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1. INTRODUGAO

A desfdia do empregado no exercicio das suas fungdes esté prevista no art. 482,
alinea ¢, da CLT, como uma das hip6teses tipificadoras de justa causa para a resili¢ao
do contrato de trabalho por parte do empregador. A doutrina conceitua tal figura
como sendo a violagdo, por parte do empregado, do seu dever de prestar trabalho na
quantidade e com a qualidade que razoavelmente dele se espera. Délio Maranhio’
menciona que “a desfdia, comumente, € revelada através de uma série de atos, como,
por exemplo, constantes faltas ao servigo ou chegadas com atraso. Tal ndo exclui,
porém, que um s6 alo possa caracterizar a desidia, dependendo da gravidade do
dano causado ao empregador, pela negligéncia do empregado. As pequenas faitas,
que afinal podem traduzir desidia, devem ser da mesma fndole. Na frase de Evaristo
Moraes Filho, traia-se de uma sintese de faltas leves — e ndo de uma mera adi¢do™.

A questdo, contudo, que surge, em sendo essa uma modalidade de justa causa
normalmente do tipo continuada, ou seja, de repetigio, € se eventual tolerincia do
empregador para com pequenas condulas negligentes do empregado no curso do
contrato nio o impediria de, em determinado momento, mudar de posi¢io e aplicar a
pena mixima. Nesse pequeno texto buscaremos dar o tratamento adequado a questio,
utilizando-nos, para tanto, de caso real por nés outrora julgado em agdo de inquérito
para apuragio de falta grave, na qual a empresa, que até entdo tolerava pequenos
atrasos no inicio da jomada e no retorno do horério de intervalo intrajornada, mudou
de posigdo e pretendeu imputar tal modalidade de justa causa ao empregado.

2. A TOLERANCIA DO EMPREGADOR E A DESIDIA DO EMPREGADO

No inquérito para a apuragdo de falta grave n° 00535-2001-661-04-00-7, que
tramitou perante a 1" Vara do Trabalho de Passo Fundo, a empresa sustentou na
petigdo inicial que o empregado, que nela trabalhava h4 mais de 14 anos, por conta
de ter sido recentemente eleito dirigente sindical, passou a n3o cumprir mais as
obrigagSes decorrentes do seu contrato de trabalho, cometendo atrasos a ponto de
prejudicar o bom andamento dos servigos. Aduziu que, com o passar do tempo, 0s
mesmos se tornaram insuportdveis, exigindo a suspensio preventiva do seu contrato

' SOSSEKIND., Amaldo et alii. Institui¢des de Direito do Trabalho. 18. ed. S@io Paulo: LTr, 1999, p. 591.
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de trabalho e o ajuizamento do inquérito para possibilitar a resiligio do contrato por
falta grave. Na contestagio, o empregado sustentou que passou a ser perseguido pela
empresa depois de ter sido eleito dirigente sindical da categoria, j4 que as faltas
praticadas ndo seriam graves o suficiente para que lhe fosse aplicada, de imediato, a
falta grave da desidia.

Ap6s o exame de documentos e a colheita da prova testemunhal, na sentenga
por nés prolatada, a questdio se desenhou diferente do que fora narrado na petigio
inicial. Ainda que todos os atrasos mencionados tenham realmente ocorrido, a
verdade que surgiu nos autos foi a de que, em perfodos anteriores ao da eleigdo do
empregado, as suas pequenas faltas de pontualidade no infcio da jornada e no retorno
do intervalo intrajornada eram toleradas pela empresa, que modificou substancialmente
seu comportamento apés ele ter-se tornado dirigente sindical. Além disso, ficou
demonstrado que essa mudanga de politica regulamentar sé se verificou em relagzo a ele,
pois seus colegas de trabalho, no mesmo perfodo, no exercicio de andlogas fungdes e
com idénticos atrasos, ndo foram punidos nem mesmo com adverténcias verbais.

Com efeito, na sentenga em questdo ficou consignado, em relagdo aos dois
atrasos que culminaram com o ajuizamento do inquérito, que *‘o requerido repetiu
uma conduta que até entdo estava acostumado a praticé-la, como atestam os registros
de hordrio juntados pelo requerente. Com efeito, a parte cometia pequenos atrasos
sistemdticos no inicio da jornada de trabalho e no retorno do intervalo intrajornada
quase que todos os meses".

“Ocorre que a tolerancia em relagdo a esse procedimento sempre ocorreu por
parte do requerente em relagdo a todos os seus empregados, como demonstram os
registros de hordrio de Valquiria Zanete Maroni e de Sandro de Lima Muller.
Por exemplo, aquela empregada atrasou-se por mais de 50min em dois dias seguidos
do més de mar¢o de 2000 ¢ ndo hd noticia de reprimendas quaisquer. Este se
atrasava de forma contumaz e também nunca foi punido”.

“Desta feita, entendo que ndo pode o requerente amparar-se isoladamente em
dois atrasos do requerido para puni-lo com adverténcias por escrito, eis que tolerava
sistematicamente esse comportamento em relagdo a todos os seus empregados.
E importante ressaltar, entretanto, que com essa conclusdo ndo se estd criando
apologia a condutas habitualmente desidiosas. Obviamente, a toleréncia do empregador
ndo implica direito adquirido do empregado de ser desidioso. Deve aquele, porém,
trazer a informagdo a todos estes de que certas situagoes nd@o serdo mais aceitas na
empresa e passar a puni-los egilitativamente, com o objetivo de recuperar de forma
cabal e paulatina o seu poder disciplinar perdido”.

“Concluo que ndo pode o requerente opor a existéncia de hordrios no gquadro
de avisos para punir o requerido com pena tdo grave, eis que ele mesmo ndo exigia
ou fiscalizava ordinariamente o seu fiel cumprimento. Ndo pode este ser a excegdo a
regra, até porque trabalhou cerca de quatorze anos sem ter recebido quaisquer
punigdes pelas faltas em exame™.

O que tentamos demonstrar nesses excertos da decisdo € que, embora a conduta
do empregado que paulatinamente comete pequenos atos de desfdia seja reprovével,
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ela ndo pode ser punivel de imediato pelo empregador com a aplicagdo de justa
causa, ou, no caso dos autos, falta grave. Isso porque, como mencionamos na introdugio
desse texto, a desidia € figura que, para se tornar fato tfpico, normalmente exige
repeticdo. Sérgio Pinto Martins’ ensina que “a desfdia também pode ser considerada
um conjunto de pequenas faltas, que mostram a omissdo do empregado no servigo,
desde que haja repetigdo dos atos faltosos. Uma s6 falta ndo vai caraclerizar a
desidia”. Mas o renomado autor também adverte que® “as faltas anteriores devem,
porém, ter sido objeto de punigdo ao empregado, ainda que sob a forma de
adverténcia verbal. A configuragdo se dard com a iiltima falta”.

Embora ele nio esclarega em sua obra exatamente o porqué da necessidade de
haver punigbes anteriores para caracterizar a justa causa da desidia na dltima falta,
podemos facilmente concluir que tal se deve pela necessidade de a empresa
demonstrar para o seu empregado, de forma prévia e inequivoca, que aquela conduta
é reprovivel e ndo serd permitida durante a execugdo do contrato de trabalho. Se o
empregador fica em siléncio e tolera tais condutas sistematicamente, abrindo mio do
seu poder punitivo, d4 a entender para o empregado que as mesmas sdo perdodveis e
ndo passiveis de reprimendas. Evaristo de Moraes Filho! faz consideragdes sobre o
siléncio do empregador como hipétese de perddo ticito que abona a conduta faltosa
do empregado. Ele leciona que “dada a natureza de trato sucessivo do contrato de
trabalho, cuja prestagdo é de cardter pessoal, praticada uma falta grave, vale o
siléncio do ofendido - se prolongado e inequivoco — como tdcita manifestagdo de
vontade, implicando em rentincia de fazer valer a justa causa em seu favor. Em
direito, pode o siléncio significar praticamente tudo, concordéncia ou discordancia,
dependendo sua significagdo nos atos jurfdicos com os quais estejam em relagdo.
Diante do costume e da convengdo, diante das circunstdncias e do momento em que
a manifestagdo deva ser executada, o siléncio significa consentimento ou ndo
consentimento. Devendo o ofendido falar, o seu siléncio deve ser interpretado como
tdcito consentimento na continuagdo da relagdo de emprego™.

Se, como esclarece o texto, o siléncio tem significados miiltiplos no Direito, na
andlise da justa causa da desfdia ele adquire importincia especial. Quase todas as
outras hipéteses de incidéncia do art. 482 da CLT ndo exigem a repeti¢do de atos do
empregado para a caracterizagio da justa causa. Por exemplo, atos de improbidade
(alinea @), de indisciplina e insubordinagdo (alfnea /1) tém apenas de graves o
suficiente para que, na primeira oportunidade em que ocorrerem, justificarem o
exercicio do poder punitivo mdximo do empregador, ou seja, a despedida motivada.
Mas a desidia, conforme visto acima, é representada, de regra, pela metfora do copo
d’dgua que paulatinamente vai enchendo e, ao final, transborda. A mesma gota
d’4gua que pingou no copo vazio e que, naquele momento, ndo ensejava preocupagoes
maiores, serd também aquela que, tempos depois, vai ser suficiente para derramar
todo o resto no chdo.

2 Direito do Trabatho. 22. ed. Sdio Paulo: Atlas, 2006, p. 358.
Y Idem, ibidem.
* A Justa Causa na RescisGo do Contrato de Trabalho. 3. ed. Rio de Janeiro: Forense, 1996, p. 122.
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Entendidas as primeiras gotas d’4gua no copo como faltas que ensejaram
punides (adverténcias verbais, escritas e suspensdes disciplinares), autorizado estd o
empregador, no momento em que transbordar o copo, aplicar a justa causa da desfdia.
Mas se ele ndo pune a falta no exato momento em que ela ocorreu, como no caso dos
autos de inquérito para a apuragio de falta grave em exame, ndo estd a encher, com 0
perdio da palavra, o “copo da desidia”, que jamais derramard sua 4gua no chio.
Trazendo a metdfora para o linguajar juridico, se ndo houver punigio prévia das
faltas anteriores, jamais estard preenchido o requisito da gravidade na iltima falta.
A Juiza Carmen Camino® afirma que “iid faltas e faltas. As ditas veniais, certamente,
ndo ensejardo o ato extremo do despedimento. Uma simples adverténcia ou, em casos
mais sérios, uma suspensdo disciplinar, resolverdo satisfatoriamente a situagdo criada,
sem maiores perdas para o empregado e sem o comprometimento do poder de
comando do empregador. (...) Contudo, haverd ocasiGes em que a falta cometida
pelo empregado estard revestida de maior gravidade, quer pela sua natureza, quer
pela continuidade da sua prética, e de duas uma: ou hd a despedida ou o poder de
comando do empregador ficard comprometido”.

A caracterizag3o da desidia, portanto, exige, no mais das vezes, a continuidade
da falta do empregado. Se a empresa, com o seu siléncio, a perdoa tacitamente, estd
abrindo mdo, em relagdo Aquela espécie de falta, do seu poder punitivo. Ndo pode
querer fazé-lo ressurgir, ao seu alvedrio e com toda sua intensidade, em relagdo ao
empregado que até entdo entendia como aceitdvel a sua conduta. Foi o que aconteceu,
no nosso entender, no inquérito para apuragio de falta grave em andlise. Ficou provado
que o dirigente sindical sempre foi desidioso no que dizia respeito aos seus atrasos no
inicio da jornada e no retorno do intervalo intrajornada, mas a empresa nunca se
preocupou com isso, tolerando cada uma daquelas pequenas faltas ¢ abonando a
conduta do empregado. No momento em que ele se tornou representante do sindicato,
por provdveis motivos de perseguiciio (que ndio s3o objeto deste texto), a tolerancia
do empregador terminou e a falta grave (justa causa que € cometida por empregado
estdvel) lhe foi aplicada. Mas foi erroneamente aplicada, porque “o copo ndo estava
cheio”, ou seja, nio havia gravidade no ultimo atraso do empregado suficiente para
caracterizar a justa causa. Apenas € de se observar que, com a sentenga, ndo se cogitou
de espécie de “direito adquirido™ A desidia, mas sim de hip6tese de perddo técito por
parte do empregador que ndo pode, de uma hora para outra, impingir san¢io méxima
a uma falta que até entdo era tolerada no ambiente da empresa.

Se o empregador pretende madificar sua posigdo contratual acerca de pequenas
condutas faltosas dos seus empregados, entendemos que deve observar dois pressupostos:
o primeiro, de cardter pedagégico, no sentido de aviso prévio aos empregados de que
a conduta passa a ndo mais ser tolerada na empresa; o segundo, em respeito ao bom
senso e ao requisito da gravidade da falta, no sentido em se observar, a partir do aviso
prévio mencionado, a gradagdo de punigbes que normalmente ocorre na desidia.
Outro ponto que, obviamente deve ser considerado, € o da isonomia no tratamento aos
empregados, ou seja, no momento em que deixar de admitir certas condutas desidiosas

% Direito Individual do Trabalho. 4. ¢d. Porto Alegre: Sintese, 2004, p. 481,
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no ambiente de trabalho, o empregador deve passar a aplicar punigdes de maneira
eqilitativa, de forma a ndo se caracterizar perseguigiio a um empregado em especial.

Finalizando, essa questiio foi levantada pela 5° Turma do TRT da 4° Regifio no
acérdio do processo em questiio, no qual foi mantida a sentenga de primeiro grau.
O relator, Juiz Jodo Ghisleni Filho, sustentou que “o recorrido trabalhou no banco
por mais de 14 anos, utilizando-se da mesma prdtica, sem que tenha sofrido qualquer
espécie de punicdo, fato que leva-nos a crer que, de fato, o recorrido passou a sofrer
perseguicoes em razio da a¢do ajuizada por seu sindicato visando sua liberagdo de
hordrio. Também ndo se tem noticia nos autos que outro empregado tenha sido punido
em razdo da mesma prdtica. Caso o banco quisesse pér fim a tal situagdo, deveria
ter tomado outras medidas menos drdsticas e de uma maneira mais sensata, n@o
podendo anitir com uma determinada prética por tanto e tempo e de forma repentina
tentar reverter a situagao”.

3. CONCLUSAO

Em rédpida andlise do inquérito para a apuragdo de falta grave n® 00535-2001-
661-04-00-7, que tramitou perante a 1* Vara do Trabalho de Passo Fundo, pudemos
observar que a desidia, por ser justa causa de cardter continuado e repetitivo, deve ser
aplicada com cautela pelo empregador. Este, para que possa se valer das disposigdes
do art. 482, alinea ¢, da CLT, ndo pode tolerar em demasiado as pequenas faltas.
Se o empregador fica em siléncio ¢ tolera tais condutas sistematicamente, abrindo
mio do seu poder punitivo, dd a entender para o empregado que as mesmas siio
perdodveis e ndo passiveis de reprimendas. Caracteriza-se, assim, a hip6tese de perddo
ticito em relagdo As faltas anteriores, o que retira da falta atual o requisito da gravidade,
exigido doutrinariamente para a caracterizagdo da justa causa. Evidentemente, ndo se
estd cogitando de espécie de “direito adquirido” 2 desidia, mas sim se sustentando
que o empregador ndo pode, de uma hora para outra, impingir san¢io mdxima a uma
falta que até entdo era tolerada no ambiente da empresa.

Portanto, € dever do empregador punir, com adequagdo, as condutas dos empregados
que paulatinamente cometem pequenos atos de desidia, sob pena de ndo se poder
valer dela no momento em que tais atos se tomarem insuportiveis. Para aqueles
empregadores que, até entdo, toleravam tais condutas, e nio mais desejam fazé-lo,
sugerimos que as medidas a serem tomadas no dmbito da empresa devem ter dois
cunhos: um, de cariter pedagégico, no sentido de aviso prévio aos empregados de
que a conduta passa a ndo mais ser tolerada; outro, em respeito aoc bom senso e ao
requisito da gravidade da falta, no sentido em se observar, a partir do aviso prévio
mencionado, a gradagdo de puni¢Ges que normalmente ocorre na desfdia.
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