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PUNICAO DISCIPLINAR

Os casos mais comuns na Justica do Trabalho sdo os provocados por Justa Causa. Sempre que um empregado € punido
disciplinarmente, a empresa deve estar preparada para defender-se perante a Justiga do Trabalho contra uma reclamagéo que
visa cancelar a pena aplicada.

Por isso, se recomenda que, antes de aplicar qualquer penalidade, a empresa faga uma rapida sindicancia tomando por escrito
a informagéao dos empregados envolvidos e das testemunhas.

Na prética, as puni¢des disciplinares levam até a justa causa, pois € forma de comprovar a Justi¢ca do Trabalho da acdo mal-
intencionada do empregado. Por outro lado, é errado pensar que sdo necessarias as punigbes disciplinares para haver a
dispensa por justa causa, pois isso tudo dependeria da gravidade cometida pelo empregado.

Exemplo:

Se o empregado comete um homicidio dentro da empresa, ndo ha de se esperar que o empregado seja primeiro advertido ou
entdo suspenso no trabalho, para ndo cometer novamente o feito. Ao contrario, se o empregado comete um atraso
injustificado, a penalidade estd sendo muito severa caso venha a ser despedido por justa causa, e nesse caso, uma punigao
branda é o mais sugerido a fim de ndo cometer novamente o0 mesmo ato.

O art. 474 da CLT, limita a suspensao disciplinar em até 30 dias, ficando por conta da empresa, efetuar a ponderacdo deste
limite em relacdo a gravidade do problema. Caso a puni¢édo disciplinar seja excessivamente rigorosa ou passar de 30 dias, o
empregado podera rescindir o contrato de trabalho por justa causa (rescisédo indireta), recebendo todos os direitos, como se
houvesse uma rescisdo sem justa causa por iniciativa da empresa.

ADVERTENCIA E SUSPENSAO - MESMOS PESOS
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Outro erro é a idéia que se tem sobre a aplicacdo hierarquica de adverténcia e suspensdo. Para efeito juridico, tanto a
adverténcia como suspensao disciplinar, ttm a mesma equivaléncia em termos de pesos. Tanto faz aplicar a suspenséo e
posteriormente a adverténcia, ou situacao inversa, a Justica do Trabalho ndo pode interferir para dosar a penalidade, porém,
somente de cancela-la se injusta.

Analisando por outro angulo (econémico/financeiro), a adverténcia se torna uma punigédo branda, e a suspensao, mais severa,
porque a primeira ndo subtrai a remunerag¢do do empregado (horas + DSR), e o segundo, subtrai.
AS PUNICOES DEVEM SER ESCRITAS, DE PREFERENCIA

A adverténcia ou suspensao, de preferéncia, deve ser por escrito, porque para se provar que "em ovo, ndo se encontram
penas", vai precisar de testemunhas, o que para muitos, é uma situagédo bastante incémoda.

Via de regra, o documento deve conter uma sucinta exposigao dos fatos, de modo que o empregado saiba porque esta sendo
punido e posteriormente possa corrigir o seu ato cometido.

Temos sugerido a varias empresas, nao utilizar formularios adquiridos no comércio (padronizado), porque vém, normalmente,
com textos inadequados e apresentam titulos em negritos (ADVERTENCIA / SUSPENSAOQ), que inibem os empregados, antes
mesmo de sua leitura do documento, bem como de tomar ciéncia.

Os documentos devem ser elaborados através do préprio papel timbrado da empresa, de livre texto, e com o objetivo educativo
e ao mesmo tempo punitivo. Quando possivel, elogie os aspectos positivos e compare com o aspecto negativo que tenha
cometido. O resultado, é sem duvida, mais eficiente.

QUANDO O EMPREGADO NAO ASSINA A PUNICAO

E sempre recomendavel passar uma punigdo disciplinar diante de duas testemunha. Assim, se 0 empregado se recusar a
assinar o documento, as testemunhas assinam no verso, certificando que a empresa informou do ato punitivo e que o
empregado, por qualquer motivo, negou tomar ciéncia.

Desde que a pessoa incumbida de passar a penalidade ao empregado, tenha agido de maneira educada e com respeito, nao
caracteriza falta grave, se 0 empregado recusar-se a assinar o presente documento. Por outro lado, caso o empregado venha
proferir ameacas ou ofensas, ou portar-se de maneira inconveniente ao ser advertido, entdo cabe a dispensa por justa causa,
por mau procedimento, e ainda, as duas testemunhas seréo Uteis neste momento.

IMEDIATIDADE DAS PUNICOES

" Quem cala, consente ou Quem nao castiga, logo perdoa ", & a forma mais objetiva para traduzir a imediatidade.

Via de regra, as puni¢des devem ser aplicadas enquanto o assunto ainda esté "quente", porque depois que "esfria", ndo mais
tem efeito punitivo, pois houve o perdao tacito.

TECNICA DE SOLUCAO

Punir o empregado, nem sempre obtém-se bons resultados, isto é, esperar que o empregado ndo mais venha cometer a
mesma falta.

A experiéncia, tem nos mostrado que o trabalho de “conscientizagédo” dos erros, tem mais eficacia do que propriamente punir o
empregado.

Como técnica de solugéo de problemas, recomendamos o uso da 22 fase do Método TWI:

12 PASSO: OBTENHA OS FATOS

Reveja a ficha prontuério (pasta dossiér do empregado);

Verifique quais as normas e costumes da empresa, que se relacionam com o caso;
Converse com as pessoas interessadas;

Colha sentimentos e opinides.

“ certifique-se de que tem o histérico completo e objetivo certo
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22 PASSO: PONDERE E DECIDA

e Agrupe os fatos, relacionando-se entre si;

e Quais as medidas possiveis ?

e \Verifique se estdo dentro dos regulamentos e costumes da empresa;

e Considere as medidas frente ao objetivo e seus efeitos no individuo, no grupo e na produgao.

“nao tire conclusoes apressadas “

32 PASSO: TOME PROVIDENCIAS

Vocé vai resolver este assunto por si mesmo ?
Precisa de alguma ajuda ?

Ser& necessario comunicar ao seu Chefe ?
Escolha bem a oportunidade para agir.

“nao se furte a sua responsabilidade “

4° PASSO: VERIFIQUE OS RESULTADOS

e Em que prazo deve ser iniciada a verificagdo ?
e Quantas vezes deve ser feita a verificagao ?
e Observe alteragdes nas atitudes e relagoes.

“0 OBJETIVO FOI ALCANCADO ? “
e SIM => Entao esta encerrado o problema.

e NAO => Ent&o reveja novamente o método.

Concluindo, se a cada problema for “filirado” passando-se por este método (TWI), certamente 90% dos erros de decisdo, serdo
eliminados.

CLT - ALTERACOES
P DAS PROVAS E DO RECURSO ORDINARIO

A Lei n? 11.925, de 17/04/09, DOU de 17/04/09, edicao extra, deu nova redacao aos arts. 830 e 895 da Consolidacao das
Leis do Trabalho - CLT, que tratam respectivamente das provas e do recurso ordinario. As alterac6es entram em
vigor a partir do dia 16/07/2009. Na integra:

O Presidente da Republica

Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 12 - Os arts. 830 e 895 da Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de
1943, passam a vigorar com a seguinte redagao:

"Art. 830 - O documento em copia oferecido para prova podera ser declarado auténtico pelo préprio advogado, sob sua
responsabilidade pessoal.
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Paragrafo Unico - Impugnada a autenticidade da copia, a parte que a produziu sera intimada para apresentar copias
devidamente autenticadas ou o original, cabendo ao serventuario competente proceder a conferéncia e certificar a
conformidade entre esses documentos." (NR)

"Art. 895 - (...)

| - das decisdes definitivas ou terminativas das Varas e Juizos, no prazo de 8 dias; e

Il - das decisdes definitivas ou terminativas dos Tribunais Regionais, em processos de sua competéncia originaria, no prazo de
8 dias, quer nos dissidios individuais, quer nos dissidios coletivos.

()" (NR)

Art. 22 - Esta Lei entra em vigor 90 dias ap6s a data de sua publicagao.

Brasilia, 17 de abril de 2009; 188° da Independéncia e 121° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA

Carlos Lupi
Matenha-se atualizado em todas as rotinas de DP e RH. Faca ja a sua
assinatura semestral. Visite o nosso site. Facil e rapido!
www.sato.adm.br
[

Todos os direitos reservados i
Todo o contelido deste arquivo é de propriedade de V. T. Sato (Sato Consultoria). E destinado somente para uso pessoal e nao-comercial. E
proibido modificar, licenciar, criar trabalhos derivados, transferir ou vender qualquer informagéo, sem autorizagao por escrito do autor. Permite-
se a reproducdo, divulgagao e distribuicdo, mantendo-se o texto original, desde que seja citado a fonte, mencionando o seguinte termo: "fonte:
www.sato.adm.br"
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