorre no instante em que o
empregador fica, efetivamente, ciente do ato praticado pelo empregado. Assim, para o autor,
“ndo basta que a falta seja conhecida de outros trabalhadores, por exemplo. E preciso que o
empresario ou quem, legitimamente, o represente na empresa, sabedor da falta, ndo trate de
punir o responsével”.'6

Dessa forma, apura-se a atualidade da falta a partir do momento em que aquele que tiver
poderes para punir tomar conhecimento do ato faltoso, e ndo, necessariamente, do momento em
que a falta € cometida.

Também neste viés, Giglio entende que se o empregador, ao tomar conhecimento da
falta, permitir a continuidade do contrato, sem tomar, imediatamente, nenhuma atitude visando
a punicdo do empregado, ficard descaracterizada a justa causa, pois o empregado nao pode viver

constantemente sob a ameaca de sofrer alguma sanc@o em virtude de ato cometido no passado.

Dessa forma, haverd imediatidade da punicdo, sendo a falta considerada atual,
sempre que ndo tenha ocorrido solu¢do de continuidade no processo interno
da empresa, para aplica¢@o da pena. Pelo contrério, presumir-se-a “perdoado”
o ato faltoso, diante do desinteresse na aplica¢do da penalidade, se ocorrer

interrupgao desse processo.

Para exemplificar: se, sabendo da existéncia de uma pratica faltosa, nao dili-
gencia o empregador, imediatamente, no sentido de aplicar a penalidade, en-
sejando que a prestagdo de servigos continue normalmente, ndo poderd, um
dia ou dois depois, punir aquela falta, ji desatualizada pelo decurso desse
tempo. Se o processo de apuragdo, verificacdo etc. tomou longo tempo, dada
a complexidade da organizagdo, pode uma falta datada de hd mais de trinta
dias vir a ser punida, desde que as providéncias tomadas nao tenham sofrido
solugdo na continuidade."”

16 RUSSOMANO, op. cit., p. 200.
17 GIGLIO, 2009, p. 19.
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Para os casos em que hé sucessdo de faltas, os doutrinadores acordam que a atualidade
deve ser verificada a partir do momento que o empregador tomar conhecimento da existéncia

da dltima transgressdo. Assim, esclarece Russomano:

E preciso, nesse ponto, distinguir entre falta inica e faltas sucessivas. No
primeiro caso, a desatualizacdo da falta é mais rdpida. No segundo caso, o
empregador pode tolerar as faltas que se repetem e, aproveitando a ultima,
que funcionard como detonador da despedida, rescindir o contrato. Nesse
caso, ndo se poderd falar em desatualizac@o das faltas anteriores, porque elas
constituem uma cadeia. Nem se poderd alegar inexistir imediatidade entre as
faltas e a puni¢ao, porque a ultima falta ganha propor¢des de gravidade, pre-
cisamente, pela circunstancia de que ¢ a culminagdo de uma série de atos
anteriores. (Grifo do autor).'®

Em suma, percebe-se que, se mesmo apds o conhecimento do empregador ou o processo
para apuracdo da falta, houver demora na sancdo, descaracterizada estard a atualidade e por
consequéncia, o direito de punir o empregado, pois a morosidade € incompativel com o desejo

de punigdo.

3.1.2.3 Determinancia

Em que pese Giglio, ao divergir da maioria dos doutrinadores ao tratar a determinancia
como indicio de existéncia da falta grave e ndo como requisito para a sua caracterizacio, ¢ um
dos autores que melhor expressa esta condi¢do, elucidando a relacdo de causa e efeito entre a
falta e a dispensa do empregado por justa causa.'®

Explica o autor que, apenas sdo consideradas faltas aquelas praticadas na vigéncia do
contrato de trabalho. Assim, se apds o empregador ter comunicado a dispensa ao empregado,
tomar conhecimento de outras faltas praticadas por este, ndo podera valer-se desta tltima falta
para configuracdo da justa causa, pois “sendo ignorado, ndo poderia ter determinado o despe-
dimento.”

Em sintese, a dispensa do empregado por justa causa, deve ter por fundamento uma falta
considerada grave, ou seja, a falta grave imputada ao empregado e devidamente comprovada,
deve ser a causa determinante da decisdao do patrdo de pdr fim ao contrato de trabalho.

Delgado reconhece que a legislacdo trabalhista ndo prevé procedimentos especificos

para apreciagdo da falta e aplicagdo de sancdes. No entanto, o autor elabora uma classificagao

18 RUSSOMANO, 2000, p. 200.
19 GIGLIO, 2009, p. 26.
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distinta, que abarca os requisitos ja analisados, acrescidos de outros, através de um critério de
fixacdo de penalidades, dividindo-o em: requisitos objetivos, subjetivos e circunstanciais.*’

Para ele, os requisitos objetivos abrangem a verificac@o da tipicidade da conduta do em-
pregado, a natureza da matéria envolvida e a gravidade do ato. Acerca do primeiro requisito, o
autor esclarece que para seja considerado faltosa, a conduta do empregado deve estar previa-
mente tipificada na lei como um ato proibido. Sobre a natureza da matéria, verifica-se que o
comportamento reprovavel do empregado deve ter relacdo com o servigo, produzindo prejuizos
ao ambiente de trabalho. Por fim, sobre a gravidade do ato, também esclarece que ela atua na
dosagem da sanc¢do, o que significa dizer que, faltas leves devem gerar penalidades leves, j4 as
faltas mais graves, serdo punidas com sancdes mais gravosas, como € o caso da despedida por
justa causa.?!

Os requisitos subjetivos representam a autoria da falta, que deve estar comprovado ter
sido praticada pelo empregado, e, dolo ou culpa, uma vez que, para haver punicdo, deve estar
provado que o empregado agiu com a intencdo de praticar um ato reprovavel, ou pelo menos
com imprudéncia, negligéncia ou impericia na condugio do servigo.*

Por fim, acerca dos requisitos circunstanciais, entende-se sejam aqueles que guardam
relagdo com o exercicio do poder disciplinar do empregador, frente a falta cometida pelo em-
pregado. Assim, para o autor, devem estar presentes, o nexo causal entre a falta e a penalidade;
adequacao e proporcionalidade entre a falta e a pena; imediaticidade da punicdo; singularidade

e inalteracao da punicdo; auséncia de perdao ticito e o carater pedagdgico da punicao.

3.2 Alguns tipos

Feita a andlise da conceituacdo de falta grave, passa-se agora ao estudo individual de
trés das faltas elencadas no artigo 482 da CLT, que podem ensejar a rescisao motivada do con-
trato de trabalho.

A escolha por essas trés faltas que serdo estudadas a seguir, justifica-se pelo fato de que
suas praticas, quando tornadas publicas pelo empregador, podem acarretar consequéncias sérias

para ambos os sujeitos da relacao de emprego, conforme serd estudado no préximo capitulo.

2 DELGADO, 2011, p. 1130.
2 DELGADO, 2011, p. 1131.
2 DELGADO, 2011, p. 1132.
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3.2.1 Atos de improbidade

Conforme Delgado, cuida-se de um ato faltoso praticado pelo empregado, vinculado ao
contrato de trabalho, com o intuito de auferir beneficios para si ou para outrem, que cause dano
ao patrimonio do empregador ou de terceiro. O autor enfatiza que o que causa especificidade a
essa falta, é o fato de o empregado atentar contra o patrimonio de alguém.??

Por sua vez, Russomano entende que a principal caracteristica do ato de improbidade é
o dolo, como inten¢do de causar prejuizo econdmico para outrem .>*

Giglio prefere tratar o conceito de improbo como aquilo que estd na cabeca de todos, o
que nao € probo, o que ndo € honesto. Aborda a desonestidade como uma no¢ao moral e afirma
que, para os propositos trabalhistas, o conceito de improbidade abrange apenas as manifesta-
coes desonestas do empregado que atentem ao patrimonio ou bens materiais do empregador ou
de terceiros.?

Ainda para Giglio, a palavra “ato” nio deve ser entendida apenas em seu significado
estrito, de modo a excluir outros termos e manifestacdo que também demonstram a intencao
dolosa. Para o autor, a mera inten¢do desonesta ndo exteriorizada ndo € passivel de punicao,
pois para que seja possivel caracterizar a improbidade, sdo necessdrias manifestagdes concretas,
como atos, palavras e atitudes.?®

Por este motivo, para Russomano, a improbidade pode ser um ato positivo ou negativo,
pois pode ser tanto uma a¢do, como uma omissao do trabalhador, baste que demonstre, inequi-
vocamente, a intengao desonesta.?’

Como ja explicitado, a improbidade se caracteriza quando o patrimdnio ou os bens ma-
teriais envolvidos pertencem ao empregador, mas também quando sdo de terceiros ou compa-
nheiros de trabalho, desde que a manifestacido desonesta tenha relagcdo com o contrato de traba-
lho.

Dessa forma, conforme Giglio, é o direito de propriedade que confere a pessoa lesada a
autorizacdo de afastar de seu convivio quem represente ameaca a integridade de seu patrimo-

nio.?

2 DELGADO, 2011, p. 1137.

2 RUSSOMANO, 2000, p. 203,
2 GIGLIO, 2009, p. 53.

26 GIGLIO, 2009, p. 55-56.

2T RUSSOMANO, 2000, p. 204.
2 GIGLIO, 2009, p. 57-59.
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Neste sentido, o autor trata sobre duas correntes distintas acerca dos elementos caracte-
rizadores do ato de improbidade. A primeira corrente, subjetivista, atribui maior valor ao ele-
mento intencional do empregado, defendendo que, qualquer manifestacdo capaz de revelar a
intencdo desonesta basta para configurar a improbidade, uma vez que € suficiente para acarretar
a quebra de confianca do patrdao para com seu empregado. De outro lado, a corrente objetivista
defende que apenas a intencdo improba ndo € vélida, por si s6, para ocasionar a ruptura do
contrato de trabalho por justa causa, pois dependeria de um dano efetivo ao patrimonio da vi-
tima.

Diante da controvérsia apontada pelas duas correntes, o autor apresenta uma solugdo

conciliatdria:

Em conclusao: € a desonestidade do empregado que precisa ser provada, para
caracterizar a improbidade. Mas a inten¢@o desonesta sé se revela através de
manifestacdes externas concretas. E a interpretacdo dessas atitudes que enseja
a configuracdo da improbidade.?

Para ele, considerar apenas um elemento apartado, poderia acarretar injusticas para com
o empregado, por isso a melhor avaliacdo estaria justamente no meio termo, devendo ser con-
siderados tanto o ato em si, como a inten¢do do contraventor.

Como todas as justas causas elencadas no artigo 482 da CLT, a improbidade também
necessita de fortes provas acerca de sua ocorréncia. Segundo Vecchi, para a configuracdo da
improbidade exige-se a observacdo da real gravidade do ato, as circunstancia do caso e a prova
robusta de sua ocorréncia, uma vez que a acusa¢do de desonestidade, por sua seriedade, implica
em consequéncias também para a vida pessoal do empregado.**

Nas palavras de Giglio:

Nao ¢é demais frisar, ainda, que a prova da improbidade, em juizo, deve ser
robusta, clara e convincente, a fim de que ndo dé margem a ddvidas, pois a
acusacdo de desonesto, feita a um empregado, traz efeitos que extravasam as
simples relacdes empregaticias, para repercutir, eventualmente, na vida fami-
liar e social do acusado. Por vezes, coloca em jogo a prépria liberdade do
empregado, caso seu comportamento seja examinado no juizo criminal. O
empregador deve, por isso, ter todo o cuidado na apurag@o dos fatos e na sua
interpretacdo, antes de fazer acusagio de consequéncias tdo graves.’!

» GIGLIO, 2009, p. 57-59.
39 VECCHL, 2010, p. 268.
31 GIGLIO, 2009, p. 60.
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Também para Russomano:

A gravidade dessa justa causa € manifesta, inclusive por seus reflexos no fu-
turo profissional do trabalhador. Essa é a razdo pela qual a jurisprudéncia
exige que a improbidade esteja demonstrada sem sombra de divida para que
0 juiz a declare. A partir desse momento, o trabalhador arrastard, pelo resto
de sua vida, a marca candente que a coisa julgada lhe impds, ao defini-lo e
aponta-lo como improbo. (Grifo do autor).*

Giglio alerta para o fato de a improbidade ser capaz de configurar-se através de um tinico
ato faltoso, ndo necessitando de uma reiteracao de situacdes para autorizar o dispensa, por-
quanto ndo se poderia obrigar o empregador a dar continuidade ao contrato, apds perder a con-
fianca no empregado que atentou contra o seu patrimonio, por exemplo.*?

O que necessita, obrigatoriamente, para a caracterizagdo da improbidade, € a presenca
dos trés requisitos estudados anteriormente, gravidade, atualidade e determinancia.

Para o caso de o ato ser descoberto durante a suspensdo para a apuracao de outras faltas,
poderad o empregador arrolar a improbidade, dando causa para a dispensa do empregado, uma
vez que o objetivo da suspensdo prévia € justamente a apuracdo de comportamentos graves.
Diferente € o caso do ato de improbidade descoberto apds a rescisdo contratual, que ndo pode
servir de fundamento, pois ja ndo haveria o requisito da determinancia.

No entanto, conforme esclarece Giglio, a falta praticada fora do local de trabalho, mas
que pode acarretar um prejuizo em potencial ao empregador, também pode caracterizar a im-
probidade. Da mesma forma, os atos cometidos durante o periodo de suspensdo ou interrup¢ao
do contrato de trabalho, pois nesses casos, subsistem os deveres de respeito e honestidade do

empregado para com o empregador.>*

3.2.2 Embriaguez

A embriaguez também € mais umas das justas causas elencadas no artigo 482 da CLT
que autoriza ao empregador a dispensa do empregado. Ela ndo pode ser interpretada através um
conceito rigido, pois abrange tanto a embriaguez derivada da ingestao de dlcool como a do uso
de outras substancias toxicas. Conforme Giglio, o legislador sancionou os efeitos da embria-

guez, ndo considerando as suas causas:

32 RUSSOMANO, 2000, p. 204.
3 GIGLIO, 2009, p. 60 € s.
3 GIGLIO, 2009, p. 74.
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A forma mais comum de embriaguez € a resultante da ingestdo de bebidas
alcodlicas, mas iniimeras outras substancias toxicas ou entorpecentes podem
produzir efeitos semelhantes, caracterizadores dessas justas causas, tais como
a cocafna, a morfina, o épio, o éter etc.’

Esta justa causa tem fundamento, tanto na prote¢do do empregado, que, trabalhando em-
briagado, estaria sujeito a prejuizos muito maiores do que a despedida motivada, como no res-
paldo do empregador, que poderia vir a ser responsabilizado por atos cometidos pelo subordi-

nado embriagado.

3.2.2.1 Conceito de embriaguez

Costuma-se dizer que o consumo exagerado de bebidas alcodlicas leva a embriaguez.
No entanto, como dito anteriormente, ndo se pode confundir a embriaguez com a simples pra-
tica de ingerir bebidas, posto que ela também podera ser caracterizada pelo uso de outras subs-
tancias entorpecentes.

Martins trata sobre as consequéncias do uso de entorpecentes:

A Organizagdo Mundial de Satde define alcoolismo como “o estado psiquico
e também geralmente fisico, resultante da ingestdo de dlcool, caracterizado
por reagdes de comportamento e outras que sempre incluem uma compulsio
para ingerir dlcool de modo continuo e periédico, a fim de experimentar seus
efeitos psiquicos e, por vezes, evitar o desconforto da sua falta; sua tolerancia,
podendo ou nido estar presente”.

A embriaguez € proveniente do dlcool ou de drogas. As drogas podem impli-
car um estado inebriante, como o uso de éter, Opio, cocaina etc.

O 4lcool € uma substancia psicoativa, que age sobre o sistema nervoso central
da pessoa. Ela pode interferir no funcionamento do cérebro, implicando con-
sequéncias sobre a meméria, concentracéo, equilibrio etc.3

Giglio, ao fazer referéncias as palavras de Almeida Juinior, define que, na embriaguez,
o sujeito, influenciado pelo dlcool ou qualquer outro entorpecente, ndo tem mais o necessario
dominio de suas faculdades, tornando-se impossibilitado de realizar suas tarefas. Em outras
palavras, o grau de intoxicagao é tamanho, que pode acometer negativamente todas as acoes

praticadas pelo individuo embriagado, acarretando consequéncia danosas.?’

35 GIGLIO, 2009, p. 173.
36 MARTINS, 2905, p. 381.
37 ALMEIDA JUNIOR. A apud GIGLIO, Wagner Drdla, Justa Causa. 7. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2009, p. 169
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3.2.2.2 Embriaguez habitual ou em servico

O artigo 482 da CLT trata de duas hipdteses distintas de embriaguez: a habitual e a
embriaguez em servico. A primeira, mesmo fora do ambiente de trabalho, mas que de qualquer
forma influencie neste, podera ensejar a dispensa por justa causa. Ja a segunda, € justamente
aquela que ocorre no local de trabalho, ndo precisa ser habitual, bastando que ocorra uma Unica
vez, autoriza a dispensa motivada do empregado.

Segundo Martins, “embriaguez eventual € uma violacao geral de conduta do empregado,

que tem reflexos no contrato de trabalho. Ja a embriaguez em servigo € uma obrigagdo especi-

fica da execugdo do contrato”.®®

Da mesma forma, nas palavras de Russomano:

Na primeira forma, o requisito essencial ¢ a habitualidade da embriaguez.
Na segunda, € o lugar em que o fato ocorre.

Assim, em relagdo a embriaguez habitual, nao importa o lugar em que ela se
verifica. Nao hda nenhum motivo sério para que se diga — como ja se disse —
que a embriaguez habitual, sem escandalo publico, em ambientes intimos,
ndo constitui justa causa. A finalidade do preceito legal € liberar o emprega-
dor do ébrio contumaz, sempre nocivo a empresa, quer como mau exemplo
aos outros trabalhadores, quer como elemento inconveniente a produgao.

Pelo mesmo raciocinio, quando a embriaguez ocorre em servigo, o requisito
da habitualidade € posto de lado. Basta que o trabalhador se embriague uma
tinica vez na empresa, para que possa ser dispensado.*

Ainda, acerca da embriaguez em servigo, Delgado enfatiza a possibilidade de ocorrerem

graves consequéncias:

(...) ela afeta diretamente o contrato de trabalho, sem ddvida. Em conformi-
dade com a fung¢do do trabalhador (motorista ou segurancga armado, por exem-
plo), esta afeta¢do pode ser muito grave, uma vez que coloca em risco a satide
e bem-estar da prépria coletividade, o que tende a ensejar a imediata dispensa
por justa causa. Noutros casos, dependendo da atividade do empregado, a
afetacdo pode ser menor, propiciando o gradativo exercicio do poder disci-
plinar empresarial, com intuitos de ressocializa¢io do obreiro.*’

Em suma, conclui Giglio que a justa causa da embriaguez em servi¢o tem por funda-
mento a obrigacdo da empresa de zelar pela disciplina e pela mantenga do bom ambiente de

trabalho. Quanto a habitualidade da embriaguez, o autor encontra respaldo no fato de que

3 MARTINS, 2005, p. 382.
3 RUSSOMANO, 2000, p. 208.
4“0 DELGADO, 2011, p. 1140.
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mesmo que o empregado tenha postura correta na execucao de suas atividades e em seu com-
portamento dentro da empresa, suas atitudes no ambiente externo podem resultar na falta de

confian¢a do empregador para com ele.*!

3.2.2.3 Intencao do empregado

Realizada a andlise do conceito e das formas, passa-se ao estudo de outro fator impor-
tante para a configuracdo do estado de embriaguez, a intencdo do empregado, que € elemento
imprescindivel para a caracterizacdo da justa causa. Assim, a maioria dos autores classifica a
embriaguez como voluntdria e involuntdria.

A embriaguez voluntéria, de mais simples compreensao, € aquela em que o empregado
tem a intenc¢do certa de ficar bébado. Resta comprovada a culpa dele pelo ato de se embriagar.

Ja a embriaguez involuntaria, também chamada de acidental € justamente o contrério,
deriva de circunstancias alheias a vontade do empregado e, assim sendo, ndo caracteriza a justa
causa.

Giglio elenca alguns casos de embriaguez acidental, tais como a ingestdo de bebida sem
saber do que se tratava, ou mesmo por pensar tratar-se de um remédio ou outra substincia nao
alcodlica.*?

Ressalta-se ainda que, atualmente, o alcoolismo € reconhecido como uma doenca, que
causa efeitos danosos tanto para o dependente como para sua familia, devendo ser analisado
como um problema de saide publica.

Alguns autores tratam sobre o tema, criticando, inclusive, o fato de a CLT ndo estar
aberta a esta nova realidade, ndo fazendo qualquer referéncia a doenca alcoolismo, tampouco

prevendo formas de tratamento aos dependentes, como € o caso de Vecchi:

Ocorre que hoje a Organizagdo Mundial da Satide reconhece o alcoolismo
como doenga, classificada no Cédigo Internacional de Doengas (CID — clas-
sificagdes 291 — psicose alcodlica; 303 — sindrome de dependéncia do dlcool
e 305.0 — abuso do dlcool sem dependéncia). Além disso, ndo se pode esque-
cer que a CF de 1988, que funda um Estado e uma sociedade democriticos
de direito, com base, entre outros, nos principios da dignidade da pessoa hu-
mana e na solidariedade, prevé que a saide é um direito fundamental (art. 6°,
caput).¥

# GIGLIO, 2009, p. 160.
2 GIGLIO, 2009, p. 171.
4 VECCHLI, 2010, p. 274.
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Portanto, entende o autor que a Constituicdo Federal de 1988 ndo recepcionou a alinea
“f” do artigo 482 da CLT, pois em virtude do direito a satde, trazido pela Carta Magna, ndo é
admissivel que uma doenca seja tratada com uma sang¢ao tao rigida. Ainda, entende o autor que
o correto seria encaminhar o empregado pra tratamento junto ao INSS, a fim de propiciar a justa
recuperac¢do e sua retomada ao ambiente de trabalho, o que ndo acarretaria 6nus ao empregador,

visto que caberia a autarquia propiciar o devido tratamento ao empregado.

3.2.3 Abandono de emprego

Quando o empregado deixa de comparecer ao trabalho sem justificar ao empregador e,
supde-se que, ndo tem mais a intencdo de manter o vinculo empregaticio, estara caracterizada
a justa causa de abandono de emprego, elencada na alinea “i” do artigo 482 da CLT.

Alguns autores entendem que ao abandono de emprego ndo constituiria uma falta grave,
mas uma forma de extin¢do do contrato de trabalho, de modo que a figura significaria apenas a
exteriorizacdo da vontade do empregado em por um fim na relacdo de emprego. Nas palavras

de Delgado:

Do ponto de vista rigorosamente técnico-juridico, a figura importa extin¢ao
do contrato por ato tacito de vontades do empregado. Contudo, a lei enqua-
drou-a no rol das justas causas, certamente com o objetivo de acentuar o 6nus
probatério do empregador, inviabilizando alegacdes de pedido de demissdo
tdcito sem maior fundamento.**

Porém, tendo o legislador disciplinado a matéria como uma das justas causas do empre-

gado, € desta forma que ela serd analisada a seguir.

3.2.3.1 Conceito do abandono de emprego

Giglio define que “abandona o emprego o trabalhador que, por incuria, deixa de se pro-
nunciar, renunciando tacitamente a manutencio do vinculo que o ligava ao empregador.” Para
o autor, o0 abandono de emprego dependerd, para sua caracterizagdo, da falta de pronunciamento

do empregado ausente. Assim tem-se que:

“ DELGADO, 2011, p. 1142.
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(...) se o empregado se comunica com a empresa, tornando clara sua intengao
de voltar ao emprego, poderd resultar caracterizada, eventualmente, outra
justa causa: desidia, indisciplina ou mau procedimento. O abandono, porém,
s6 se configura no siléncio do ausente.*’

Na mesma linha, de acordo com Martins, abandonar o emprego significa deixar a funcdo
de trabalho, renunciar ao trabalho, “h4, portanto, o desprezo do empregado em continuar traba-
lhando para o empregador”.4®

Russomano explica que o abandono de emprego consiste em séria ofensa ao principal

dever do empregado na empresa, qual seja, o de prestar o servico.*’

3.2.3.2 Requisitos do abandono de emprego e o 6nus da prova do empregador

Diante das defini¢des supra, percebe-se que, com efeito, dois requisitos sao indispensa-
veis para a caracterizagdo do abandono e devem ser verificados cumulativamente, o elemento
objetivo e o intencional.

Conforme Nascimento, o elemento objetivo corresponde a auséncia ininterrupta e pro-
longada do empregado ao trabalho, enquanto o elemento subjetivo representa a inten¢ao do
trabalhador de ndo mais comparecer, de ndao dar continuidade ao vinculo, de abandonar o tra-
balho.*®

Em relacdo ao elemento objetivo, a legislagdo nao estabelece um prazo para a configu-
racdo do abandono de emprego, mormente a jurisprudéncia muitas vezes exigir um prazo supe-
rior a trinta dias. Este foi o entendimento do TST, ao elaborar a Sumula 32: “Presume-se o
abandono de emprego se o trabalhador ndo retornar ao servigo no prazo de 30 (trinta) dias apds
a cessacdo do beneficio previdencidrio nem justificar o motivo de ndo o fazer.”

No entanto, esse entendimento ndo obsta que seja declarado o abandono com prazos
inferiores ou que ndo o seja com prazos superiores, pois a maioria dos autores entende que esse
prazo nao é absoluto.

[lustra Delgado que, nos casos em que o elemento intencional estd nitidamente eviden-

ciado, o prazo pode ser reduzido ou majorado de acordo com as circunstancias do caso concreto.

4 GIGLIO, 2009, p. 236, 261-262.
4 MARTINS, 2005, p. 386.

4T RUSSOMANO, 2000, p. 210.

8 NASCIMENTO, 2011, p. 1220.
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Por exemplo, quando hd comprovacgdo de que o empregado comecou a trabalhar em outro esta-

belecimento, em hordrio ndo compativel com o primeiro, ndo seria necessario aguardar o prazo

de trinta dias, pois evidente a intencdo de deixar o emprego anterior.*

O elemento subjetivo diz respeito a intencao do empregado de ndo mais comparecer ao

trabalho e mostra-se um elemento de dificil demonstragdo, pois em alguns casos a auséncia do

empregado, mesmo sem comunicacdo ao empregador, pode ser justificavel, como, por exem-

plo, quando ele estd impedido de comparecer em virtude de circunstancias alheias a sua von-

tade.

Giglio defende fortemente a necessidade da presenca dos dois elementos para a confi-

guracdo da justa causa:

A caracterizag@o da justa causa ndo pode prescindir dos dois elementos, o
material e o intencional. Engana-se quem afirma, como o fazem alguns auto-
res, que, no abandono de emprego, é dispensavel, conforme o caso, ora um,
ora outro desses elementos.

Quando esta evidente o 4nimo de abandonar, afirma-se, ndo se exige o ele-
mento material. Esquecem-se, porém, de que o elemento material compre-
ende trés fatores, e o que pretendem prescindir é do prazo de trinta dias. Para
a configuragdo da justa causa, necessdrio seria ainda, e sempre, a coexisténcia
dos dois outros fatores materiais: a auséncia continuada e a vigéncia da obri-
gacdo de prestar servigos.

Ao inverso, pretende-se desprezar o elemento intencional, decorridos os
trinta dias. Mas, na verdade, isso ndo ocorre: cogita-se sempre da intencdo,
mesmo Nesses casos.

O que realmente acontece € a presuncao comum da existéncia da intengdo de
abandonar, quando o trabalhador, subsistindo a obrigacdo de prestar servico,
se ausenta por varios dias, ininterruptamente. Essa presuncdo favorece o em-
pregador, desonerando-o da necessidade de provar o danimo do empregado,
uma vez provada sua ausé€ncia. Mas desnecessidade de produzir prova da in-
tengdo ndo significa que inexiste o elemento volitivo. Reafirmamos que nio
h4 justa causa sem a conjugagdo dos dois elementos, intelectual e material. E
sempre se admitird a prova contrdria, isto €, da inexisténcia do animo de aban-
donar o emprego, pelo trabalhador.>

Alias, como explica Martins, o 6nus de provar o abandono € do empregador:

4 DELGADO, 2011, p. 1142.
0 GIGLIO, 2009, p. 245.
ST MARTINS, 2005, p. 386.

E preciso que exista prova do abandono, em razdo do principio da continui-
dade da relagdo de emprego. A referida prova ficard a cargo do empregador
(art. 818 da CLT c/c art. 333, II, do CPC), por se tratar de fato impeditivo do
direito as verbas rescisérias. Um empregado normal, que precisa do servigo
para poder sobreviver, ndo abandona o emprego.>!
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Comumente as empresas realizam tentativas de contatar o empregado, mas nao por exi-
géncia legal. Para sua propria garantia € que hé o costume por parte dos empregadores de envio
de notificacdes e, em alguns casos de publicacdo em jornal. Esta dltima entende-se ndo ter valor
legal por ndo existir garantia de que o empregado leia a comunicagdo, apesar de ser bastante
discutida.

No entendimento do autor e outros doutrinadores, as melhores formas de se realizar o
contato sdo a carta registrada com aviso de recebimento, a notificacdo extrajudicial elaborada
pelos cartorios de titulos e documentos ou a medida cautelar de notificagcdo judicial. Em todos
os modos de comunicagdo deve haver o chamado do empregado para que retorne ao trabalho,
sob pena de caracterizacdo de abandono de emprego.

Para o caso de haver manifestacdo do empregado, explica Giglio que, esta desconfigura
a justa causa. Se o empregado demonstrar expressamente a intencdo de ndo mais comparecer,
caberd rescisdo do contrato de trabalho, por outro lado, se manifestar vontade em retornar, po-
derd até estar configurada outra justa causa. Mas o que de fato importa € que “a justa causa em
estudo s6 se caracteriza, repetimos, pela omissao do ausente”.>?

Nas hipoteses de o empregado ndo comparecer, nem se comunicar, pode o empregador
utilizar a agdo judicial de consignacdo em pagamento para depositar os valores relativos a res-

cisdo por justa causa, com a finalidade de preservar-se de futuras responsabilidades.

3.3 Formas de imputacao da falta grave

A dispensa do empregado por justa causa, por si s6, ndo caracteriza ato ilicito. Contudo,
atribuir ao empregado, de forma irresponsdvel, a pratica de um ato considerado grave, além de
repercutir negativamente em sua vida profissional, poderd gerar a responsabilidade de repara-
¢do por danos morais.

Assim, torna-se imprescindivel refletir sobre as formas de imputagdo da falta grave, que
devem ser realizadas apenas quando e na medida necessdria, uma vez que, como ja mencionado,
uma falsa imputacdo ou a divulgacio de informacdes desnecessdrias que possam causar preju-

izos ao trabalhador, devem ser reparadas.

52 GIGLIO, 2009, p. 245.
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3.3.1 Inquérito para apuracdo de falta grave

Trata-se de uma acao judicial movida pelo empregador para a apuracdo de uma falta
grave cometida pelo empregado possuidor de garantia no emprego.

Giglio faz algumas consideracOes acerca da tramitagdo da ag¢do de inquérito. Explica o
autor que antes de instaurar o inquérito, o empregador deve escolher entre suspender preventi-
vamente o empregado ou manté-lo no trabalho. Essa escolha perdurard até o transito em julgado
da a¢do. No caso de o empregador decidir por suspender o empregado, terd o prazo de trinta
dias para instaurar o inquérito. Se optar por manter o empregado no servico, terd o prazo de

dois anos para propor a agdo. O autor esclarece os motivos ensejadores de tal suspensao:

No primeiro caso, a suspensao prévia do empregado tem a finalidade precipua
de possibilitar ao empregador o exame cuidadoso do comportamento de seu
subordinado e a descoberta de outra ou outras faltas graves, para informar o
pedido de inquérito. Assim, a primeira falta seria subjetivamente determi-
nante da suspensdo e as outras, posteriormente descobertas, objetivamente
determinantes do pedido de inquérito, para obter autorizagdo judicial de res-
cisdo do contrato de trabalho de empregado estavel. (Grifo do autor).”

A primeira situacao (suspensdo do empregado e prazo de trinta dias para instauracdo da
acdo) € a mais habitual, pois entende-se que a demora para propositura da acido acabaria por
descaracterizar a atualidade da falta, que poderia ndo ser considerada grave, por nao ter inibido
a continuacao do contrato. Havendo a suspensdo do empregado estdvel, esta perdurard até de-
cisdo final do processo.>*

Para o caso de ter havido suspensido do empregado e o inquérito ser julgado improce-
dente (ndo comprovada a falta), o empregador € obrigado a readmitir o empregado, além de
pagar saldrios e vantagens referentes ao periodo de afastamento, convertendo-se a suspensao
em interrup¢do contratual. Para o caso de ndo ter havido suspensdo e restar improcedente o
inquérito, o contrato de trabalho permanecers em vigor.>>

O texto legal também prevé a hipétese de nao ser recomendada a recondugdo do empre-

gado afastado, em razdo do avancado estdgio de incompatibilidade ocasionado pela instauracao

do inquérito, situacdo na qual a obrigac@o poderd ser convertida em indenizacao.

33 GIGLIO, 2009, p. 27.

3% Art. 494 - O empregado acusado de falta grave poderd ser suspenso de suas fungdes, mas a sua despedida s6 se
tornard efetiva apds o inquérito e que se verifique a procedéncia da acusagao.
Parédgrafo tnico - A suspensao, no caso deste artigo, perdurard até a decisdo final do processo.

55 DIARIO TRABALHISTA. Inquérito para apuracdo de falta grave. Disponivel em: <
http://www.diariotrabalhista.com/2011/01/inquerito-para-apuracao-de-falta-grave.html >. Acesso em 29 mar.
2015.
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Se o inquérito for julgado procedente, autorizara a resolug@o contratual e, independen-
temente de ter havido ou nao suspensdo do empregado estdvel, os efeitos da sentenca retroagi-

rdo a data da propositura da agdo, considerando-se findado o contrato na mesma data.

3.3.2 Anotacdes desabonadoras na CTPS

A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) foi instituida pelo Decreto n°
21.175, de 21 de marco de 1932 e posteriormente regulamentada pelo Decreto n°. 22.035, de
29 de outubro de 1932. Trata-se de um documento obrigatorio para todos os trabalhadores que
prestam servigo a outra pessoa, que tem por finalidade identificar o empregado, bem como
documentar toda a sua vida profissional, gerando, através de suas anotagdes, direitos inerentes
a atividade laborativa.>

Assemelha-se a conceituacdo de Martins:

Nao deixa de ser a CTPS um documento, ndo sé porque contém a identifica-
c¢do do trabalhador, filiagao, nascimento, naturalidade etc., mas também é o
instrumento que prova a existéncia do contrato de trabalho mantido com o
atual empregador e também com os anteriores, servindo de meio de prova do
contrato de trabalho, como para efeitos de prova de tempo de servico perante
a Previdéncia Social.”’

A CTPS tem grande importancia no ordenamento juridico brasileiro e suas anotacdes
devem reproduzir de modo correto a vida profissional do trabalhador, visto que representa uma
tutela aos direitos individuais do empregado.®

Sendo documento indispensavel para o exercicio de qualquer emprego, a legislacdo tra-
balhista (artigo 29, caput) disciplina a obrigatoriedade de o empregador proceder as devidas
anotacdes na CTPS do empregado, no prazo de 48 horas, contado da data da admissdo. O refe-
rido dispositivo prevé que sdo fundamentais as anotagdes acerca da data de admissdo do em-
pregado, sua remuneracao e eventuais condi¢des especiais em que serd prestado o trabalho.

Conforme explica Martins, se o empregado ndo apresentar a carteira para anotacao, nao
devera o empregador admiti-lo, ou, admitindo, devera proceder as anotagdes na ficha de registro

de empregados, eis que respondera pelas respectivas san¢des, decorrentes da nao anotacdo. Para

56 MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO. CTPS. Histérico. Disponivel em: <
http://portal.mte.gov.br/ctps/historico.htm>. Acesso em: 1 abr. 2015.

ST MARTINS, 2005, p. 478.

8 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Recurso Ordindrio 0000265-76.2013.5.04.0303. Rela
tora: Des.” Iris Lima de Moraes, em 14 de Agosto de 2014.
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o autor, a importancia das anotagdes estd no fato de servir como meio de prova em casos de
reclamatdrias que versem sobre saldrio, férias ou tempo de servi¢o; comprovacgdo de dependen-
tes perante a Previdéncia Social; e, cdlculo de indenizacdo em caso de acidente de trabalho. 39

As anotacdes devem respeitar as exatas condi¢des da contratacdo, como periodo de tra-
balho, remuneragdo e forma de pagamento, dado que, eventuais irregularidades acarretardo a
responsabilizacdo do empregador, consoante artigo 49 da CLT.

Como ja dito, a carteira de trabalho € um bem do trabalhador, que esté protegido por lei,
assim, ao realizar anotagdes na CTPS de um empregado, o empregador deve limitar-se ao es-
tritamente necessdrio, evitando anotacdes que possam ser mal interpretadas, prejudicando o
empregado em um emprego futuro.

Antigamente, a CLT autorizava a averbagdo de notas desabonadoras acerca da conduta
do empregado na ficha de qualificacdo do mesmo, mediante sentenca condenatdria transitada
em julgado.

Com o advento da Lei 10.270/2001, introduziu-se na legislacdo trabalhista a proibi¢ao
da anotagdo de informacdes desabonadoras, assim, atualmente, tal conduta € expressamente
vedada, conforme artigo 29, pardgrafo 4°.%

No mesmo sentido dispde o artigo 8° da Portaria n°. 41/2007 do Ministério do Trabalho

e Emprego:

E vedado ao empregador efetuar anotagdes que possam causar dano 2 ima-
gem do trabalhador, especialmente referentes a sexo ou sexualidade, origem,
raca, cor, estado civil, situacdo familiar, idade, condi¢do de autor em recla-
magdes trabalhistas, saide e desempenho profissional ou comportamento.

Das referidas disposi¢des, extrai-se o conceito de que anotacdes desabonadoras sdo to-

das aquelas que possam prejudicar o acesso do trabalhador a novos empregos, pois podem acar-

retar eventual favorecimento de outro candidato, cuja CTPS ndo apresente tais anotagdes.®!

% MARTINS, 2005, p. 481-483.

60 Art. 29 - A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social serd obrigatoriamente apresentada, contra recibo, pelo
trabalhador ao empregador que o admitir, o qual terd o prazo de quarenta e oito horas para nela anotar, especi-
ficamente, a data de admissao, a remuneracio e as condigdes especiais, se houver, sendo facultada a adocao de
sistema manual, mecanico ou eletrdnico, conforme instrucdes a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho.
[...]

§4° E vedado ao empregador efetuar anota¢des desabonadoras a conduta do empregado em sua Carteira de
Trabalho e Previdéncia Social.

61 BRASIL, Tribunal Regional do Trabalho da 1* Regido. Recurso Ordindrio 0001167-50.2012.5.01.0011, Relator:

Des. José Antonio Teixeira da Silva, em 11 de Setembro de 2013.
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Podem ser consideradas como anotacdes desabonadoras aquelas referentes as faltas do
empregado, atestados médicos ou condi¢des de saude, adverténcias, suspensdes e, especial-
mente, casos de dispensa por justa causa, além de qualquer outro registro que também tenha o
conddo de acarretar dano ao empregado.

Mesmo as anotagdes veridicas ndo devem constar na CTPS, como por exemplo, o ajui-
zamento de reclamatoria trabalhista, pois também podem acarretar dificuldades quando da re-
colocagio profissional do individuo.®?

Desse modo, nas palavras de Martins:

(...) Mesmo o empregador ndo poderd opor na CTPS do empregado que este
foi dispensado por justa causa e quais foram os fundamentos da conduta de-
sabonadora do empregado, pois isso dificultaria a obtencdo de um novo em-
prego e até mesmo a defesa do empregado. Isso também implicaria ferir a
liberdade de trabalho do empregado, pois ndo obteria novo emprego com
tanta facilidade, visto que nenhum empregador iria querer admiti-lo em sua
empresa, em funcdo de seu passado desabonador.®

Para os casos de descumprimento da norma em questdo, o § 5° do artigo 29 prevé a
imposicao de multa ao empregador, nos termos do artigo 52 da CLT (multa de valor igual a
metade do saldrio minimo regional). Porém, na grande maioria das vezes, os casos costumam
chegar até a Justica do Trabalho e, analisando-se a gravidade da anotacdo realizada, podera
ensejar a condenagdo por danos morais.

A anélise acerca da possibilidade de indenizacdo por dano moral em casos como este,

serd realizada no préximo capitulo do presente estudo.

3.3.3 Divulgacdo de informagdes desabonadoras inveridicas

E bastante comum que empregadores, quando promovam sele¢des de empregos, bus-
quem informacdes a respeito dos candidatos, através de seus antigos empregadores.
Nesses casos, 0s antigos empregadores devem prestar, tdo somente, informacdes relaci-

onadas com a vida profissional dos ex-empregados, nao podendo expor fatos relativos a vida

62 NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. O Poder Diretivo do Empregador e os Direitos Fundamentais do Traba-
lhador na Relagdo de Emprego. 2008. Tese (Doutorado em Direito) — Pontificia Universidade Catdlica de Sao
Paulo, Sao Paulo, 2008.

6 MARTINS, 2005, p. 482.
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pessoal, nem divulgar informacdes inveridicas, injuriosas, difamatérias e caluniosas com o ob-
jetivo de prejudicar a recolocagdo profissional do empregado, conforme explana Pamplona Fi-

Iho:

Extinta a relacdo de emprego, € muito comum que o ex-empregado solicite
ao seu ex-empregador uma carta de referéncia.

Da mesma forma, € habitual que, quando um determinado trabalhador postula
uma vaga de emprego, o possivel futuro empregador contratante busque to-
mar informacdes sobre sua conduta profissional, através de consultas a seus
antigos empregadores.

Em casos como esses, entendemos que as informagdes prestadas pelo ex-em-
pregador devem buscar refletir somente aspectos profissionais do trabalha-
dor, sem elocubragdes acerca de aspectos pessoais ou intimos do ex-empre-
gado, notadamente no que concerne a aspectos supostamente desabonadores,
que ndo podem ser objeto de contra-prova numa conversa telefénica, entre os
dois empregadores.

[...]

Logo, ¢é preciso muita cautela no fornecimento de informacdes pelo ex-em-
pregador, pois se restar comprovada a inverdade desses dados, violada estard
a esfera extrapatrimonial de interesses do trabalhador, o que lhe assegura, por
conseguinte, o deferimento de uma indenizacao compensatéria pro dano mo-
ral.%

A divulgacdo de informacdes desabonadoras inveridicas acarreta lesdo aos direitos fun-
damentais do trabalhador, violando o principio da dignidade humana, bem como o direito de
trabalhar, o que implica no pagamento de indenizacido por danos morais, se comprovados os

prejuizos sofridos pelo empregado.

3.3.4 Divulgacdo de listas negras

As chamadas listas negras sdo condutas discriminatdrias praticadas pelos empregadores,
que relacionam e divulgam nomes de ex-empregados que ajuizaram acdes trabalhistas contra
eles, prejudicando-os em futuras selecdes de empregos.

De acordo com Pamplona Filho:

Embora muitas vezes possa soar como uma ‘“‘neurose conspiradora”, o fato é
que é comum se falar, em determinados setores da atividade econdmica, na
existéncia de “listas negras”, em que supostamente constariam nomes de em-
pregados “indesejdveis”, de tal modo a obstar suas contratagdes ou a simples-
mente criar empecilhos a que isto ocorra.®

% PAMPLONA FILHO, 1998, p. 90-91.
6 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 91.
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Para Tonzar e Oliveira, essa pratica discriminatdria impde ao empregado uma distin¢ao
desfavoravel em relacdo aos demais concorrentes, além de configurar-se um ato discriminato-
rio, ““vez que as caracteristicas constantes nas “listas negras” e utilizadas como parametro para
selecdo do candidato a vaga de emprego ndo estao relacionadas ao trabalho a ser desempenhado
nem com a capacidade do trabalhador para exercer o cargo”.®

Pelas defini¢des expostas, pode-se concluir que essa pratica repercute negativamente

tanto na esfera social, como profissional do empregado. E o que indica Pamplona Filho:

Conseguindo-se a prova efetiva da ocorréncia de tal fato, inquestionavel-
mente estard caracterizada a lesdo ao trabalhador, tanto na sua esfera patri-
monial, quanto moral, vez que foi “expurgado” do mercado de trabalho, sem
ter direito sequer a defesa do que lhe foi imputado.

Note-se, inclusive, que essa lesdo nao estd sendo perpetrada ao trabalhador
enquanto empregado, mas sim ao cidadao, pois se estard tolhendo até mesmo
a possibilidade de sua subsisténcia e de sua familia (dano patrimonial) e vio-
lentando sua honra e dignidade perante a sociedade (dano moral), ensejando
seu legitimo interesse na reparacio desses danos.®’

Conforme definem Tonzar e Oliveira, “embora o empregador seja titular do poder dire-
tivo e detenha o direito de propriedade sobre os negdcios, evidentemente que ndo pode exercer
tais prerrogativas em desacordo com os demais principios e direitos fundamentais.” Isso signi-
fica dizer que, o empregador ndo tem o direito de prejudicar ou impedir a contratagdo do ex-
empregado por outras empresas, pois estaria praticando um ato abusivo e violando prerrogativas
constitucionais asseguradas ao trabalhador, tais como o principio da dignidade da pessoa hu-
mana e do acesso 2 justica.®

Em resumo, tem-se que ndo apenas durante a fase contratual, mas também na fase p6s-
contratual, o empregador deve limitar-se a praticar os atos expressamente previstos em lei, pois
do contrério, estard desrespeitando os direitos fundamentais do trabalhador e sujeitando-se a
responsabilizacio pelos atos ilicitos praticados, que poderdo acarretar a condenag¢do ao paga-

mento de indenizacdo por danos morais.

% TONZAR, Thatian Freitas; OLIVEIRA, Lourival José de. Das “listas negras”: um estudo da prdtica discrimi-
natéria de contratagdo de empregados e sua afronta aos direitos fundamentais. Revista de Direito Publico,
Londrina, v. 4, n. 1, p. 60-80, Jan/Abr. 2009.

7 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 91-92.

% TONZAR; OLIVEIRA, 2009, p. 60-80.
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4. DIVULGACAO DA FALTA GRAVE E RESPONSABILIDADE

Neste ultimo capitulo, objetiva-se a andlise da responsabilidade do empregador pela di-
vulgacdo de falta grave cometida pelo empregado.

Para tanto, serdo estudados os direitos fundamentais do individuo, dando-se €nfase para
os direitos de personalidade e privacidade, a fim de demonstrar a necessidade de sua protegao,
no contexto da relacdo de emprego.

A incidéncia destes direitos na relacdo de emprego, objetiva, além da protecdo a digni-
dade do trabalhador, a limita¢do do poder diretivo do empregador, que nio pode valer-se de sua
posicdo hierdrquica para cometer abusos que acarretem ofensa aos direitos de personalidade do
trabalhador, como a divulgacdo de cometimento de falta grave.

Nesta seara, serdo analisados os meios de divulgacao utilizados pelo empregador, bem
como as consequéncias decorrentes de tal ato e o modo de reparagdo dos prejuizos causados
pelo empregador lesante e suportados pelo trabalhador.

Por fim, com base nas consideragdes supracitadas, serd realizada uma interpretacdo pon-
tual acerca da possibilidade de indenizacao por danos morais nos casos de publicizacdo da falta

grave.

4.1 Direito a privacidade e personalidade

A protegdo a privacidade e personalidade deriva da esséncia do proprio ser humano e
origina os direitos fundamentais necessdrios a vida em sociedade. Sdo direitos que merecem
destaque, quando se trata da extin¢cdo do contrato de trabalho por justa causa do empregado,
mais especificadamente, quanto ao ato do empregador de divulgar tais fatos, expondo o ex-
empregado a situagdes embaragosas e constrangedoras.

O direito a privacidade pode ser entendido como espécie do direito a personalidade,
assim, imprescindivel que ambos sejam tratados conjuntamente.

O artigo 5°, inciso X da Constitui¢do Federal dispde que “Sao invioldveis a intimidade,
a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indeniza¢do pelo dano
material ou moral decorrente de sua violagdo”. Assim, o direito a privacidade é tido como um
principio constitucional, que estd intrinsecamente ligado com o direito da personalidade da pes-
soa humana. Neste viés, conforme Alvarenga, ambos os direitos transformam-se em normas

juridicas que devem ser observadas:
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Pode-se dizer, entdo, que os direitos da personalidade se apresentam como
principios constitucionais do trabalho em face da simples prote¢do conferida
pela Constituicdo de 1988 a tais direitos. Desse modo, infere-se que os direi-
tos da personalidade, como principios constitucionais do trabalho, destacam-
se como normas juridicas propriamente ditas.'

Conforme explana Nascimento, tal previsao constitucional € importantissima frente ao
poder de direcdo do empregador, pois os direitos que abrangem a relacdo de emprego estdao
diretamente ligados a obrigatoriedade de garantia a dignidade do trabalhador e aos limites de
exercicio do poder empregaticio.’

Assim, para o autor, a dignidade humana, enquanto principio constitucional, abrange o
trabalho como um de seus componentes, classificando-o como uma das fontes de realizagdao

humana. Este também € o entendimento de Alvarenga:

O trabalho deve ser fator de dignidade e de valorizagdo do ser humano, em
todos os aspectos de sua vida, seja profissional ou pessoal. Denote-se, por
derradeiro, o trabalho digno, como um direito da personalidade do trabalha-
dor por assegurar-lhe o bem-estar e o completo desenvolvimento de suas po-
tencialidades e se sua realizacdo pessoal, bem como o direito a sua integri-
dade social.?

Entendendo-se o trabalho como um dos meios de realizacdo plena do individuo em so-
ciedade, naturalmente, é dever do empregador observar e respeitar todos os direitos e garantias,
decorrentes ndo s6 da relagdo de emprego, mas também da dignidade do empregado, pois, do
contrério, estara sujeitando-se a arcar com a reparacdo dos prejuizos suportados pelo empre-
gado.

No tltimo tépico do presente estudo serdo analisadas especificadamente as questdes re-
lativas a reparacao civil em decorréncia da violacdo aos direitos do empregado. Por ora, atenta-

se para os direitos relativos a personalidade e privacidade do empregado.

4.1.1 Conceitos

Acerca dos direitos de personalidade, Alvarenga esclarece que sdo fundamentais para o

desenvolvimento do individuo, configurando-se como uma garantia a dignidade humana. Dessa

! ALVARENGA, Riibia Zanotelli de. Os direitos da personalidade e a obrigacdo contratual de fornecer trabalho
ao empregado. Revista LTr, Sao Paulo, v. 78, n. 04, Abr. 2014.

2 NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. O Poder Diretivo do Empregador e os Direitos Fundamentais do Traba-
lhador na Relagdo de Emprego. 2008. Tese (Doutorado em Direito) — Pontificia Universidade Catdlica de Sao
Paulo, Sao Paulo, 2008, p. 10.

3 ALVARENGA, 2014.
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forma, sdo passiveis de aplicacdo a qualquer relagdo juridica, sobretudo, a de emprego. Assim,
entende-se que esses direitos sdo extremamente amplos no aspecto protetivo.*
Nascimento também reconhece que os direitos de personalidade buscam valorizar a dig-

nidade da pessoa humana:

Os direitos de personalidade e as relacdes de trabalho destacam-se pelo seu
significado, tendo em vista a defesa da dignidade do trabalhador. Ha valores
protegidos pela lei, como a personalidade e a atividade criativa, tdo impor-
tantes como outros direitos trabalhistas, sem os quais ao trabalhador, como
pessoa, ndo estariam sendo prestadas garantias respeitadas quanto a todo ser
humano, muitas confundindo-se com os direitos humanos fundamentais, ou-
tras com os direitos de personalidade, todas tendo caracteristicas peculiares
em fung¢io do pressuposto que as justifica: a relacdo de emprego.’

Dessa forma, denota-se a grande importancia atribuida pela Carta Magna a protecao aos
direitos de personalidade do empregado. Tamanha € a relevancia, que alguns doutrinadores os
colocam no mesmo patamar dos demais direitos derivados da relagdo de emprego, como por
exemplo, o pagamento de saldrio, pois a violagd@o a esses preceitos também acarreta sérias con-
sequéncias, muitas vezes sujeitando o empregador ao pagamento de indenizagdes, em razao de
sua ndo observancia.

Alvarenga ao transcrever as palavras de Carlos Alberto Bittar elucida que o ordenamento
juridico prevé a protecdo aos direitos de personalidade como meio para a tutela de outros valo-
res inerentes ao ser humano, “como a vida, a higidez fisica, a intimidade, a honra, a intelectua-
lidade e outros tantos™.°

Sendo assim, Hainzenreder Junior, traz a ideia de que os direitos de personalidade acar-
retam a limitacdo do poder de direcao do empregador, uma vez que o estado de subordinagdo

do empregado na relagdo de emprego, nao permite ao empregador ultrapassar os limites do seu

poder de direcdo, atentando contra os direitos individuais do empregado:

O contrato de trabalho, ainda que represente uma relacao juridica bilateral e,
portanto, reproduza um ajuste livre de vontade das partes, ¢ marcado pela
diferenca hierdrquica entre os contratantes. Por essa razdo, hd uma esfera de
protecdao do Estado a parte hipossuficiente, manifestada através de normas
publicas, cogentes e irrenuncidveis que se sobrepdem a autonomia da vontade
das partes.’

4+ ALVARENGA, Riibia Zanotelli de. A Tutela dos Direitos de Personalidade no Direito do Trabalho Brasileiro.
Disponivel em: <http://www.fucape.br>. Acesso em 12 abr. 2015.

> NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 19. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2004, p. 458.

® BITTAR, Carlos Alberto apud ALVARENGA, Ribia Zanotelli de. Os direitos da personalidade e a obrigacdo
contratual de fornecer trabalho ao empregado. Revista LTr, Sdo Paulo, v. 78, n. 04, Abr. 2014.

7HAINZENREDER JUNIOR, Eugénio. Direito a Privacidade e Poder Diretivo do Empregador: O uso do e-mail
no trabalho. Sao Paulo: Atlas, 2009, p. 36-37
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Assim, destaca-se a grande importancia reconhecida aos direitos humanos, que indepen-
deriam de regulacao pelo direito, pois derivam da prépria natureza humana.

Contudo, Nascimento ao enfatizar a proibi¢ao a toda ofensa a dignidade humana, escla-
rece a necessidade de protecdo aos direitos humanos fundamentais, através da vedacdo a qual-
quer violagdo, também no que tange aos direitos sociais, como o direito ao trabalho. Da mesma

forma, quanto aos direitos de personalidade, ressalta o autor:

[...] sdo prerrogativas de toda pessoa humana pela sua prépria condigdo, re-
ferentes aos seus atributos essenciais em suas emanagdes e prolongamentos,
sdo direitos absolutos, pois implicam um dever geral de absten¢do para a sua
defesa e salvaguarda, sendo indisponiveis, intransmissiveis, irrenuncidveis e
de diffcil estimagdo pecunidria.’

Tais caracteristicas representam um bom meio para se conceituar os direitos de perso-
nalidade. Diz-se que sdo direitos absolutos, pois tém eficicia erga omnes, ou seja, seu respeito
€ imposto a todos. A indisponibilidade impede que o individuo possa deles dispor, deliberar
sobre sua preservacdo ou ndo. Essa caracteristica acaba por abarcar também a intransmissibili-
dade e a irrenunciabilidade, em razdo de que sdo direitos que nao podem ser renunciados, tam-
pouco repassados a outrem, uma vez que, como ja dito, sdo inerentes a propria condi¢do de cada
ser humano. Diz-se também que sao direitos de dificil estimagdo pecunidria, em que pese sua
violac¢do admita reflexos econdmicos, como € o caso das indenizagdes por danos morais.

Embora a caracterizagdo explanada, por se tratarem de direitos inerentes a condi¢@o hu-
mana, entende-se que nao refletem um rol taxativo, pelo contrario, os direitos de personalidade
representam garantias inesgotdveis a vida em sociedade.

Quanto ao direito a privacidade, também consagrado no texto constitucional e entendido
como uma espécie do direito de personalidade, da mesma forma, abrange o empregado no ce-
ndrio da relacdo de emprego, tornando-se um direito oponivel ao empregador, impondo-se
como um limitador do poder empregaticio, devendo ser respeitado.

Silva, citando as palavras de José Matos Pereira, estabelece o conceito de privacidade
como “o conjunto de informacdes acerca do individuo que ele pode decidir manter sob seu
exclusivo controle, ou comunicar, decidindo a quem, quando, onde e em que condic¢des, sem a

isso poder ser legalmente sujeito”.’

8 NASCIMENTO, 2004, p. 358-458.
9 SILVA, José Afondo da. Curso de Direito Constitucional Positivo. 37. ed. Sdo Paulo: Malheiros Editores, 2014,
p- 208.
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Dessa definicdo, extrai-se a ideia de que a privacidade é uma faculdade do individuo,

que pode escolher entre divulgar ou ndo informacdes sobre sua vida.

Na defini¢do de Nascimento, que entende ser equipardvel a intimidade, a privacidade

“corresponde ao respeito ao cardter privado da vida da pessoa que, em condi¢des normais, nao

pode ser devassada, uma vez que todo ser humano tem o direito de subtrair-se a indiscri¢ao”.

2 10

De acordo com os ensinamentos de Moraes, a defesa da privacidade protege o homem

contra:

(a) a interferéncia em sua vida privada, familiar e doméstica; (b) a inge-
réncia em sua integridade fisica ou mental ou em sua liberdade intelectual e
moral; (c) os ataques a sua honra e reputacao; (d) sua colocacido em pers-
pectiva falsa; (¢) a comunicacio de fatos relevantes e embaracosos rela-
tivos a sua intimidade; (f) o uso de seu nome, identidade e retrato; (g) a
espionagem e a espreita; (h) a intervengdo na correspondéncia; (i) a ma uti-
lizacio de informacoes escritas e orais; (j) a transmissao de informes dados
ou recebidos em razio de segredo profissional. (Grifo nosso).!!

Nesta mesma perspectiva, Silva também ressalta que a privacidade opde-se a vida exte-

rior. Por este motivo, a defesa a privacidade abarcaria vedacao as seguintes situagoes:

[...] a divulgacdo, ou seja, o fato de levar ao conhecimento do publico, ou a
pelo menos de um niimero indeterminado de pessoas, os eventos relevantes
da vida pessoal e familiar; a investigacdo, isto é, a pesquisa de acontecimen-
tos referentes a vida pessoal e familiar; envolve-se ai também a protecdo con-
tra a conservagdo de documento relativo a pessoa, quando tenha sido obtido
por meios ilicitos. (Grifo do autor).'?

Sendo um direito essencial a prote¢do da dignidade humana, para o autor “a privacidade

resguarda o individuo da publicidade”.

Neste sentido, Guerra faz uma interessante distingdo entre o publico e o privado:

10 NASCIMENTO, 2004, p. 460.

A nocdo de esfera ptiblica e esfera privada se integra ao vocabuldrio politico
atual. O conjunto de relagdes em que se envolve a pessoa humana, pode ser
dividido em rela¢des que interessam apenas aos individuos (esfera privada)
ou que envolvem a coletividade (esfera ptiblica). A esfera ptblica ndo deve
interferir em qualquer ambito, concreto ou particular, definido como sendo
privado. 13

' MORAES, Alexandre de. Direito Constitucional. 25. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010, p. 70.

12SILVA, 2014, p. 210-211.

13 GUERRA, Sidney. A tutela constitucional da privacidade. Revista do Curso de Direito da UNIABEU, v. 1, n.

1, Jan/Jul. 2011.
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Assim, no ambito trabalhista, entende-se por privacidade, a protecdo a divulgacdo de
quaisquer informagdes que atinjam bens subjetivos inerentes a pessoa do empregado e que ape-
nas a este caiba decidir manté-las em sigilo ou publiciza-las.

Para ter-se uma no¢do mais direcionada ao presente estudo, conceitua-se a privacidade
como o direito do empregado de, apds a ruptura do vinculo contratual, ndo ter informagdes
desabonadoras ou inveridicas a seu respeito, repassadas a outros empregadores, dificultando
sua recolocac@o no mercado de trabalho, e em consequéncia, acarretando discriminacgdo e situ-
acoes vexatorias em virtude de fatos passados de sua vida terem chegado ao conhecimento
publico.

Enfim, resta claro que ambos os direitos, por serem corolérios do principio da dignidade

da pessoa humana, impde-se como limitadores a atuacdo diretiva do empregador.

4.1.2 Protegdo aos direitos de personalidade e privacidade e os reflexos nos direitos e obriga-

coOes contratuais

A relacdo de emprego estd sempre condicionada a observancia, ndo apenas de normas
civis e trabalhistas, mas imperiosamente, também dos direitos e garantias fundamentais, em
razdo de que, como ja dito, sdo condicdes proprias do ser humano e devem ser respeitadas em
todas as esferas da vida em sociedade.

Assim, diz-se que o poder que detém o empregador de dirigir o contrato de trabalho, ndo
pode ser considerado absoluto, uma vez que sofre limitagdes de certas regras, bem como dos

direitos anteriormente estudados, conforme elucida Nascimento:

O exercicio do poder diretivo do empregador é marcado por regras gerais,
abstratas, impessoais, que vao atuar sobre um universo relativamente restrito
— o da empresa, sobre uma relacdo juridica determinada — a do contrato de
trabalho e sobre um destinatdrio certo — o empregado, que deve respeita-las.
Também é verdadeiro que o empregador, embora detentor do poder diretivo,
tem o dever de respeitar os direitos fundamentais do trabalhador, que se co-
locam como limites ao exercicio do comando empresério.'*

Dessa forma, entende-se que o poder diretivo limita-se apenas e exclusivamente a seara
do ambiente de trabalho e que o empregador ndo tem disponibilidade sobre a pessoa do empre-

gado, ndo sendo plausivel admitir-se intromissdes na vida particular deste, tendo como respaldo

4 NASCIMENTO, 2008, p. 133.
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o contrato de trabalho. De igual forma, nio sdo aceitaveis atitudes do empregador que possam
prejudicar o obreiro em uma futura insercao no mercado de trabalho, como sera visto adiante.
Assim, depreende-se que a posi¢cao do empregado no contrato de trabalho (o fato de estar
sujeito as normas impostas pelo empregado), mesmo apds a extingdo do vinculo contratual, nao
lhe retira os direitos fundamentais de respeito a privacidade e a personalidade. Neste sentido, é

o que preceitua Ledo:

O principio constitucional da dignidade da pessoa humana e o principio fun-
damental trabalhista da protecdo do empregado sdo as bases do sistema pro-
tetivo do obreiro. Ressalte-se que ndo s6 o empregado strictu senso € mere-
cedor de tal protecao, mas sim todos os trabalhadores, enquanto seres huma-
nos, detentores da irrenuncidvel e inaliendvel garantia da dignidade da pessoa
humana.'

Na mesma dire¢ao, € o entendimento de Hainzenreder Junior, para quem o poder diretivo

esta relacionado tdo somente com o bom desenvolvimento do trabalho:

Outro aspecto que deve ser observado na limitagdo ao poder diretivo é que
toda relagdo juridica, seja ela de emprego ou de qualquer outra natureza, deve
zelar pela dignidade da pessoa humana. Nao foi por menor razio que o legis-
lador, no que repisa ao direito do trabalho, através do art. 170, caput, da Carta
Magna, relacionou a vida digna ao principio da valorizag@o do trabalho hu-
mano. Isso porque a dignidade humana ndo é apenas o fundamento do Estado
democrético de direito, mas sim de todas as relagdes juridicas e humanas. Por
essa razdo, o poder de dire¢do jamais pode ser utilizado para obtencdo de
vantagens indevidas e em desrespeito aos direitos fundamentais. '®

Para que seja possivel atentar-se aos principios fundamentais, de modo a haver uma
compatibilizacdo entre os direitos protetivos e o poder diretivo do empregador, Ledo sugere a
constante observancia ao principio da proporcionalidade. Com base nele, acredita-se possa ser
possivel a busca pela harmonizacdo, o respeito e a manuten¢do da ordem estabelecida pela
Constitui¢do Federal e pela legislagio trabalhista.!’

Feitas essas explanagdes, salienta-se que a dignidade deve ser compreendida como valor

supremo e os direitos constitucionais devem prevalecer sempre, sobretudo na esfera trabalhista

1S LEAO, Celina Gontijo. Poder diretivo do empregador X direitos da personalidade do empregado. Disponivel
em:  <http://jus.com.br/artigos/17709/poder-diretivo-do-empregador-x-direitos-da-personalidade-do-empre-
gado>. Acesso em 26 abr. 2015.

16 HAINZENREDER JUNIOR, 2009, p. 84.

7 LEAO, 2010.
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4.1.3 Informacao X privacidade

O direito a informacao esta contido em vérios dispositivos, tanto constitucionais, como
também na legislac@o infraconstitucional. Dentre esses dispositivos, pode-se dizer que a defi-
ni¢do primordial € aquela prevista no inciso XIV, do artigo 5° da Carta Magna, o qual dispoe
que “é assegurado a todos o acesso a informacgdo e resguardado o sigilo da fonte, quando ne-
cessdrio ao exercicio profissional”.

Tomando-se por base todo o estudo até aqui realizado acerca do direito de privacidade,
pode-se assegurar que haverao de existir conflitos quando tal direito incompatibilizar-se com o
direito a informacao.

Savadintzky ao citar as palavras de Alexandre de Moraes, conceitua o direito de infor-
macao como sendo “um direito de liberdade e caracteriza-se essencialmente por estar dirigido
a todos os cidaddos, [...] com a finalidade de fornecimento de subsidios para a formacgdo de
conviccdes relativas a assuntos publicos”.!8

De acordo com Silva, o direito de informar “revela-se um direito individual, mas ja con-
taminado de sentido coletivo”. Assim, deve-se atentar para aquelas informac¢des divulgadas de
modo inconseqiiente e imponderado, acarretando uma repercussio negativa aos envolvidos.'’

Neste sentido, Moraes preleciona que os direitos fundamentais previstos na Constitui-
¢d0, ndo podem ser considerados ilimitados, tendo em vista que se limitam a prépria incidéncia
dos demais direitos, ou seja, um direito limitando o outro.?’

Por conseguinte, considerando-se as defini¢des atribuidas a esses direitos constitucio-
nais e a grande importancia que ambos representam no ordenamento juridico, surge a questao:
em caso de conflito, qual dos direitos deve preponderar?

Seguindo-se no entendimento de Moraes, quando existirem conflitos entre direitos ou
garantias fundamentais, deve-se utilizar o principio da concordancia prética ou da harmoniza-
cdo:

[...] de forma a coordenar e combinar os bens juridicos em conflito, evitando
o sacrificio total de uns em relagdo a outros, realizando uma redugio propor-
cional do ambito de alcance de cada qual (contradicdo dos principios), sem-

pre em busca do verdadeiro significado da norma e da harmonia do texto
constitucional com sua finalidade precipua. (Grifo do autor).?!

18 MORAES, Alexandre de, apud SAVADINTZKY, Larissa. Informagio e privacidade: Direito 2 informacao
e a intimidade nao podem se agredir. Disponivel em <http://conjur.estadao.com.br/static/text/42158,1>. Acesso
em 05 maio 2015.

19 SILVA, 2014, p. 262.

20 MORAES, 2010, p. 32.

2 MORAES, 2010, p. 33.
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Neste sentido, Guerra preleciona que os direitos fundamentais, embora ndo se esgotem
em uma simples interpretacdo, devem ser analisados dentro de um aspecto interpretativo, ob-
servando-se os métodos hermenéuticos de interpretacao, todavia, atentando-se para a busca de

suas concretizacgoes:

Por isso, importa utilizar os métodos tradicionais e novos, sem esquecer que,
interpretar a Constitui¢do € concretiza-la, e esta atividade funda-se em prin-
cipios interpretativos, dentre os quais se destaca o principio da unidade da
Constituicdo, pois preserva o espirito constitucional, especialmente quando
relacionados aos direitos fundamentais [...]*

O autor, ainda, ao citar as palavras de Paulo Bonavides, elucida que concretizar a norma,
significa mais do que apenas interpretar. Concretizar significa dar sentido a norma, sempre
enaltecendo a ponderacio nas situacdes conflituosas.?

Também acerca da ponderacdo, ensinam Tonzar e Oliveira:

Através do método da ponderacdo, a atividade interpretativa inicia-se por
uma reconstrucdo e qualificacdo dos interesses contrapostos, detectando no
sistema as normas relevantes para a solugcdo do caso, identificando eventuais
conflitos entre elas; apds, passa-se ao exame dosa fatos e circunstancias con-
cretas do caso e por fim, verifica-se o exercicio em especifico da ponderacéo,
que vai propiciar um equilibrio entre os direitos que estdo em estado de tensdo
atribuindo-lhes pesos ou valores, concluindo pela escolha daquele direito que
deva preponderar no caso.?*

Destarte, com base nos conceitos até aqui ilustrados, pode-se dizer, sem sombra de du-
vidas que os direitos fundamentais preenchem espaco de grade responsabilidade no texto cons-
titucional e sdo considerados como importantes fundamentos para a base de todo o ordenamento
juridico.

Dessa forma, indispensavel ressaltar mais uma vez, que o trabalho é tido como um valor
fundamental, fazendo parte do nucleo de direitos essenciais que, sendo garantidos socialmente

pelo Estado, permitem efetivar a dignidade da pessoa humana.

22 GUERRA, 2011.

23 BONAVIDES, Paulo apud GUERRA, Sidney, A tutela constitucional da privacidade. Revista do Curso de
Direito da UNIABEU, v. 1, n. 1, Jan/Jul. 2011.

2* TONZAR, Thatian Freitas; OLIVEIRA, Lourival José de. Das “listas negras”: um estudo da prdtica discrimi-
natéria de contratagdo de empregados e sua afronta aos direitos fundamentais. Revista de Direito Publico,

Londrina, v. 4, n. 1, p. 60-80, Jan/Abr. 2009.
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4.2 Divulgacao como fato negativo

Como ja estudado no capitulo anterior, o artigo 29 da CLT estabelece quais dados devem
constar na CTPS. Tal dispositivo prevé a possibilidade de anotacao de elementos basicos acor-
dados entre as partes quando da contratacdo e condig¢des especiais verificadas no decorrer do
contrato.

Note-se que o legislador preocupou-se em exigir apenas anotacgdes relativas a vida pro-
fissional do empregado, ndo fazendo qualquer referéncia a anotacao de fatos negativos, ocorri-
dos durante relacao laboral. Pelo contrério, o texto legal proibe, expressamente, a anotagcdo de

informacdes desabonadoras na CTPS (artigo 29, §4° da CLT).

4.2.1 Meios de divulgacdo

Apesar da anotagao desabonadora na CTPS ser uma pratica proibida (vide item 2.3.2) e,
mesmo assim, bastante utilizada, ela ndo representa a tinica forma (condendvel) de o emprega-
dor exteriorizar as justas causas praticadas por seus empregados.

Em uma rédpida consulta a jurisprudéncia do Tribunal Regional do Trabalho da 4° Re-
gido, verificam-se diversas formas de divulgacdo de justas causas utilizadas pelos empregado-
res, tais como: informagdes repassadas, verbalmente ou através de cartas ou correio eletronico,
a outros empregadores; inclusdo em listas negras; e, no caso de abandono de emprego, a publi-
cacdo em jornal, convocando o empregado a retornar ao trabalho.

Como ja dito, é pritica comum entre os empregadores a troca de informacdes acerca de
empregados, principalmente em tempos de selecdo de pessoal. Nestes casos, o ex-empregador,
deve prestar informacdes relacionadas, tdo somente, a questdes profissionais/técnicas do ex-
empregado, abstendo-se de divulgar fatos pessoais, e informagdes da vida privada do empre-
gado, que, por ventura, tenha conhecimento.

Também nao é admissivel que o ex-empregador divulgue os motivos que o levaram a
despedir o empregado por justa causa, sob pena de ver-se configurado o abuso do poder empre-
gaticio. Neste sentido, interessantes as citacdes de Pamplona Filho, acerca das palavras de Val-

dir Florindo:
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[...] alguns maus empregadores prestam informagdes desabonadoras de seus
ex-empregados para empresas onde estes buscam emprego, deixando nitida-
mente claro ndo sé o objetivo em prejudica-los, impedindo futuras contrata-
¢oes, mas sobretudo denegrir a imagem dos mesmos, e, ofender-lhes a honra,
impedindo-os ainda de exercer seus proprios oficios, direitos esses que tra-
zem prote¢io a Constitui¢io Federal >

Nos casos em que a inteng¢do do ex-empregador € dificultar a recolocagdo profissional
do ex-empregado, o empregador estd extrapolando os limites de seu poder diretivo. Assim,
diante da ndo observancia aos direitos fundamentais do trabalhador, que, conforme ja visto,
devem continuar sendo respeitados mesmo ap6s a ruptura do vinculo contratual, cabivel a con-
denacdo do ex-empregador por danos morais, conforme serd estudado adiante.

Nesta perspectiva, € o entendimento do Tribunal Regional do Trabalho da 4° Regido ao

reconhecer como abusiva a conduta de divulgacao da justa causa:

JUSTA CAUSA. PUBLICIDADE DA DISPENSA POR JUSTA CAUSA -
REVERSAO RECONHECIDA EM ACAO TRABALHISTA. DANOS MO-
RAIS. A reversdo da justa causa em despedida imotivada ndo gera, por si s6,
direito a indenizagdo. Entretanto, afastada a justa causa em acdo judicial e
demonstrada a publicidade atribuida ao fato, resta evidenciada a negligéncia

da reclamada em preservar a imagem do empregado, impondo-se o dever de
indenizar os danos morais presumidamente sofridos.?®

Dessa forma, pode-se concluir que a atitude do empregador em divulgar os motivos da
rescisdo, acarreta violacdo aos direitos de personalidade e privacidade do trabalhador, além de
ofensa ao direito fundamental ao trabalho, pois dificilmente este empregado seria contratado
por um futuro empregador, eis que, conforme explana Nascimento, “ndo se revela razodvel que
0 mesmo, entre vdrios candidatos, fosse escolher um candidato com histérico de dispensa por
justa causa, portanto, detentor de maus antecedentes profissionais reconhecidos pelo antigo em-
pregador”.?’

Entre as formas de divulgag@o de informagdes sobre empregados, também estdo as de-

nominadas listas negras, que, por ja terem sido objeto de estudo (vide item 2.3.4), aqui serdo

tratadas de modo mais breve.

2 FLORINDO, Valdir apud PAMPLONA FILHO, Rodolfo. O dano moral na relagdo de emprego. Sio Paulo:
LTr, 1998, p.91.

26 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regifio. Terceira Turma. Recurso Ordindrio 0000592-
73.2012.5.04.0006. Relator: Des. Claudio Antdnio Cassou Barbosa, em 14 de Abril de 2015.

2 NASCIMENTO, 2008, p. 241-242.
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Listas negras sao listas organizadas pelas empresas ou por entidades a elas ligadas, que
contém nomes de trabalhadores que ajuizaram reclamatdrias na Justica do Trabalho. Essas lis-
tagens sdo comunicadas entres os proprios empregadores, com o objetivo de evitar a contrata-
cdo de empregados que possuem ac¢ao judicial em face de antigos empregadores.

Martins, ressalta a necessidade de edi¢ao de uma lei, contendo previsdo de responsabi-

lizagdo para empregadores que se utilizam de tal pratica:

Enquanto isso ndo ocorre, a questdo s6 pode ser analisada sob o angulo da
discriminacao, responsabilizando o empregador por dano moral ou material,
dependendo da prova que for feita. Esta, alids, serd uma prova dificil de ser
feita, pois o empregador ndo ird admitir que deixou de contratar o empregado
pelo fato de que o trabalhador ajuizou agio trabalhista.?

Em que pese a inexisténcia da referida lei, a jurisprudéncia ja é entendimento consoli-
dado na jurisprudéncia que, quando verificada a ocorréncia de tal divulgacdo, estard caracteri-
zado o abuso de poder por parte do empregador, bem como a ofensa aos direitos fundamentais
anteriormente estudados, ensejando assim, o direito a indenizacdo por danos morais. Esse tam-

bém € o entendimento do TRT 4* Regido:

DANOS MORAIS. INCLUSAO DE NOME EM “LISTA NEGRA”. Prova
dos autos que demonstra a pratica de ato discriminatdrio por parte da empresa
reclamada, que estimulou a ndo contratacio e o despedimento de trabalhado-
res que contra a mesma ajuizaram ag¢ao trabalhista, elaborando uma “lista ne-
gra” com os nomes destes empregados. Ato ilicito que fere o direito a liber-
dade de exercicio profissional dos ex-empregados da empresa. Devida inde-
nizacio por dano moral.?

Atitudes como essa, acabam inibindo o ajuizamento de reclamatorias trabalhistas, por-
quanto fazem com que o empregado tema encontrar obsticulos no momento de buscar um novo
emprego. Assim, tal pritica acaba por violar também o direito constitucional do acesso a justica,
previsto no artigo 5°, inciso XXXV da Constituicao Federal, que prevé a possibilidade de tutela
jurisdicional em qualquer circunstincia que acarrete lesdo ou ameaca a direito.

Por fim, também cabe referir os casos de publicacdo em jornal de nota de abandono de
emprego.

O abandono de emprego, como jé estudado, caracteriza-se pela auséncia do empregado

ao trabalho, somada a intenc¢do de ndo mais comparecer.

28 MARTINS, 2005, p. 495.
29 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regifio. Nona Turma. Recurso Ordindrio 10488-2008-761-04-
00-4. Relatora: Des.* Carmen Gonzales, em 02 de Junho de 2010.
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Diante dessas situacdes, ¢ admissivel que o empregador envie notificagdes ao empre-
gado, solicitando o retorno ao servi¢o. Contudo, a publicacdo em jornal requisitando que o
empregado retorne ao trabalho, sob pena de configuracao de abandono de emprego, embora
ndo seja conduta expressamente proibida, ndo ¢ admitida como vélida por grande parte dos
doutrinadores. Martins compartilha dessa ideia, ao elucidar que tal publicacdo nao tem valor

legal:

A comunicagdo feita no jornal chamando o empregado ao trabalho nio tem
qualquer valor, pois o empregado ndo tem obrigacao de 1é-lo, nem, na maioria
das vezes, dinheiro para compra-lo.

O fato de o empregado ndo atender a comunicacio publicada na imprensa
pelo empregador, pedindo seu retorno ao servigo, sob pena de caracterizagio
da justa causa, ndo revela animo de abandonar o emprego.*°

Delgado, também explana que essa pratica nao poder ter validade “por se tratar, na ver-

dade, de uma espécie de notificacio ficta, de rarissimo conhecimento pelo trabalhador”.?!

Ocorre que, embora ndo seja considerada valida, tal conduta acaba, muitas vezes, por
ensejar indenizagio por dano moral, quando alegada pelo empregado em acdo judicial. E que
além de ndo ser requisito para configuracao do abandono de emprego, a publicacao torna pu-
blica a relacdo contratual que deveria permanecer somente entre as partes, expondo o empre-
gado a situagdes constrangedoras e acarretando efeitos danosos a sua fama e dignidade. Desse

entendimento, compartilha Pamplona Filho:

Ora, se o empregador conhece o endereco do empregador e, mesmo assim,
prefere utilizar esse artificio em vez de notificar diretamente o trabalhador,
parece clara a inten¢do fraudulenta de forjar a justa causa.

Tal conduta, que pretende demonstrar a comunidade que o empregado aban-
donou o servigo, pode gerar efeito inverso, pois caso a comunicagdo seja efe-
tivamente falsa, o préprio empregador tera feito prova de ato violador da boa
reputagdo do trabalhador, gerando o direito a reparacdo do dano moral cor-
respondente.*?

39 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho. 21. ed. Sio Paulo: Atlas, 2005, p. 387.
3 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho. 10. ed. Sdo Paulo: LTr, 2011, p. 1142.
32 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 88.
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Este também € o entendimento do TRT 4* Regido:

NOTA DE ABANDONO DE EMPREGO. DANO MORAL. A publicaciao
em jornal de nota de abandono de emprego em relacio a empregada que apds
a licenca maternidade ndo retorna ao emprego, sem a prévia e necessdria ten-
tativa de contato do empregador por outras vias apesar de ter conhecimento
do endereco da empregada, gera direito a indenizag@o por dano moral, diante
do inafastavel efeito danoso 4 honra e honestidade.*

Dessa forma, pode-se afirmar com convic¢@o que a publicagdo nio tem eficicia para a
configuragdo do abandono de emprego, pois nao pode se presumir que o empregado tenha lido
justamente o jornal que estampava sua convocacdo. De igual modo, com firmeza pode-se dizer
que essa € uma atitude abusiva do empregador, uma vez que gera efeitos negativos ao empre-

gado, violando todos os direitos fundamentais até aqui demasiadamente estudados.

4.2.2 Prejuizo da divulgacao

Em que pese a proibicdo de anotacdes desabonadoras na CTPS, a inexisténcia de auto-
rizacdo de qualquer outra forma de divulgagdo de fatos negativos ocorridos durante o contrato
de trabalho, a reprovével atitude de difusdo de listas negras e a ineficaz e também condendvel
pratica de publicacdo de nota de abandono de emprego, todas, infelizmente, sdo praticas bas-
tante comuns entre os empregadores e que geram grandes dificuldades/prejuizos para o traba-
lhador.

Todas essas atitudes produzem efeitos danosos a vida do empregado, seja por obstacu-
lizar a procura por novo emprego ou prejudicar sua imagem perante a sociedade, configurando-
se como prdticas discriminatdrias que ofendem vdrios direitos fundamentais.

Tonzar e Oliveira tecem alguns comentdrios sobre a discriminago:

Nas relagdes de trabalho, para a configuragdo de um ato discriminatério, a
intencdo do empregador ndo € considerada, bastando que se demonstre a exis-
téncia de uma atitude que cause prejuizos ao trabalhador ou grupo de traba-
lhadores. Os direitos violados das vitimas de uma discriminacdo podem ser
integrantes da propria relagdo de trabalho, podem se referir a direitos pesso-
ais, ou de qualquer natureza [...]**

33 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Segunda Turma. Recurso Ordindrio 0001125-
95.2010.5.04.0331. Relator: Juiz Convocado Raul Zoratto Sanvicente, em 29 de Novembro de 2012.
3* TONZAR; OLIVEIRA, 2009, p. 60-80.
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Assim, tem-se que no direito do trabalho, como em qualquer outro ramo do direito, vige
o principio da igualdade, que veda qualquer forma de discriminagdo, seja qual for a fase do
contrato de trabalho.

Neste viés, ressalta-se mais uma vez as palavras de Nascimento no tocante a protecao
aos direitos fundamentais do trabalhador, “que incluem o respeito a intimidade, a vida privada,
a honra, a imagem, a liberdade de expressdo e a ndo discriminagdo, que lhe sdo inerentes e a
que a ele pertencem ligados indissoluvelmente”.

E sabido que toda e qualquer forma de discriminacdo acarreta prejuizo 2 vida da vitima,
seja por ocasionar-lhe a perda de uma chance, como € o caso da obten¢do de um novo posto de
trabalho ou por atentar contra sua dignidade (honra, imagem, fama).

Como j4 estudado, os atos lesivos a honra e a imagem autorizam a reparagdo do dano
moral tipificado. Previsdo que também ird ser aplicada se verificar-se que a dificuldade na re-
colocacgdo profissional estiver relacionada com informacdes negativas expostas por ex-empre-
gadores.

O trabalhador demitido tem assegurado o direito a um tratamento digno quanto aos mo-
tivos e as razdes que levaram a rescisdo do contrato, portanto € necessdrio destacar que a san¢cao
pelo cometimento de falta grave € a propria demissao por justa causa, € nao a humilhacao pu-

blica.

4.3 Direito a indenizacao

Neste dltimo tépico, serdo estudadas a caracterizacdo do dano moral na relagcdo de em-
prego e a possibilidade de indenizacdo em uma situa¢io pontual, o ato do empregador de dar

publicidade a uma falta grave praticada pelo empregado.

4.3.1 Conceitos: Dano, dano moral e indenizagao

Para a melhor compreensdo deste dltimo ponto, indispensavel que se facam algumas
andlises acerca dos significados dos termos em comento.

De inicio, para se chegar a conceituacao de dano, recorre-se as palavras de Venosa, para
quem o dano funda-se no prejuizo suportado pelo individuo, ou seja, a lesdo a um bem juridi-

camente tutelado, que acarreta prejuizo, seja de ordem individual ou coletiva, material ou moral.

3 NASCIMENTO, 2008, p. 250.
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Trata-se, portanto, do dano injusto, aquele em que interesses sdo ofendidos injustamente. As-

sim, tem-se que:

Na noc¢do de dano estd sempre presente a no¢do de prejuizo. Nem sempre a
transgressdo de uma norma ocasiona dano. Somente havera possibilidade de
indenizac¢do, como regra, se o ato ilicito ocasionar dano. [...] Sem dano ou
sem interesse violado, patrimonial ou moral, ndo se corporifica a indenizagao.
A materializacdo do dano ocorre com a defini¢do do efetivo prejuizo supor-
tado pela vitima.3®

Acrescentam Gagliano e Pamplona Filho, que a ofensa deve ser fundada em uma “agao
ou omissao do sujeito infrator”’. Ressaltam ainda que, a les@o também pode decorrer de ofensa
a direitos personalissimos, como por exemplo, os direitos de personalidade, ocasionando, as-
sim, o dano moral.’’

Para os autores, todos os danos s@o passiveis de ressarcimento, pois, embora muitas ve-
zes ndo seja possivel retornar-se ao status quo, a imposi¢ao ao pagamento de uma importancia
pecunidria tende a causar sensacao de satisfacdo, de compensacgdo. Neste viés, apresentam trés
requisitos minimos que, obrigatoriamente, deverdo se fazer presentes para que o dano seja con-
siderado indenizdvel, quais sejam: a violagdo a um interesse juridico, a certeza do dano e a
subsisténcia do dano.

Acerca da violacdo a um bem juridicamente tutelado, pertencente a um sujeito de direi-
tos, mais uma vez ressaltam os autores que, a lesdo pode ser patrimonial ou extrapatrimonial.
A primeira ocorre quando a ofensa atinge um bem juridico material, enquanto a segunda,
quando resultar violacdo a um bem de natureza moral, como ocorre quando hd ofensa a um
direito fundamental.

Quanto a certeza do dano, significa dizer que ndo se indeniza o prejuizo hipotético ou
de verificacdo duvidosa, uma vez que é necessdrio que o dano seja efetivo, certo, comprovado.
Este requisito também deve estar presente nos casos de ofensa a direitos personalissimos que,
muito embora sejam de dificil mensuracdo econdmica, também devem comprovar sua efetiva
existéncia, pois, conforme afirma Pamplona Filho, “0 que importa, indubitavelmente, € que o
dano seja definido (determinado) ou, pelo menos, determindvel”.®

A subsisténcia representa a necessidade de que o dano perdure até o momento de ser

exigido em juizo, ou seja, se antes do ajuizamento da ac@o, houver a reparagcdo espontanea pelo

36 VENOSA, Silvio de Salvo. Direito Civil: Responsabilidade Civil. 11. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2011, p. 39-40.

37 GAGLIANO, Pablo Stolze; PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Novo Curso de Direito Civil: Responsabilidade
Civil. 9. ed. Sao Paulo: Saraiva, 2011, p. 78.

38 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 29.
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lesante, ndo ha mais interesse na a¢do. De acordo com Pamplona Filho, esse requisito ndo exclui
de apreciagdo o dano futuro ou a perda de uma chance, porém, para que sejam reconhecidos, €
necessario que o prejuizo seja resultado certo e previsivel no momento de verificar-se a ofensa
ocorrida.®

A doutrina costuma classificar o dano em material e moral. O dano material decorre da
violag@o a um bem ou direito com valor econdmico, ou seja, um prejuizo no patrimonio. Sobre
essa espécie, ndo serdo proferidos maiores comentdrios, em razao de que o objeto de estudo do
presente trabalho € o dano moral, motivo pelo qual, dar-se-a absoluto destaque para este.

Como j4 mencionado, o dano moral consiste na lesdo a bens e interesses de conteido
nao monetario. Caracteriza-se como ofensa ou violagdo dos bens de ordem moral de uma pes-
soa, conforme extrai-se do artigo 5°, inciso X, da Carta Magna, ou seja, aqueles que se referem
a liberdade, honra, saide (fisica e mental) e imagem de uma pessoa.

Conforme explana Venosa, € a lesdo que atinge os direitos de personalidade, porquanto
“afeta o animo psiquico, moral e intelectual da vitima”. O autor tece alguns comentarios ao
chamado dano psiquico, afirmando que este acarreta modificacdo da personalidade da vitima,
que passa a apresentar sintomas concretos, como depressao, por exemplo. No entanto, reco-

nhece que o dano moral compreende aspectos maiores:

O dano moral, em sentido lato, abrange ndo somente os danos psicolégicos;
ndo se traduz unicamente por uma variacdo psiquica, mas também pela dor
ou padecimento moral, que nao aflora perceptivelmente em outro sintoma. A
dor moral insere-se no amplo campo de teoria dos valores. Desse modo, o
dano moral é indenizdvel, ainda que ndo resulte em alteracdes psiquicas.
Como enfatizamos, o desconforto anormal decorrente de conduta do ofen-
sor é indenizavel. (Grifo nosso).*

Tendo em vista as conceituacdes expostas, pode-se pensar que o dano moral se distingue
do dano material, ndo apenas em razdo da natureza da lesdo, mas também em relacdo a deter-
minacio do quantum indenizatorio, visto que, enquanto no dano material € plenamente possivel
mensurar a extensao da lesdo ao patrimonio do ofendido, no dano moral trata-se de indenizar o
que nao € mensuravel. De acordo com Venosa, “o prejuizo transita pelo imponderavel, dai por-
que aumentam as dificuldades de se estabelecer a justa recompensa pelo dano”.*!

O autor esclarece que para que seja possivel avaliar a extensdo do dano, deve-se levar

em conta o critério objetivo do homem médio, ou seja, 0 homem comum, para representar

3 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 29.
40 VENOSA, 2011, p. 49.
' VENOSA, 2011, p. 49.
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aquilo que pode ser aceito como comum ou razoavel pela sociedade. Para este caso, sugere o
autor que ‘“‘cabe ao magistrado sentir em cada caso o pulsar da sociedade que o cerca”. Assim,
tem-se que o juiz deve estar convencido da efetiva ofensa a dignidade (consubstanciada na
violacdo as integridades fisica, psiquica e moral) e de que ndo se trata de mera frustragao ou
dissabor, devido ao risco de banalizacdo do instituto. Dessa forma, indispensédvel que se observe
também o critério da razoabilidade.

Destarte, pode-se dizer que a indeniza¢do nada mais € do que uma forma de ressarci-
mento, mediante pagamento em pecunia, de um ato praticado por um individuo em detrimento
de um bem juridico de outro.

Neste sentido, Santos esclarece que “uma vez configurado o ato ilicito e o nexo de cau-
salidade, recai para o lesante o dever de indenizar e para o lesado o direito de pleitear em juizo
a devida e justa reparacdo”. +*

N3ao obstante, Venosa leciona que a indeniza¢do ndo representa uma simples reparacao

do dano, pois “nunca representard a recomposicao efetiva de algo que se perdeu”, mas apenas

uma consolacao para a perda:

Nesse sentido, a indenizag@o pelo dano exclusivamente moral ndo possui o
acanhado aspecto de reparar unicamente o pretium doloris, mas busca restau-
rar a dignidade do ofendido. Por isso ndo ha que se dizer que a indenizag@o
por dano moral é um prego que se paga pela dor sofrida. E claro que é isso e
muito mais. Indeniza-se pela dor da morte de alguém querido, mas indeniza-
se também quando a dignidade do ser humano € aviltada com incoémodos
anormais na vida em sociedade. (Grifo do autor).*?

Santos atribui duas finalidades bésicas para a indenizacdo por dano moral, quais sejam,
indenizar o ofendido e punir o ofensor. A primeira tem como objetivo recompensar alguém pelo
dano sofrido, a fim de amenizar o sofrimento experimentado em virtude da agressdo. Enquanto
a segunda, tem por funcdo punir o ofensor, a fim de prevenir nova pratica do mesmo tipo de
evento danoso.**

Assim sendo, pode-se dizer que a indenizagdo busca reparar, ndo somente a ofensa ocor-
rida, mas também recuperar o bem-estar do ofendido, que teve violada sua dignidade, além de,
em razdo da puni¢do imposta ao causador, prevenir a ocorréncia de novas praticas, pontual-
mente em relacdo ao agente lesante, mas também de forma ampla para sociedade como um

todo.

42 SANTOS, Enoque Ribeiro dos. O dano moral na dispensa do empregado. Sdo Paulo: LTr, 1998, p. 71-72.
3 VENOSA, 2011, p. 332.
# SANTOS, 1998, p. 72.
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4.3.2 O dano moral na relacdo de emprego

Conforme disciplinam os artigos 8°, paragrafo tnico e 769 da CLT, na 6rbita do Direito
do Trabalho aplicam-se, subsidiariamente, as normas de Direito Civil. Assim, os requisitos an-
teriormente estudados, devem estar presentes também para a caracterizacao do dano moral tra-
balhista.

Certo é que a lesao pode ser praticada por qualquer um dos sujeitos da relacao de em-
prego. No entanto, em razio do foco aqui adotado, somente serdo analisados os prejuizos pra-
ticados pelo empregador, em detrimento do empregado.

Explica Pamplona Filho que a relacdo de emprego, por ter com um de seus principais
elementos, a subordinacdo, tanto contratual, como econdmica, acaba por torna-se uma drea pro-

picia a ocorréncia de danos juridicos materiais € morais:

Nao ha motivos, portanto, para se excluir lesdes de direitos extrapatrimoniais
no ambito da relagdo de emprego, eis que as relacdes sociais, normalmente ja
conflituosas quando as partes estdo em pé de igualdade, tendem a se tornar
mais tensas, quando o préprio Direito reconhece a desigualdade fética entre
os contratantes, como é o caso do vinculo trabalhista.*

Assim, tem-se que o dano moral trabalhista configura-se quando o empregador, come-
tendo atos abusivos de seu poder de direcdo (devem ser entendidas aqui também as omissdes),
acaba por atingir o patrimonio moral do empregado, ofendendo sua honra e reputacio, causando
transtornos em seu estado psiquico, bem como constrangimentos em sua vida em sociedade.

Deste modo, a responsabilizacdo pelo dano moral na esfera trabalhista é de grande rele-
vancia para o ambito do Direito do Trabalho, porquanto representa um amplo avango para a
protecdo dos direitos de personalidade do empregado. Direitos estes que, hd sempre que lem-
brar, estdo assegurados na Constitui¢ado Federal como direitos fundamentais, decorrentes do
principio da dignidade da pessoa humana.

Outrossim, devido a grande relevancia assegurada aos direitos de personalidade, veri-
fica-se que o dano moral trabalhista pode ocorrer em varios momentos do contrato de trabalho.
Passa-se agora a uma breve andlise de cada um deles, elencando algumas hipéteses de ocorrén-

cia do dano.

4 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 75.
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Contudo, imprescindivel ressaltar que ndo existe taxatividade de hipéteses, visto que,
para a configuracao do dano, basta que estejam presentes os requisitos minimos ja estudados.

A fase pré-contratual é aquela que compreende o processo de sele¢do de trabalhadores
e € af que se inicia o poder de direcao do empregador, visto que ele € quem detém o poder de
escolha. Assim, mesmo ainda nao assinado o contrato de trabalho, quando existirem condutas
abusivas por parte do contratante, que acarretem prejuizo ao candidato a vaga, poderd ocorrer
o dano moral.

Nesta fase, segundo Pamplona Filho, o dano costuma-se configurar por atitudes discri-
minatorias praticadas pelo empregador, como a exigéncia de atestado de gravidez e a busca de
informacdes pessoais do candidato, que em nada interferem para o desenvolvimento do servigo,
tais como, opinides politicas, religiosas ou fatos de sua vida familiar e afetiva. 4°

Nascimento acrescenta também a situacdo em que hd consumacao das tratativas do con-
trato, ou seja, o empregador sinaliza a intencdo de contratacao e apds, sem justo motivo, desiste
47

da admissao.

Neste sentido, € unissono o entendimento do TRT da 4* Regido:

INDENIZACAO. DANOS MORAIS. EXPECTATIVA DE CONTRATA-
CAO. RECUSA DE CONTRATACAO APOS EXAME DE SANGUE AD-
MISSIONAL QUE APONTA ALTO INDICE GLICEMICO. A promessa de
contratacdo frustrada atenta contra o principio da boa-fé objetiva. Tal princi-
pio traz insito um modelo de atitude, exigindo que as partes ajam de acordo
com um padrdo moral. E restando incontroversa a expectativa de contratacio
da reclamante, inclusive com abertura de conta-saldrio em Banco indicado
pela empresa, e ndo comprovado pela reclamada que as condi¢des de trabalho
se mostrariam prejudiciais a saide da reclamante, que sofre de diabetes, cons-
titui-se o dever de indenizar. Recurso da reclamante provido.*3

DANO MORAL. Caracterizada a hipétese de dano moral a que se submeteu
o reclamante, uma vez que teve frustrada a expectativa de emprego gerada
pela reclamada, causando-lhe abalo emocional e atingindo sua dignidade e
honra, impde-se 0 pagamento de indenizagdo, nos termos do que dispde o
inciso X do art. 5° da Constituicdo. Entendimento no qual fica vencido o Re-
lator.*

Qualquer davida que pudesse existir acerca do dano moral nesta fase inicial da relacdo

de emprego, restou ultrapassada com o advento da Lei n°. 9.029/95, que proibe a exigéncia de

4 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 78.

4 NASCIMENTO, 2008, p. 141.

4 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Primeira Turma. Recurso Ordindrio 0000771-
85.2013.5.04.0292. Relator: Des. Marcal Henri dos Santos Figueiredo, em 21 de Maio de 2014.

4 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Sexta Turma. Recurso Ordindrio 0000485-
10.2013.5.04.0001. Relator: Juiz Convocado Roberto Antonio Carvalho Zonta, em 15 de Outubro de 2014.
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atestado médicos de gravidez e esterilizacdo, bem como de outras praticas discriminatorias,
inclusive, caracterizando como crime tais atitudes.

Ademais, embora a inexisténcia de contrato assinado, nesta fase inicia-se o dever de
respeito entre os sujeitos da relacdo de emprego, principalmente o respeito aos direitos e garan-
tias fundamentais do trabalhador.

Durante a fase contratual é que se verifica o maior nimero de situacdes causadoras do
dano moral, embora neste periodo dificilmente o empregado ajuize acao judicial, por receio de
represdlias por parte do empregador.

Nesta fase, o dano moral pode ocorrer quando o empregador deixa de cumprir certas
obrigacdes derivadas do contrato, como as de higiene e segurancga do trabalho, obviamente, as
de respeito a personalidade e dignidade do trabalhador e também, a de boa-fé, que é base da
disciplina contratual. Assim, Pamplona Filho elenca algumas situacdes propicias a ocorréncia
do dano moral, como o rebaixamento funcional, assédio sexual ligado a relagdo de emprego e
a revista pessoal do empregado.*®

Apesar de ser uma questdo bastante discutida, Alvarenga também inclui nessas hipéte-
ses, o descumprimento com a obrigagdo contratual de fornecer trabalho ao empregado, pois
considera que “ha abuso do direito no exercicio do poder de comando do empregador e conse-
qiiente violagdo aos direitos de personalidade do empregado, quando este € posto em inativi-
dade, em flagrante desrespeito ao art. 6° da CR/88”.%!

A jurisprudéncia do TRT 4* Regido reconhece a existéncia de dano moral em todas as

situacdes acima elencadas. Veja-se algumas delas:>

CONDIC()ES PRECARIAS DE HIGIENE. AUSENCIA DE BANHEIRO
QUIMICO. AUSENCIA DE AGUA POTAVEL. REFEICOES INADE-
QUADAMENTE FORNECIDAS. INDENIZACAO POR DANOS MO-
RAIS. QUANTUM INDENIZATORIO. Incontroversa, diante do desconhe-
cimento dos fatos pelo preposto da reclamada, a auséncia de banheiros, de
agua potavel e de fornecimento adequado de refeicdes, o que justifica o dever
de indenizar. Condicdo a qual foi o autor submetido que acarreta manifesto
dano de ordem extrapatrimonial, por representar ofensa a dignidade da pessoa
humana, fundamento constitucional, como dispde o artigo 1°, inciso III, da
Constituicdo da Republica. Apelo do autor provido, para majorar a indeniza-
¢do por danos morais para R$10.000,00. Recurso da reclamada ndo aco-
lhido.>?

9 PAMPLONA FILHO, 1998, p. 80-85.

51 ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Os direitos da personalidade e a obrigagdo contratual de fornecer trabalho
ao empregado. Revista LTr, Sdo Paulo, vol. 78, n. 04, Abr. 2014.

52 Neste sentido ver TRT 4* Regido: RO 0001114-41.2012.5.04.0252, RO 0001221-62.2013.5.04.0701.

53 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Segunda Turma. Recurso Ordindrio 0000012-
83.2014.5.04.0261. Relator: Des. Alexandre Corréa da Cruz, em 05 de Fevereiro de 2015.
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INDENIZACAO POR DANO MORAL. AUSENCIA DE RECOLHI-
MENTO DAS CONTRIBUICOES PREVIDEN CIARIAS. O nfio recolhi-
mento das contribuicdes previdencidrias pelo empregador enseja dano moral,
tendo em vista a violacdo dos deveres anexos a relacdo contratual decorrentes
do principio da boa-fé, justificando-se a responsabiliza¢do do empregador
pela sua reparagio.>

Como dito, é na fase de execucdo do contrato que ocorrem os mais diversos casos de
ofensas aos direitos de personalidade do empregado, pois em face da subjetividade que carac-
teriza cada relagdo, a legislacdo trabalhista ndo dispde de regras para estabelecer limites e os
meios de aplicagdo do poder diretivo do empregador. Dessa forma, obviamente a ocorréncia do
dano moral verifica-se caso a caso.

Conforme explana Pamplona Filho, a fase de extingdo do vinculo empregaticio é consi-
derado um dos momentos mais tensos da relacao contratual, por isso € que, neste periodo podem
ocorrer indmeras situagdes ocasionadoras de danos morais, tais como o desligamento com ca-
rater discriminatdrio e a anotacdo do motivo da despedida na CTPS. >

Para todos esses casos, o TRT 4* Regidao também j4 se pronunciou no sentido de ser

cabivel a indenizacdo. Veja-se:

DESPEDIDA DISCRIMINATORIA. INDENIZACAO POR DANOS MO-
RAIS. O principio da ndo-discriminag@o, consagrado na Constituicdo Fede-
ral, deve ser observado durante todo o contrato de trabalho, desde a admissio
do trabalhador até o momento da extin¢do do pacto laboral. O direito legitimo
do empregador de resilir o contrato de trabalho, de natureza potestativa, nao
da margem, evidentemente, a que adote conduta discriminatdria, por qualquer
motivo que seja, nos quais se incluem os portadores Lipus Eritematoso Sis-
témico e Sindrome do Anticorpo Antifosfolipide. Aplicagdo do entendimento
consagrado na jurisprudéncia do TST, recentemente consubstanciado na Su-
mula n. 443.%

DANOS MORAIS. ANOTACAO INDEVIDA NA CTPS. Caso em que, a
simples negativa da autoria ndo altera a circunstancia de que a reclamada es-
tava na posse do documento quando houve a rasura, justamente o que a obri-
gou a efetuar a anotacdo na folha subsequente da CTPS, como se comprova
nos autos. Ademais, fosse o caso de se admitir a pré-existéncia da rasura,
deveria ter a reclamada comunicado ao juiz da causa, visando a prevenir
eventual imputagdo de responsabilidade, o que ndo fez. Recurso do autor pro-
vido.”’

3 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Terceira Turma. Recurso Ordindrio 0000347-
47.2012.5.04.0011. Relator: Juiz Convocado Marcos Fagundes Salomio, em 09 de Dezembro de 2014.

5> PAMPLONA FILHO, 1998, p. 85-87.

% BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Quinta Turma. Recurso Ordindrio 0001128-
54.2012.5.04.0404. Relator: Des®. Brigida Joaquina Chardo Barcelos Toschi, em 15 de Maio de 2014.

57 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4* Regido. Oitava Turma. Recurso Ordindrio 0000062-
21.2012.5.04.0022. Relator: Des. Francisco Rossal de Aratijo, em 11 de Setembro de 2014.
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Santos também aponta como causa de indenizacdo no momento de extin¢do do contrato,
as acusacoes infundadas e inveridicas atribuidas ao empregado, bem como atos de calinia e
difamacgdo. Com tais fundamentos, esclarece o autor que o empregado tem direito de indeniza-
cdo por dano moral “especialmente, quando lhe for assacada acusacdo infundada, que propicie
sua dispensa por justa causa, sendo esta posteriormente descaracterizada em Juizo, como ine-
xistente”.>®

Nesta situacdo, o entendimento do TRT 4* Regido € no sentido de que, a mera reversao
da despedida por justa causa ndo enseja a ocorréncia de dano moral. Deve haver prova fundada
do abuso do poder do empregador ou do prejuizo causado ao trabalhador.>

Por fim, na chamada fase pds-contratual, se observa a responsabilizacdo das partes em
casos de dano de ordem moral, causados apds o término do contrato. Essas situacdes ocorrem
porque, mesmo depois de terminada a prestacdo de um contrato de trabalho, as partes continuam
vinculadas por obrigacdes que dele decorreram e decorrem. Assim, em casos de danos morais
causados ao empregado, em momento posterior ao término da relacdo de emprego, resultantes
de conduta ilicita do empregador, subsistird a responsabilidade pelo prejuizo.

Aqui, ressalta-se mais uma vez, o foco serd o dano causado pelo ex-empregador que
desrespeita os direitos do ex-empregado, expondo-o a situacdes constrangedoras e que lhe pro-
vocam imenso abalo moral.

Nesta fase, o dano pode ocorrer, dentre outras formas, quando o empregador repassa a
outras empresas, informagdes desabonadoras ou inveridicas a respeito de antigos empregados,
bem como através da divulgacao de listas negras.

Tendo em vista que as situagdes supracitadas ja foram objeto de andlise, apenas cabe
salientar novamente que o entendimento dos tribunais do trabalho € harmoénico no sentido de
que a lesdo ocasionada pela ocorréncia das praticas em comento, ofende os direitos fundamen-
tais de privacidade, personalidade, acesso a justica e, especialmente, o principio vital, que deve
ser observado em toda e qualquer relagdo juridica, a dignidade humana.®

Cabe registrar que, antigamente haviam fundadas dividas acerca da competéncia para o
processamento e julgamento das agdes que versavam sobre danos morais na relacdo de em-
prego.

A questao somente restou solucionada quando a Emenda Constitucional 45/2004, alte-

rou o artigo 114 da Constitui¢cao Federal, que dispde que a Justica do Trabalho é competente

8 SANTOS, 1998, p. 135-137.
% Neste sentido ver TRT 4* Regido: RO 0000882-60.2013.5.04.0101, RO 0000830-07.2013.5.04.0023.
% Neste sentido ver TRT 4* Regido: RO 0000459-91.2013.5.04.0104.
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para processar e julgar as acdes decorrentes de dano moral ou patrimonial no ambito das rela-
coes de trabalho.

Tendo em vista os esclarecimentos produzidos, chega-se a conclusao de que o dano mo-
ral pode ser verificado em todas as fases do contrato de trabalho, porquanto na relacao de em-
prego é imprescindivel que haja respeito mutuo entre as sujeitos, de modo especial por parte do
empregador que, exercendo seu papel de controlar, disciplinar e fiscalizar o contrato, pode vir

a cometer excessos, atingindo assim, a honra e desrespeitando a dignidade do empregado.

4.3.3 Direito a indenizac¢ao por danos morais em casos de publicizagado de falta grave

Diante do estudo realizado, entende-se que o posicionamento correto a ser adotado, ndo
pode ser outro que ndo o de defesa ao direito de indenizacdo nos casos em que o empregador
torna publica a falta cometida pelo empregado, que ensejou seu despedimento por justa causa.
Explica-se.

Os direitos fundamentais, porquanto garantidos na Constitui¢do Federal e derivados do
principio da dignidade da pessoa humana, se apresentam como direitos inerentes ao proprio ser
humano, sendo que este ndao pode deles dispor como bem entender. Pelo contrério, os direitos
fundamentais trazem estampados em seus significados o efeito erga omnes, ou seja, sdo oponi-
veis a todos. E sendo assim, recebem especial destaque quando inseridos no contexto da relacao
de emprego.

E que a relagdo de emprego tem como principal caracteristica a subordinagio do empre-
gado ao empregador, que deve ser entendida nos seus aspectos hierdrquico, juridico e econd-
mico. Nesta seara, em que o empregado mantém um vinculo de dependéncia em relagcdo ao
empregador e este detém todo o poder diretivo da relacdo de emprego, deve-se sempre contem-
plar com o cuidado que a situagdo merece, se 0 empregador ndo comete excessos, causando
prejuizos ao trabalhador e violando seus direitos de personalidade.

Com efeito, no exercicio de seu poder diretivo, o empregador deve buscar harmonizar a
prote¢do ao patrimoénio e imagem de sua empresa, com o imperioso respeito a dignidade do
trabalhador, de forma que suas atitudes ndo provoquem ofensa aos direitos de personalidade do
empregado.

A atitude do empregador em dar publicidade a falta praticada pelo empregado, por mais
grave que seja, a qual tenha dado ensejo a despedida por justa causa, configura-se como um
excesso praticado no exercicio de seu poder de direcdo. E, sem ddvida alguma, uma pratica

abusiva, que faz surgir para o empregado ofendido o direito de indenizag¢do por danos morais,
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uma vez que macula sua imagem perante a sociedade, que passa a vé-lo como uma pessoa nao
confidvel e, por consequéncia, como um empregado indesejado.

Os meios de divulgacao, como visto, sdo os mais variados. O que importa aqui analisar
sao as consequéncias danosas suportadas pelo empregado, em virtude da divulgacdo. E estas,
também sdo muitas!

E certo que o empregado que comete falta grave, deve ser punido. Todavia, também é
imprescindivel que a san¢ao seja imposta dentro dos contornos do contrato de trabalho, ou seja,
se o empregado comete falta grave, depois de aferida e comprovada, é cabivel sua dispensa por
justa causa, pois € isso que a legislacdo trabalhista prevé.

O que ndo € aceitavel € que o empregador exceda o seu direito de despedir o empregado
(que € a puni¢do maxima da relacdo de emprego), divulgando para a sociedade os fatos ocorri-
dos.

Ora, se o empregador ndo tomou a devida cautela em limitar a publicidade dos fatos
geradores da despedida por justa causa, ou ainda, o fez propositalmente, configurado estd o
dano moral, pois o empregado € exposto de modo desnecessdrio e irresponsdvel, o que acarreta
graves consequéncias em sua reputagao.

Em suma, essa exposi¢cdo impropria do empregado ofende diretamente sua reputacgdo,
honra, decoro, privacidade, ou seja, todas as garantias que lhe asseguram os direitos de perso-
nalidade e o principio da dignidade da pessoa humana, surgindo assim, o dever de indenizagao.

Resta claro, a partir do exposto, que a conduta abusiva do empregador, extrapolando os
limites do poder diretivo, dando exagerada publicidade aos fatos que ensejaram a demissao,

justifica o dever de indenizar o empregado pelos prejuizos moralmente suportados.
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5. CONCLUSAO

A relacdo de emprego se configura quando uma pessoa fisica, presta trabalho subordi-
nado, de forma pessoal, onerosa e nao eventual. Nesta seara, o vinculo estabelecido entre em-
pregador e empregado € intenso, porquanto um exerce o poder de dire¢do, enquanto o outro o
dever de subordinacdo.

Contudo, embora o empregador detenha o poder de dire¢ao da relacao de emprego em
contraponto a subordinacao do empregado, logicamente nao podera exercer tal prerrogativa em
desacordo com os direitos fundamentais assegurados ao trabalhador pela Constituicao Federal,
ou seja, tem o dever de tratar o empregado com respeito e dignidade.

Esses direitos fundamentais, aqui consubstanciados nos direitos de personalidade, os
quais sdo inerentes a todos os seres humanos, objetivam assegurar a eficdcia do principio da
dignidade da pessoa humana, para tanto, no ambito do Direito do Trabalho, se apresentam como
os grandes limitadores da atuacdo diretiva do empregador.

Tais direitos de personalidade previstos no artigo 5°, inciso X da Carta Magna, abrangem
o respeito a intimidade, honra, imagem e vida privada das pessoas, possibilitando o direito a
reparacao pelos danos sofridos.

Assim, tem-se que as condutas praticadas pelo empregador no curso da relacdo de em-
prego ou mesmo ap0s a sua extin¢do, que acarretarem violacdo aos direitos assegurados ao
empregado no texto constitucional, sempre ensejam possibilidade de reparagcdo por danos mo-
rais, como ocorre nos casos em que empregador torna publica uma falta grave cometida pelo
empregado, ou qualquer outra informacdo desonrosa que vincule o trabalhador.

Isso porque, a exposicdo dos motivos ocasionadores da dispensa, a divulgacao de infor-
macoes desabonadoras, a publicacdo de notas desairosas, bem como a inclusd@o de nomes de
empregados em listas negras, sdo praticas que provocam a desmoralizacdo do trabalhador pe-
rante a sociedade, que passa a vé-lo como desonesto, acarretando dificuldades para a sua reco-
locacao profissional.

Com efeito, estd na esfera do poder diretivo do empregador apurar e punir os atos falto-
sos imputados ao empregado, bem como zelar pela imagem de seu empreendimento. No en-
tanto, também € verdade que deve abster-se da publicidade indevida, pois essa exposicao in-
sensata, obviamente excede os limites de seu poder de direcao.

Assim, a jurisprudéncia ja firmou entendimento de que é considerado como abusivo o
ato praticado pelo empregador com conseqiiente dano a honra do empregado, quando aquele

ndo tomar a cautela de limitar a publicidade dos fatos geradores da despedida por justa causa.
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Diante do exposto, resta claro que, nestes casos, sempre serd cabivel a indenizagdo por
danos morais, quando verificar-se que o empregador excedeu seus poderes, agindo com ma-fé
nas alegacdes que imputar ao empregado ou, conferindo exagerada e desnecessdria publicidade
aos fatos causadores da demissdo por justa causa, uma vez que essa atitude viola os direitos de
personalidade do trabalhador, consubstanciados na ofensa direta a honra, imagem, intimidade,

vida privada, decoro e dignidade.
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