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1. Introduciao

A rescisdo do contrato de trabalho no Brasil implica em diversas conseqiiéncias ao

patrimonio do trabalhador e ao da empresa.

Conforme a modalidade de ruptura contratual, esta poderd implicar em acréscimo
patrimonial remuneratério ao empregado, ou simplesmente, ainda que haja o pagamento da

devida indenizagao, uma afronta a dignidade do trabalhador.

Muitas vezes hd uma violagdo a observancia a funcdo social da empresa e ao direito ao

trabalho.
Esta ruptura causa, inclusive, conseqiiéncias ao cenario econdmico nacional.

Inobstante, nao se pode perder de vista, que muitas vezes, o trabalhador causa danos
ao funcionamento ou financas da empresa, com a implicancia de prejuizos ao patrimonio do

empregador.

Assim, as atitudes do empregado e aquelas do empregador que implicarem em
prejuizos a uma parte ou a outra ou, ainda a terceiros, ensejam a ruptura contratual por justa

causa.

Caracteriza-se assim, a justa causa praticada pelo obreiro (rol taxativo do artigo 482 da

CLT' e outros casos de profissdes regulamentadas) ou, em justa causa praticada

! Art. 482 - Constituem justa causa para resciséo do contrato de trabalho pelo empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

c) negociagao habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do empregador, e quando constituir ato de concorréncia
a empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servigo;

d) condenacgéao criminal do empregado, passada em julgado, caso nédo tenha havido suspenséo da execugéo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas fungdes;

f) embriaguez habitual ou em servigo;

g) violagéo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinagéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas

condigdes, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos, salvo
em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

I) pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a pratica, devidamente comprovada em
inquérito administrativo, de atos atentatorios a seguranga nacional. (Incluido pelo Decreto-lei n® 3, de 27.1.1966)




pelo empregador (artigo 483 da CLT)?, ou, ainda, em ruptura contratual por culpa reciproca,

prevista no artigo 484 da CLT? e Sumula 14 do C.TST*.

Fato ¢ que a jurisprudéncia, ainda que haja a taxatividade legal, vem analisando cada

caso concreto ¢ determinando as consequéncias cabiveis.

Importante destacar que ¢ indubitdvel que o empregador detém o poder de direcdo e
comando no desempenho das suas atividades empresariais, no entanto, ndo lhe ¢ dada

qualquer autonomia no cometimento de abusos.

Na hipotese de abusos, a CLT traz a devida protecdo ao empregado nos termos do
artigo 9° e 44495, além do artigo 2° da CLT’, eis que a alteridade é elemento indispenséavel a

caracterizagdo da relagdo empregaticia.

O empregador ¢ quem tem obrigatoriedade legal por responder pelos riscos de sua
atividade, ndo podendo imputar esta responsabilidade ao empregado, salvo na hipdtese de
dolo, com ciéncia prévia daquele conforme previsto no artigo 462% da CLT em seu paragrafo

primeiro.

2 Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagdo quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao
contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia dos
salarios.

§ 1° - O empregado podera suspender a prestagdo dos servigos ou rescindir o contrato, quando tiver de desempenhar
obrigacdes legais, incompativeis com a continuacdo do servico.

§ 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa individual, é facultado ao empregado rescindir o contrato
de trabalho.

§ 3° - Nas hipoteses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de trabalho e o
pagamento das respectivas indenizagdes, permanecendo ou ndo no servigo até final decisao do processo. (Incluido pela Lei n°
4.825, de 5.11.1965)

3 Art. 484 - Havendo culpa reciproca no ato que determinou a rescis&o do contrato de trabalho, o tribunal de trabalho reduzira
a indenizagao a que seria devida em caso de culpa exclusiva do empregador, por metade.

4 Sumula n° 14 do TST CULPA RECIPROCA (nova redagéo) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. Reconhecida a culpa
reciproca na rescisdo do contrato de trabalho (art. 484 da CLT), o empregado tem direito a 50% (cinquenta por cento) do valor
do aviso prévio, do décimo terceiro salario e das férias proporcionais.

5 Art. 9° - Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicagédo dos
preceitos contidos na presente Consolidagao.

5 Art. 444 - As relagdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulagdo das partes interessadas em tudo quanto
ndo contravenha as disposigbes de protegéo ao trabalho, aos contratos coletivos que lhes sejam aplicaveis e as decisdes das
autoridades competentes.

" Art. 2°, da CLT - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestagéo pessoal de servicos.

8 Art. 462 - Ao empregador ¢ vedado efetuar qualquer desconto nos salarios do empregado, salvo quando este resultar de
adiantamentos, de dispositivos de lei ou de contrato coletivo.




A aplicacdo da justa causa, da rescisdo indireta ou, ainda, a existéncia de culpa
reciproca no término do contrato de trabalho, pressupde requisitos objetivos e subjetivos (que

serdo oportunamente analisados).

Os requisitos objetivos sdo taxativos, tipificados em lei, enquanto os subjetivos

envolvem conceitos atribuidos a existéncia de dolo ou culpa.

Na hipdtese de culpa, ha decorréncia de negligéncia, imprudéncia e impericia e, no

caso de dolo, deve haver a comprovada intencao de praticar o ato.

Salienta-se, ainda, que o reconhecimento da justa causa, da rescisdo indireta e a

caracterizagdo da culpa reciproca, deve ser no ato ou imediatamente apds a ocorréncia deste.

Contudo, o tempo de apuragdo da existéncia dos fatos a ensejar a justa causa, a

rescisao indireta ou a culpa reciproca nao pode ser desconsiderado.

Destaca-se que se tempo habil e razodvel para o reconhecimento da justa causa obreira
ou empresarial ou, ainda, a culpa reciproca for ultrapassado, podera haver a configuracao do

perdao téacito (tema a ser abordado adiante em topico proprio).

E fundamental que a justa causa, a existéncia dos elementos caracterizadores da culpa

reciproca ou da rescisdo indireta sejam caracterizados por meio de provas robustas.

Nao havendo a comprovag¢do contundente de elementos caracterizadores da justa

causa, rescisdo indireta ou culpa reciproca, estas ndo devem ser aplicadas.

E sobre o que iremos estudar.

§ 1° - Em caso de dano causado pelo empregado, o desconto sera licito, desde de que esta possibilidade tenha sido
acordada ou na ocorréncia de dolo do empregado. (Paragrafo unico renumerado pelo Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967)




2. Evolucao histérica

A doutrina destaca quanto a evolugdo historica da questdo da extingdo do contrato de
trabalho no Brasil em trés periodos principais: antigo modelo juridico celetista; o modelo
liberalista inaugurado pelo sistema do FGTS (que conviveu com o velho sistema de
estabilidade decenal previsto na CLT de 1943) e, a fase juridica, regulamentada pela CF de
1988°.

Com relagdo ao antigo modelo da CLT de 1943, havia uma forte resisténcia ao

término do contrato de trabalho sem justo motivo.

No modelo antigo da CLT, eram previstas de modo combinado, duas sistematicas:
indenizagdes por tempo de servigo em caso de dispensa em motivada para quem contasse com
até dez anos de servico (artigos 477'° e 478'!, caput da CLT — tacitamente revogados) e, a
segunda sistematica como sendo a presenca de estabilidade apds dez anos de servigo para o
mesmo empregador (prazo que foi reduzido pela jurisprudéncia para efetivos 9 (nove) anos de

servico nos termos do artigo 492 da CLT!?).

Na hipotese do modelo antigo da CLT, ndo havia impedimento para o empregador de

demitir imotivadamente os empregados que contavam com menos de dez anos de servigo.

Porém, estabelecia significativo Obice de carater econdmico-financeiro, na crescente
indenizacdo por tempo de servico, calculada a base da maior remuneragdo obreira por ano de
contrato de trabalho ou fragdo superior a seis meses, conforme previsto nos artigos 477 e 478

da CLT".

¢ DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 82 Edigdo. S&o Paulo:LTr, 2009.

10 Art. 477 da CLT, caput. E assegurado a todo empregado, ndo existindo prazo estipulado para a terminagéo do respectivo
contrato, e quando n&o haja ele dado motivo para cessagéo das relagdes de trabalho, o direito de haver do empregador uma
indenizagdo, paga na base da maior remuneragao que tenha percebido na mesma empresa.

" Art. 478 da CLT, caput. A indenizagdo devida pela rescisdo de contrato por prazo indeterminado sera de um més de
remuneragao por ano de servigo efetivo, ou por ano ou fragdo ou superior a seis meses.

2 Art. 492 da CLT. O empregado que contar com mais de dez anos de servigo na mesma empresa ndo podera ser despedido
sendo por motivo de falta grave ou circunstancia de forga maior, devidamente comprovadas.

3 Art. 477 da CLT, caput. E assegurado a todo empregado, néo existindo prazo estipulado para a terminagéo do respectivo
contrato, e quando ndo haja ele dado motivo para cessagéo das relagdes de trabalho, o direito de haver do empregador uma
indenizagdo, paga na base da maior remuneragao que tenha percebido na mesma empresa.

Art. 478 da CLT, caput. A indenizagdo devida pela rescisdo de contrato por prazo indeterminado sera de um més de
remuneragao por ano de servigo efetivo, ou por ano ou fragéo ou superior a seis meses.



Conforme Godinho, in op cit, uma vez adquirida a estabilidade, surgia um obstaculo
juridico intransponivel, contra o qual ndo poderia prevalecer o simples ato desmotivado do
empregador em demitir o empregado estavel conforme previsao dos artigos 492 a 500 da CLT

(capitulo que trata sobre a estabilidade).

A CLT ja previa o principio da continuidade da relagdo de emprego que continha, de
certa forma, obstaculo a ser enfrentado pelo empregador quando pretendia romper o vinculo

empregaticio com o empregado estavel.

A propria Constituicdo do Brasil de 1946, em seu artigo 157, XII da CF, acolhia o
sistema da estabilidade decenal, fixando como direito dos trabalhadores “estabilidade na
empresa ou na exploracdo rural, a indenizacdo ao trabalhador despedido, nos casos e

condigdes que a lei estatuir”.

Em sequéncia ao antigo modelo celetista, os doutrinadores apontam o segundo

sistema, qual seja, o do FGTS e a liberalizacdo do mercado de trabalho.

O sistema do FGTS surgiu em razdo das inimeras criticas decorrentes do modelo

rigido quanto a estabilidade decenal.

Isto porque o sistema anterior, ndo levava em considera¢do o cendrio econdmico,
historico e financeiro além das circunstancias tecnologicas que afetavam a dinamica e

estrutura empresarial.

As criticas em questdo decorreram, principalmente, do modelo politico autoritario

instalado no Brasil em 1964.

Surgia um novo regime autoritario, com politica econdmica neoliberal, gerando a
substitui¢do do antigo modelo qual seja o regime do FGTS — Fundo de Garantia por Tempo

de Servigo.

O FGTS foi criado pela Lei 5.107/66, atualmente regulamentado pela Lei 8.036 de
1990, dependente de uma autorizagdo expressa (por escrito) do empregado quando da

celebracdo do contrato de trabalho.

No modelo do FGTS, o empregado passou a dispor do direito de obter depodsitos

mensais em conta vinculada, no importe de 8% sobre sua remuneragdo mensal.



Com a opgao ao FGTS, o empregado automaticamente estava excluido do sistema da

estabilidade decenal.

Entretanto, quando da ruptura de seu contrato de trabalho, em caso de dispensa

imotivada, poderia sacar o valor depositado em sua conta vinculada, acrescido de indenizagao

de 40%.

Importante destacar que, mesmo que o empregado peca demissdo, ele ainda faria jus

aos devidos depositos, sem, contudo, poder levantar a quantia correspondente.

Fato ¢ que o sistema do FGTS liberalizou economicamente o mercado de trabalho no
Brasil, eis que passou a permitir a dispensa imotivada de modo ilimitado, e reduziu de modo

significativo o obstaculo econdmico-financeiro existente anteriormente.

A doutrina, ainda, destaca o terceiro periodo da evolucao histérica quanto a ruptura do

contrato de trabalho, o advento da Constituigdo da Republica de 1988.

A nova Constitui¢do traz maior liberdade ao empregador para fins de terminacdo do

contrato de trabalho.

O FGTS passou a um status de Universalizagdo, promovendo a revogagdo do antigo
modelo celetista, eliminando, ainda, a necessidade de opgdo escrita pelo sistema, passando a
ser um direito inerente e obrigatdrio a todas as espécies de contrato empregaticio, inclusive

quanto ao nos termos do artigo 7°, III da CF/88'%,

Apenas o empregado doméstico ndo foi incorporado ao sistema do FGTS, o que foi
atribuido legalmente em 2001, por meio da Lei 10.208, que inseriu o artigo 3-A'> na Lei

5.859 de 11 de dezembro de 1972, que cuida dos direitos dos empregados domésticos.
Na hipotese do doméstico, o recolhimento para o FGTS ¢ facultativo.

No entanto, uma vez efetuado o primeiro recolhimento, torna-se obrigatoria a

aplicag¢ao do regime ao doméstico.

4 Art. 7° S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condigdo social:
Il - fundo de garantia do tempo de servigo; (...)

15 Art. 3-A, Lei 5.859/72. E facultada a inclusdo do empregado doméstico no Fundo de Garantia do Tempo de Servigo — FGTS,
de que trata a Lei 8.036, de 11 de maio de 1990, mediante requerimento do empregador, na forma do regulamento.



Assim, o antigo sistema de estabilidade decenal passou a inexistir em nosso

ordenamento juridico.

Desta sorte, com a Constituigdo da Republica de 1988, doutrina e jurisprudéncia
concluiram de modo pacifico que houve o fim da antiga sistematica de protecao ao tempo de

servigo e ao contrato, com conseqiientes estabilidade e indenizacdo rescisoria.

A Constituigdo da Republica de 1988 ainda contemplou a restricio a dispensa

arbitraria ou sem justa causa.

O dispositivo central desta tematica é o artigo 7°, I da CF/88 que estipula ser direito
dos trabalhadores a garantia da relagdo de emprego, ““protegida contra despedida arbitraria
ou sem justa causa, nos termos da lei complementar, que prevera indenizagcdo compensatoria

dentre outros direitos™.

Desta sorte, em regra, a demiss@o por justa causa constitui em exce¢do assim como a

rescisdo indireta (justa causa do empregador) ou ainda, a existéncia da culpa reciproca.



3. Principios aplicaveis
A demissdo por justa causa estd calcada em principios de observancia obrigatoria.

A inobservancia desses principios podera ensejar, em ultima instancia, afronta a
dignidade do trabalhador, o que podera implicar na necessidade de indenizagdo

correspondente.
3.1. Imperatividade das Normas Trabalhistas

A observancia do principio da Imperatividade das Normas Trabalhista significa
que para que haja a demissdo por justa causa do empregado, o Ordenamento Juridico

Trabalhista que trata sobre o tema deve ser obrigatoriamente observado.

Tratam-se na espécie de normas cogentes, de aplicacdo obrigatdria, vez que a
aplicacdo da justa causa ao empregado implica em inimeras consequéncias em sua vida e a

Sociedade.

Inobservadas as regras de cunho imperativo podera ensejar em resultados irreparaveis

na vida do trabalhador, inclusive, podera ocasionar a sua retirada do mercado de trabalho.

O Ministro Mauricio Godinho Delgado'® descreve o principio em comento nos

seguintes termos:

“Informa tal principio que prevalece no segmento juslaborativo o dominio de
regras juridicas obrigatorias, em detrimento de regras apenas dispositivas. As
regras justrabalhistas sdo, desse modo, essencialmente imperativas, nao
podendo, de maneira geral, ter sua regéncia contratual afastada pela simples
manifestacdo da vontade das partes. (...)Para esse principio prevalece a
‘restricdo” & autonomia da vontade no contrato trabalhista, em contraponto a
diretriz civil de soberania das partes no ajuste das condi¢fes contratuais. Essa

restricdo é tida como instrumento assecuratorio eficaz de garantias

"6 1n op cit, p. 186.



fundamentais ao trabalhador, em face do desequilibrio de poderes inerente ao
contrato de emprego.”

3.2. Indisponibilidade dos Direitos Trabalhistas

A aplicabilidade do principio da Indisponibilidade dos Direitos Trabalhistas esta

relacionada ao principio do item anterior (Imperatividade das Normas Trabalhistas).

Importante destacar que muitos doutrinadores denominam o principio em analise

como sendo Principio da “Irrenunciabilidade dos Direitos Trabalhistas”.

A doutrina destaca que o principio da irrenunciabilidade dos direitos trabalhista
encontra-se expresso no artigo 9° da CLT, o qual dispde que ““sdo nulos de pleno direito os
atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar os preceitos previstos na
CLT”.

Pode-se afirmar que, ainda que o principio da irrenunciabilidade encontra-se implicito
na propria Constituicdo da Republica de 1988, em seu artigo 7°, a titulo de exemplo no inciso
XII1, ao assegurar a duracdo normal do trabalho ndo superior a oito horas didrias e quarenta e

quatro semanais, contendo conteudo constitucional inderrogavel quando diz “nao superior”.
O C. TST tem admitido que, em regra, as normas trabalhistas sdo irrenunciaveis.

No entanto, para o I. Ministro Mauricio Godinho Delgado!’, a expressio
irrenunciabilidade ndo seria adequada para revelar a amplitude do principio da

indisponibilidade.
Isto porque a rentncia € ato unilateral.

No entanto, o principio em andlise vai além de um simples ato unilateral, eis que

inegavelmente gera consequéncias em relagdes bilaterais de disposi¢do de direitos (transacao).

Ja o 1. Magistrado Sérgio Pinto Martins'® entende que a renfincia somente pode

acontecer em Juizo:

7in op cit, p. 187.



“Podera, entretanto, o trabalhador renunciar a seus direitos se estiver em
Juizo, diante do Juiz do Trabalho, pois nesse caso, ndo se pode dizer que o
empregado esteja sendo for¢ado a fazé-lo.”

Ousamos discordar do I. Magistrado.

Discordamos porque uma vez que o trabalhador em Juizo esteja necessitando de
dinheiro em razao desemprego involuntario, muitas vezes ele renunciard a outros direitos em

razdo de seu desespero.

Fato ¢ que, ainda que o empregado seja demitido por justa causa, ndo é possivel ao
empregador exigir-lhe que disponha de qualquer direito imperativo em razao da modalidade

da ruptura contratual.
3.3. Inalterabilidade Contratual Lesiva

O Principio da Inalterabilidade Contratual lesiva ¢ visivelmente de maior aplicacdo

quando se trata da Rescisdo indireta do contrato de trabalho por falta grave do empregador.

Considerando o Principio Protetor e a aplicagdo das Normas Imperativas, durante a
vigéncia do contrato de trabalho, ndo pode o empregador realizar alteracdes contratuais

prejudiciais ao empregado sob pena de nulidade.

A alteragdo contratual lesiva implica em nulidade, com fundamento nos artigos 9°'°,

10%° ¢ 468?!, todos da CLT.
Aplicavel, por fim, também, o artigo 444 da CLT*.
3.4. Intangibilidade Salarial

A intangibilidade salarial ¢ principio de cunho Constitucional, expresso no art. 7°,

VIZ.

8 in op cit, p.62.

® Art. 9°, CLT. Seréo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicagdo dos
preceitos trabalhistas.

20 Art. 10, CLT. Qualquer alteragdo na estrutura juridica da empresa néo afetara os direitos adquiridos por seus empregados.

2! Art. 468, CLT. Nos contratos individuais de trabalho s6 é licita a alteragdo das respectivas condigdes por mutuo
consentimento, e ainda assim desde que nao resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade
da clausula infringente desta garantia.

22 Art. 444, CLT. As relagdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulagdo das partes interessadas em tudo
quanto ndo contravenha as disposicbes de protecdo ao trabalho, aos contratos coletivos que Ihes sejam aplicaveis e as
decisdes das autoridades competentes.



O principio em comento também possui aplicabilidade com maior énfase quando se

trata de falta grave cometida pelo empregador.

A redugdo salarial ¢ também motivo para postulacao da rescisdo indireta do contrato

de trabalho.

Destaca-se que, o Principio em comento foi flexibilizado pelo proprio Texto
Constitucional de 1988 ao dispor sobre a possibilidade de redugdo salarial em razdo de

Acordo ou Convengao Coletiva.

A doutrina e a jurisprudéncia esclarecem: ainda que haja a reducdo salarial,
temporaria, a manutengao do emprego gera melhor estabilidade social e respeito a dignidade

humana.

O I. Ministro Mauricio Godinho Delgado®* conceitua o principio em estudo nos

seguintes termos:

“Estabelece o principio da intangibilidade dos salarios que esta parcela
justrabalhista merece garantias diversificadas da ordem juridica, de modo a
assegurar seus valor, montante e disponibilidade em beneficio do empregado.
Este merecimento deriva do fato de considerar-se ter o salério carater,

alimentar, atendendo, pois, as necessidades essenciais do ser humano.”
O principio em andalise ndo possui carater absoluto:

a) a prote¢do relativa ao salario ndo o preserva da inflacdo e corrosdo monetaria, o
que esta longe do alcance do empregador;

b) possibilidade de haver flexibilizagdo por meio de Convengdo Coletiva com
objetivo de preservagdo do emprego;

c¢) possibilidade de haver descontos quando presentes os requisitos do artigo 462
da CLT (dolo e anuéncia prévia do empregado);

d) impossibilidade de o empregador proteger o salario do empregado contra

hipoteses de constrigdes externas, como penhora, pagamento de prestagcdo

2 Art. 7°, VI, CF/88. Irredutibilidade do salario, salvo o disposto em convengao ou acordo coletivo; (..).
24 In op cit, p.191.



alimenticia, etc., nos termos do artigo 649, IV, paragrafo segundo do Codigo

de Processo Civil®’.
3.5. Principio da Primazia da Realidade

O Principio da Primazia da Realidade em conjunto com o Principio Protetor balizam o

Ordenamento Juridico Trabalhista.
Ensina o Desembargador Sérgio Pinto Martins?® que:

“No Direito do Trabalho os fatos sdo muito mais importantes do que os
documentos. Por exemplo, se um empregado é rotulado de autbnomo pelo
empregador, possuindo contrato escrito de representacdo comercial com o
altimo, o que deve ser observado realmente sdo as condigcdes faticas que
demonstrem a existéncia do contrato de trabalho. Muitas vezes o empregado
assina documentos sem saber o que esta assinando. Em sua admissdo pode
assinar todos os papéis possiveis, desde o contrato de trabalho até seu pedido
de demissdo, dai a possibilidade de serem feitas provas para contrariar 0s
documentos apresentados, que irdo evidenciar realmente os fatos ocorridos na
relacdo entre as partes. Sdo privilegiados, portanto, os fatos, a realidade,

sobre a forma ou a estrutura empregada.”

A demissdo por justa causa ou a ocorréncia de falta grave cometida pelo empregador
deve revestir-se de prova robusta sobre os fatos que ensejaram estas modalidades de ruptura

contratual.

Mais uma vez esclarecer o 1. Ministro Mauricio Godinho Delgado®’, que o principio
em estudo amplia a nog¢do civilista de que o operador juridico, no exame das declaracdes de

vontade, deve se atentar mais quanto as inten¢des dos sujeitos do que o envoltorio formal, nos

25 Art. 649. Sao absolutamente impenhoraveis: (...)

IV. os vencimentos, subsidios, soldos, salarios, remuneragées, proventos de aposentadoria, pensdes, peculios e montepios; as
quantias recebidas por liberalidade de terceiro e destinadas ao sustento do devedor e sua familia, os ganhos de trabalhador
autébnomo e os honorarios de profissional liberal, (...);

Paragrafo Segundo — o disposto no inciso IV do caput deste artigo ndo se aplica no caso de penhora para pagamento de
prestacéo alimenticia.

2 Martins, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 242 Edigdo. Sdo Paulo: Atlas, 2008. Pag. 63.

27 In op cit, p.192.



termos do artigo 112 do Cédigo Civil de 2002?%, desde que a forma nio seja da esséncia do

ato.

Nao basta a apresentacdo de documentos, mas sim a realizacdo de provas contundentes

sobre os fatos.
3.6. Principio da Continuidade da Rela¢do de Emprego

Aplicavel ainda ao tema em estudo, o Principio da Continuidade da Relagdo de

Emprego.

O Principio demonstra a necessidade de que o contrato de trabalho do empregado

tenha validade por termo indeterminado.

Ou seja, a relagdo empregaticia implica em prestagcdes sucessivas que se protraem no

tempo.

A prestag@o do trabalho pelo empregado se repete no tempo assim como o pagamento

da retribuicao.

A doutrina traz como exce¢do, os contratos celebrados por prazo determinado ou
contrato de trabalho temporario, que sdo regulamentados especificamente pela CLT ou por

Leis Especiais Esparsas.

Reitere-se que a ruptura contratual por falta grave por parte do empregado ou do
empregador deve ser robustamente comprovada sob pena de violagdo do principio em

destaque.

Aplicéavel, ainda, a hipotese a Simula 212 do C. TST que consolida o entendimento do
Principio da Continuidade: “O 0nus de provar o término do contrato de trabalho, quando
negados a prestacdo de servico e o despedimento, é do empregador, pois o principio da
continuidade da relagdo de emprego constitui presuncao favoravel ao empregado.”.

28 Art. 112, CC/2002 — Nas declaragdes de vontade se atendera mais & inteng&o nelas consubstanciada do que o sentido literal
da linguagem.



Fato ¢ que o principio em estudo perdeu parte de sua forca com a implantagdo d
sistema do FGTS que potencializou o Poder Potestativo de dispensa do empregador, desde

que com a quitacdo da indenizacdo correspondente.



4. Denominac¢ao e Conceito
4.1. Denominac¢ao
Justa Causa e Falta Grave.

Conforme ensinamentos do I. Ministro Mauricio Godinho Delgado®, para o
Ordenamento Juridico Patrio, justa causa ¢ o motivo relevante, previsto legalmente que
autoriza a resolucao do contrato de trabalho por culpa daquele que cometeu a infracao (no

caso da justa causa, o empregado).

Portanto, os tipos legais de infragcdes obreiras, com seus requisitos legais, subjetivos e

circunstanciais, que o Direito Brasileiro denomina justa causa.

Ja a CLT, ao tratar sobre as infragdes cometidas pelo empregado, refere-se a nogdo de
falta grave: ““pratica de qualquer dos fatos a que se refere o art. 482, quando por sua
repeticdo ou natureza representem seria violacdo dos deveres e obrigacdes do empregado”
(artigo 493, CLT).

A referéncia da denominagdo “falta grave” consta do capitulo celetista que trata da

antiga estabilidade decenal (artigo 492 e seguintes da CLT).

O artigo 499 da CLT?, ilustrativamente, refere-se a falta grave em um de seus
paragrafos, (primeiro®'), quando trata do estivel decenal, mencionando ao contrato a

expressao “justa causa” quando se reporta ao empregado ndo estavel (artigo 499, paragrafo 2°

da CLT).

2 In op cit, p.1089.

%0 Art. 499 da CLT, caput. Ndo havera estabilidade no exercicio dos cargos de diretoria, geréncia ou outros de confianga
imediata do empregador, ressalvado o computo do tempo servigo para todos os efeitos legais.

31 Art. 499, paragrafo 1° da CLT — Ao empregado garantido pela estabilidade, que deixar de exercer cargo de confianga, e
assegurada, salvo no caso de falta grave, a reversado ao cargo efetivo que haja anteriormente ocupado.

32 Art. 499, paragrafo 2° da CLT — Ao empregado despedido sem justa causa, que sé tenha exercido cargo de confianga e que
contar mais de dez anos de servico na mesma empresa, € garantida a indenizacdo proporcional ao tempo de servico nos
termos dos arts. 477 e 478.



Ainda quanto ao tema, podemos extrair da CLT sobre a estabilidade do dirigente

sindical, o afastamento do obreiro nos termos do artigo 543, paragrafo 3°, da CLT*.

O afastamento do Dirigente Sindical ¢ possivel se este cometer falta grave apurada
conforme previsdo legal, sendo esta também estampada na Constituicdo da Republica de

1988, no artigo 8°, VIII, in fine34.

Desta forma, Godinho®’ diferencia o termo falta grave e justa causa nos seguintes
termos: ““Parece claro, portanto, do ponto de vista formal, que a falta grave corresponde a
justa causa que deve ser apurada formalisticamente, por meio de acéo judicial ou inquérito,

nos moldes do art. 494, caput, ‘in fine’, e artigos 853 a 855 da CLT”.

J& sob o ponto de vista subjetivo, Godinho também diferencia os termos justa causa e

falta grave:

“E que a falta grave é propria ao empregado estavel e aqueles empregados
que tenham estabilidades provisdrias mais acentuadas, cuja resolucéo
contratual possa somente ser feita por meio de inquérito judicial, em que se
apure seu comportamento culposo, como se passa com o dirigente de entidades

sindicais.”

Outrora, Délio Maranhdo, citando Siissekind®®, insistiu na equivaléncia das duas

expressdes aduzindo que a justa causa, por defini¢io seria a falta grave?’.

J& Wagner Giglio®®, embora admitindo que, na pratica forense, os termos justa causa e
falta grave s3o utilizados indiscriminadamente como expressdes sindnimas, aduz que a

distingdo feita pela Lei impde ao interprete diferenciar os conceitos: “falta grave € a justa

33 Art. 543, paragrafo 3° da CLT — Fica vedada a dispensa do empregado sindicalizado ou associado, a partir do momento do
registro de sua candidatura a cargo de dire¢éo ou representacé@o de entidade sindical ou de associagao profissional, até 1 (um)
ano apos o final de seu mandato, caso seja eleito, inclusive como suplente, salvo se cometer falta grave devidamente apurada
nos termos desta Consolidagao.

3434 Art. 8°, CLT, caput. E livre a associagéo profissional ou sindical, observado o seguinte: (...).

Inciso VIII — é vedada a dispensa do empregado sindicalizado a partir do registro da candidatura a cargo de diregdo ou
representacgao sindical e, se eleito, ainda que suplente, até um ano apds o final do mandato, salvo se cometer falta grave nos
termos da lei.

% In op cit. P.1090.

% Siissekind, Arnaldo e Outros. Instituigdes de Direito do Trabalho. Vol. |. 82 Edigéo. RJ: Freitas Bastos, 1981, pag. 53.6.

37 Maranhéo, Délio, in Sussekind, Arnaldo e outros. Instituigbes de Direito do Trabalho. Volume |, 82. Edigdo. RJ: Freitas
Bastos, 1981, p. 536.

3 Giglio, Wagner. Justa Causa, 72, edigo, p.13.



causa que, por sua natureza ou repeticdo, autoriza o despedimento do empregado estavel
(CLT, artigo 493%).”

Portanto, pode-se concluir que justa causa ¢ uma consequéncia do ato faltoso, sendo
este a infracdo do empregado que, dentro de determinadas circunstancias, justifica a rescisao

contratual.

E assim o empregador terd uma causa justa para concretizar a demissdo do empregado
e a redu¢@o do montante indenizatorio devido conforme determinacdo legal quanto as parcelas

rescisorias.
4.2. Conceito

O Magistrado Sérgio Pinto Martins*’, traz o seguinte conceito da expressio Justa

Causa:

“Justa Causa é a forma de dispensa decorrente do ato grave praticado pelo
empregado, implicando a cessacdo do contrato de trabalho por motivo

devidamente evidenciado, de acordo com as hipéteses previstas em lei.”

Importante destacar quanto a terminologia que a expressao Justa Causa ¢ aplicada para

falta praticada pelo empregado.

Se a falta for praticada pelo empregador, dando causa a cessacdo do contrato de
trabalho por justo motivo, emprega-se a expressdo rescisdo indireta, conforme o artigo 483,

CLT*.,

Alice Monteiro de Barros*?, traz o seguinte conceito para a expressio Justa Causa:

39 Art. 493 da CLT. Constitui falta grave a pratica de qualquer dos fatos a que se refere o art. 482, quando por sua repetigdo ou
natureza representem seria violagéo dos deveres e obrigagdes do empregado.
40 In op cit, p. 349.
41 Art. 483, CLT. O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizag&o quando:
a) Forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao
contrato;
b) For tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor excessivo;
c) Correr perigo manifesto de mal consideravel;
d) Nao cumprir o empregador as obrigagdes do contrato;
e) Praticar o empregador, ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo a honra e boa fama;
f) O empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem;
g) O empregador reduzis o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia
dos salarios. (...).
“2in opc cit, p. 864



“Circunstancia peculiar ao pacto laboral. Ela consiste na pratica de ato
doloso ou culposamente grave por uma das partes e pode ser o motivo
determinante da resolucéo do contrato.”

Por fim, Evaristo Moraes Filho*, conceitua a expressio justa causa como:

“Todo ato doloso ou culposamente grave que faca desparecer a confianca e a
boa-fé que devem entre as partes existir, tornando assim impossivel o

prosseguimento da relacdo.”

Logo, justa causa ¢ o justo motivo encontrado pelo empregador para despedir o

empregado que cometeu falta grave pela natureza ou repetigao.

“3in op cit, p. 105



5. Sistema Adotado pelo Legislador

A doutrina aponta a existéncia de trés sistemas observados em relacdo a justa causa:

genérico, taxativo e misto.

O sistema genérico aparece nas legislacdes que autorizam o despedimento do

empregado sem especificar as hipoteses em que a Justa causa se aplica.

Hé uma regra geral e abstrata a ser aplicada no caso concreto perante o Judiciario.

O sistema taxativo pressupde que o legislador determine exaustivamente as hipoteses

configuradoras da Justa Causa.

A doutrina apresenta critica a este sistema em razdo de haver hipdteses em que a

previsdo legal ¢ muito ampla, podendo causa enquadramento de inimeras outras hipoteses.

O sistema misto, por sua vez, compreende um misto dos dois sistemas anteriores.

Neste sistema, a lei determina taxativamente as hipdteses de justa causa, porém, em
algumas dessas hipoteses, o tipo legal fica bastante amplo, genérico, permitindo o

enquadramento de diversas situacdes em certa especificagdo legal.

O legislador brasileiro adotou o sistema taxativo quanto as hipoteses caracterizadoras

da justa causa.

Segue-se, assim, principio semelhante aquele existente na esfera penal: “nullum

crimen, nulla poena, sine praevia lege™.

Ou seja, ndo havera justa causa se ndo houver previsao da situagdo expressamente em

lei.

O ordenamento juridico que regulamente a justa causa e suas hipoteses estdo

disciplinados, primeiramente, nos artigos 482 e 483 da CLT.

Contudo, existem outras hipoteses legais em regulamentos esparsos e especiais a

serem analisados oportunamente.



Giglio*, destaca que ndo ha incompatibilidade entre o sistema taxativo da CLT e a

existéncia de outras figuras de justa causa em leis esparsas:

E continua:

“Nao pode o intérprete fugir a enumeracdo limitativa. A Consolidacao,
entretanto, é uma lei ordinaria, sujeita a modificacGes e ampliacdes através de
outras leis ordinérias. Nada impede que o legislador acrescente, como
acrescentou, outras justas causas as ja existentes. Em resumo: a enumeracao

taxativa constrange o intérprete, mas ndo o legislador.”

“(...) as justas causas deslocadas em dispositivos esparsos, sdo redundantes, e
a sua mencao, perfeitamente dispensavel. O fendmeno deve ser levado a conta
de falta de sistematizagdo da legislacéo trabalhista, ndo invalidando, por isso,

0 carater taxativo dos arts. 482 e 483 da Consolidagdo.”

Assim, as figuras de justa causa arroladas nos artigos 482 e 483 da CLT compreendem as

outras consignadas em outros textos legais.

“in op cit, p.14.



6. Término do Contrato de Trabalho: Modalidades e Efeitos
O contrato de trabalho extingue-se e razdo de algum fato que lhe pde termo.
Esse fato pode ser normal ou anormal.

A via natural ¢ o fato do Instrumento Contratual ser executado em sua plenitude,

gerando todos os efeitos de direito nele concebidos, alcangando os seus fins.

A via anormal de término do contrato de trabalho implica em sua dissolugdo,

diferentemente da extingao.

A extingdo, portanto, pode ocorrer por meio da resilicdo, resolugdo, revogacao,

rescisao e forca maior.
6.1. Formas de Dissolu¢ao Contratual

Resilicdo: ocorre quando os contraentes desfazem o pactuado por mutuo acordo,

denominado distrato, nos termos do artigo 472, Cédigo Civil*®.
Revogacdo: ¢ o ato peculiar a contratos por titulo gratuito. Exemplo, o mandato.
Rescisdo: ocorre quando existe nulidades dos efeitos juridicos do contrato.
Forga maior: ¢ o término do contrato por motivos alheios a vontade das partes.

Por fim, a resolucao ocorre quando ha inexecucao faltosa praticada por qualquer dos

contraentes ou, ainda, por condi¢ao resolutiva contratual.

Portanto, o termo aplicavel ao término contratual em razdo da justa causa ¢ a

“resolugao”.
6.2. Modalidades

6.2.1. Dispensa do empregado

4 Art. 472, Codigo Civil. O distrato faz-se pela mesma forma exigida para o contrato.



A dispensa do empregado por parte do empregador nada mais ¢ sendo uma resilicao

unilateral do contrato de trabalho.

E uma declaragdo unilateral de vontade proveniente do exercicio do poder diretivo do

empregador cabivel nos contratos de trabalho.
Importante destacar que o exercicio desse direito ndo ¢ absoluto.

A lei, em certas hipoteses, veda a dispensa do empregado estdvel ou com garantia de

emprego.

Nessas hipoteses das estabilidades ou garantias de emprego, ndo hé possibilidade de o
contrato de trabalho ser dissolvido sendo mediante falta devidamente apurada e prevista em
lei, o que caracteriza outra modalidade de ruptura contratual em razdo da inexecucao faltosa, a

qual sera aplicada a justa causa.
6.2.2. Ruptura Contratual por Justa Causa

Reitera-se no presente topico que existem situagdes posteriores a formacao de um

contrato que impedem a execucao deste em sua plenitude.

Em sede civilista, esta inexecucdo ¢ interpretada ao redor do conceito de culpa

simples.

Se o devedor ndo cumpre as obrigagdes que contraiu, pode o credor exigir a execugao

do contrato ou ser ressarcido por perdas e danos e a implicagdo na extingao do contrato.
Ao Direito do Trabalho ndo se aplica a forma civil de dissolu¢ao contratual.

A legislagdo trabalhista traz as hipoteses e meios de rompimento do contrato por justa

causa.

O Direito do Trabalho ndo admite para caracterizar a inexecu¢ao voluntaria a “culpa

simples”.

O inadimplemento deve ser de tal monta que deve tornar indesejavel o curso normal

da relagdo contratual.



Esclarece-se que o instituto da justa causa ¢ plenamente aplicavel nas hipoteses de
contrato de trabalho por prazo determinado, ndo havendo qualquer distin¢do legal entre este e

aquele celebrado por prazo indeterminado.

Desta sorte, a falta praticada pelo empregado deve gerar situacdo que torne impossivel
o prosseguimento do pacto laboral por implicar em desaparecimento da confianca, boa-f¢

existentes no momento da contratacao.

6.2.3. Culpa Reciproca
Embora de dificil caracteriza¢io, encontra-se prevista no artigo 484 da CLT*.
Na hipdtese, ha concomitancia de culpa do empregado e do empregador.
Aplicével, desta forma, a Simula 14 do C.TST que dispde:

“CULPA RECIPROCA. AVISO PREVIO. FERIAS PROPORCIONAIS. 13°
SALARIO. Reconhecida a culpa reciproca na rescisdo do contrato de trabalho
(art. 484 da CLT), o empregado tem direito a 50% (cinquenta por cento) do

valor do aviso prévio, do décimo terceiro salario e das férias proporcionais.”

Ainda quanto a culpa reciproca, o I. Ministro Mauricio Godinho Delgado®’, esclarece
que este tipo de ruptura contratual ¢ bastante raro, suponde decisdo judicial a respeito, em um

processo trabalhista:

“A ordem juridica indicou esse caminho de equanimidade e equilibrio
tratando da antiga indenizacdo por tempo de servigco, a CLT estabeleceu que
seria ela devida pela metade, em caso de determinagdo contratual por culpa
reciproca (art.484 da CLT). Na mesma direcdo dispbs a Lei do FGTS:
reconhecida em juizo a culpa reciproca quanto ao término contratual, o
acréscimo rescisorio sobre o Fundo de Garantia de 40%, sera devido apenas
por metade (art. 18, paragrafo 2°, Lei n. 8.036/1990%).

46 Art. 484 da CLT. Havendo culpa reciproca no ato que determinou a rescisdo do contrato de trabalho, o Tribunal do Trabalho
reduzira a indenizagéo a que seria devida em caso de culpa exclusiva do empregador, por metade.

47in op cit., p. 1044.

8 Art. 18, paragrafo 2°, Lei n.8.036/1990:

Art. 18. Ocorrendo rescisdo do contrato de trabalho, por parte do empregador, ficara este obrigado a depositar na conta
vinculada do trabalhador no FGTS os valores relativos aos depdsitos referentes ao més da rescisdo e ao imediatamente



Nesta esteira ja fixada, coerentemente, pela ordem juridica, deve-se reduzir
pela metade as demais verbas rescisérias, em caso de culpa reciproca: aviso
prévio indenizado, 13° salario proporcional e férias proporcionais e seu

terco.”
6.2.4. Ruptura por Infracio Empresarial

Esta modalidade de ruptura contratual confere o direito as verbas rescisorias aplicaveis

na hipdtese de dispensa imotivada.
Topico a ser analisado oportunamente.
6.2.5. Extincdo da Empresa ou Estabelecimento
Nesta hipotese, o Direito do Trabalho tem aplicado as regras da dispensa imotivada.

Considera-se para a Doutrina que a extingdo da empresa ou estabelecimento ¢ decisdo
derivada do poder diretivo do empregador, inerente ao risco empresarial por ele assumido:
trata-se do principio da alteridade, aplicando-se o artigo 2°, caput da CLT*, artigos 497°° e
498! da CLT e, Stimula 44 do TST>.

Contudo, ha excegdes em que existem situagdes nas quais a extingdo da empresa e do
estabelecimento, embora conduza ao término do contrato de trabalho, atenuam o encargo

empresarial no tocante ao pagamento das verbas rescisorias.

A titulo de exemplo, em hipoteses de forca maior, que nos termos do artigo 502,

reduzem o quantum indenizatdrio pela metade, inclusive quanto a multa do FGTS.

6.2.6. Morte do Empregador em Firma Individual

anterior, que ainda nao houver sido recolhido, sem prejuizo das cominagdes legais. (Redacédo dada pela Lei n® 9.491, de 1997)

§ 2° Quando ocorrer despedida por culpa reciproca ou forga maior, reconhecida pela Justica do Trabalho, o percentual de que
trata o § 1° sera de 20 (vinte) por cento.
4 Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica,
admite, assalaria e dirige a prestacéo pessoal de servigo.
50 Art. 497 - Extinguindo-se a empresa, sem a ocorréncia de motivo de forgca maior, ao empregado estavel despedido &
garantida a indenizag&o por rescisdo do contrato por prazo indeterminado, paga em dobro.
o1 Art. 498 - Em caso de fechamento do estabelecimento, filial ou agéncia, ou supressao necessaria de atividade, sem
ocorréncia de motivo de forga maior, € assegurado aos empregados estaveis, que ali exercam suas funcgdes, direito a
indenizagéo, na forma do artigo anterior.
52 Smula 44 TST. AVISO PREVIO (mantida) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. A cessagéo da atividade da empresa,
com o pagamento da indenizagéo, simples ou em dobro, ndo exclui, por si so, o direito do empregado ao aviso prévio.



O artigo 483, paragrafo 2°, da CLT dispde que: “no caso de morte do empregador
constituido em empresa individual, é facultado ao empregado rescindir o contrato de

trabalho”.

Godinho®?, aduz que o dispositivo deve ser interpretado em conjugac¢io com o artigo
485 da CLT que dispde: ““quando cessar a atividade da empresa por morte do empregador,
os empregados terdo direito, conforme o caso, a indenizacdo a que se referem os artigos
477 e 479% da CLT.”

Também nesta hipdtese de ruptura contratual as verbas rescisorias serdo pagas

conforme a ruptura na modalidade imotivada.

53in op cit., p. 1130.

54 Art. 477 da CLT. E assegurado a todo empregado, ndo existindo prazo estipulado para a terminagéo do respectivo contrato,
e quando ndo haja ele dado motivo para cessagado das relagbes de trabalho, o direto de haver do empregador uma
indenizacdo, paga na base da maior remuneragédo que tenha percebido na mesma empresa. (Redacéo dada pela Lei n® 5.584,
de 26.6.1970)

% Art. 479 da CLT. Nos contratos que tenham termo estipulado, o empregador que, sem justa causa, despedir o empregado
sera obrigado a pagar-lhe, a titulo de indenizagdo, e por metade, a remuneragdo a que teria direito até o termo do
contrato. (Vide Lei n°® 9.601, de 1998)




7. Justa Causa — Caracterizac¢io - Ato Culposo do Empregado

Para haver -caracterizacdo da justa causa, existem condi¢gdes ou elementos

caracterizadores a serem estudados.
7.1. Infracdes Obreiras - Requisitos Objetivos e Subjetivos
A Justa Causa estrutura-se em elementos objetivos e subjetivos.

O elemento subjetivo ¢ a vontade do empregado por meio da andlise de sua atuacdo

com culpa (negligéncia, imprudéncia ou impericia) ou com dolo (analise da intengao).

Hé ainda outros elementos subjetivos como a personalidade do agente, antecedentes,

grau de instrucao, etc.

Com relagdo aos elementos objetivos, estes correspondem ao fato de que a justa causa

encontra-se amparada pela legislagdo vigente.

A caracterizacdo da justa causa depende do atendimento da formalidade pretendida

pela norma de comportamento quando de sua criagao, ou seja, busca-se o fim da norma.

O Professor Amauri Mascaro Nascimento®®, enumera os requisitos objetivos como
sendo, gravidade do comportamento do empregado, imediatismo da rescisdo, causalidade e

singularidade vedando dupla puni¢do pela mesma justa causa.

O Magistrado Sérgio Pinto Martins, in op cit., p.351, enumera os seguintes elementos

objetivos:
a) tipificacéo legal;

b) gravidade do ato capaz de romper a confianca existente na relacdo de

emprego;

c) nexo causal entre a falta praticada e a dispensa;

% in op cit., p.392.



termos:

Sérgio

d) imediatidade;
e) deve haver proporcionalidade entre o ato faltoso e a punicéo;
f) non bis in idem.

Pinto Martins ainda esclarece a questdo da proporcionalidade nos seguintes

“Deve haver proporcionalidade entre o ato faltoso e a punicdo. O poder de
aplicar penalidades ao empregado é decorrente do poder de direcdo ou mais
especificamente do poder disciplinar do empregador. Esse poder admite que o
empregado seja advertido verbalmente, por escrito, suspenso e dispensado. Os
atletas profissionais de futebol séo também passiveis de multa. O empregador,
porém, ndo podera usar arbitraria ou abusivamente o poder que lhe €
conferido. Deve, assim, o empregador punir as faltas mais leves com penas
mais brandas, e as faltas mais graves com penas mais severas. O despedimento
deve ficar reservado para a ultima falta ou para a mais grave. Dessa forma,
uma falta sem grande importancia deveria ser punida com adverténcia verbal.
Outra falta praticada pelo mesmo empregado seria punida com adverténcia
por escrito. Numa proxima seria suspenso. Se o empregado ndo atende aos
aspectos pedagdgicos das plenas que lhe foram aplicadas e, continua
recalcitrante, na dltima falta deve ser punido com a dispensa. E claro que
necessariamente o empregador nao deve observar essa ordem, principalmente
quando o ato cometido pelo empregado é tdo grave, ocasido em que deve ser
dispensado de imediato.”

Outro requisito objetivo fundamental citado pela doutrina ¢ a imediagdo na aplicacdo

da sang¢do ao empregado.

O empregador deve aplicar a san¢do ao empregado o mais rapido possivel ou logo

apos ter conhecimento da falta para ndo descaracteriza-la.

Na hipétese de sindicancia ou inquérito interno para apuragdo da falta, ¢ a partir de sua

conclusao que a penalidade deve ser aplicada.



Se a falta ndo for punida, presume-se o perdao do empregador.

Sérgio Pinto Martins ainda elenca como elemento objetivo o non bis in idem.

Ou seja, o empregado ndo pode ser punido mais de uma vez pelo mesmo fato,

exemplo: o empregado sofre pena de adverténcia por ter descumprido uma ordem do

empregador e posteriormente, o empregador, entendendo que a pena é muito branda, resolve

aplicar a demissao pode justa causa ao empregado.

A 1. Magistrada Alice Monteiro de Barros®’ traz o seguinte questionamento quanto a

possibilidade de o juiz, ao apreciar o comportamento responsavel pela resolucao contratual,

concluir pela simples punigdo disciplinar e afastar a justa causa:

“A jurisprudéncia nega a possibilidade de os tribunais dosarem a punicao
aplicada pelo empregador, sob argumento de que esta atitude invadiria o
poder de comando empresarial, com intromissdo indevida do magistrado no
ambiente de trabalho. Se o juiz discordar da pena aplicada, podera apenas
considerar injusta a dispensa. Da mesma forma, se o pleito versar sobre o
cancelamento de suspensdo disciplinar e o juiz entender que a hipotese
comportaria uma simples adverténcia, a ele ndo € dado substituir uma punicéo

pela outra, mas apenas manter ou cancelar a punicéo ja aplicada.”

No entanto, complementa Alice que ha doutrinadores que entendem que “quem pode o

mais, pode o menos”, logo, se o juiz pode cancelar uma punicdo, poderd também substitui-la

por uma penalidade mais leve.

Quanto ao principio do non bis in idem, a jurisprudéncia assim esclarece:

“Justa Causa. Impossibilidade de dupla punicdo. Principio Geral de direito.
N&o pode o empregador, depois de aplicar uma puni¢cdo ao empregado,
arrepender-se para aplicar outra, mais rigorosa, pelo mesmo fato. Se a Gltima
punicdo aplicada foi a dispensa por justa causa, a empresa deve ser
condenada a pagar as verbas indenizatorias.” (TRT/SP - RO
3870500290202005 — Ac. 2003011467 — 9% Turma — Rel. Juiz Luiz Edgar
Ferraz de Oliveira — DOESP 28/03/2003).

57in op cit., p. 867,



7.2. O Tempo
Conforme dito alhures, deve haver imediatidade na aplicacdo da Justa Causa.

A Justa Causa deve ser atual, imediatamente apdés o cometimento da falta pelo

empregado para que nado se caracterize o perdao técito.

O carater da atualidade ¢ medido a partir do momento em que o empregador ou

alguém da organizacao que tenha poderes para punir o empregado cientifica-se do ato faltoso.

O lapso temporal entre a pratica do ato e o conhecimento da autoria ndo influi na

aplicagdo da justa causa.
Quanto ao tema, Mauricio Godinho Delgado®® aduz que:

*“...a quantificacdo do prazo tido como razoavel a medear a falta e a punicéo
ndo é efetuada pela legislagdo. Algumas regras, contudo, podem ser
alinhavadas. Em primeiro lugar, tal prazo conta-se ndo exatamente do fato
irregular ocorrido, mas do instante de seu conhecimento pelo empregador (ou
seus prepostos interempresariais). Em segundo lugar, esse prazo pode
ampliar-se ou reduzir-se em funcdo da existéncia ou ndo de algum
procedimento administrativo prévio a efetiva consumagdo da punicdo. Se
houver instalacdo de comissdo de sindicancia para apuracdo dos fatos
envolventes a irregularidade detectada, por exemplo, obviamente que disso
resulta um alargamento do prazo para consumacdo da penalidade, ja que o
proprio conhecimento pleno do fato, sua autoria, culpa ou dolo incidentes,
tudo ird concretizar-se apenas depois dos resultados da sindicancia efetuada.
Finalmente, em terceiro lugar, embora ndo haja prazo legal prefixado para
todas as situacdes envolvidas, hd um parametro maximo fornecido pela CLT e
eventualmente aplicivel a algumas situa¢Ges concretas. Trata-se do lapso
temporal de 30 (trinta) dias (prazo decadencial: Sumula 403 do STF>)

colocado ao empregador para ajuizamento de acdo de inquérito para

% In op cit, p. 1095.
% Sumula 403, STF. E DE DECADENCIA O PRAZO DE TRINTA DIAS PARA INSTAURAGAO DO INQUERITO JUDICIAL, A
CONTAR DA SUSPENSAO, POR FALTA GRAVE, DE EMPREGADO ESTAVEL.



apuracdo de falta grave de empregado estavel (artigo 853 da CLT® e Sumula
62 do TST®).0 prazo trintidial celetista pode servir de relativo parametro
para outras situacOes disciplinares, mesmo ndo envolvendo empregado

estavel, nem propositura de inquérito.”
Sobre a imediaticidade, a jurisprudéncia:

“Imediatidade entre o ato faltoso e a dispensa por justa causa. N&o
caracterizacdo de perddo tacito. O transcurso de apenas onze dias Uteis entre
0 cometimento da falta e a aplicacdo da pena de demissdo ndo é tempo
suficiente para que se possa alegar auséncia de imediatidade, a fim de
caracterizar o perdéo tacito, como pretende o recorrente, pois o0 tempo gasto
para a verificagdo variara de acordo com a complexidade de cada caso, ndo
podendo ser fixado em razdo de dias ou meses. O perddo tacito poderia ser
presumido caso ocorresse a falta de interesse em apurar a existéncia ou nao
da justa causa, ou seja, se a empresa deixasse de apura-la, o que ndo restou
configurado nos presentes autos. Recurso de Revista a que se nega
provimento.”(TST RR 457.671/98.3 — 12 Turma, Relatora Juiza Convocada
Maria de Lourdes Sallaberry — DJU 30/05/2003 — Revista Justica do Trabalho.
Porto Alegre: HS Editora, junho de 2003, p. 106).

“Dispensa por justa causa. Ndo configuracdo. Perddo Té&cito. Conforme
consignado no acordao regional, a despeito do reclamante ser o responsavel
pelo desaparecimento de vultoso numerdrio, ocorreu o perdao tacito por parte
da empresa, porquanto o empregado permaneceu trabalhando por algum
tempo mesmo apos a ciéncia, por parte da reclamada, do desaparecimento do
dinheiro. Recurso de Revista ndo conhecido.” (TST, RR 164040-
25.2003.5.16.0001, 62 Turma, Relator Min. Augusto César Leite de Carvalho,
DEJT 24/09/2010).

8 Art. 853 da CLT. Para a instauragdo do inquérito para apuragdo de falta grave contra empregado garantido com
estabilidade, o empregador apresentara reclamagao por escrito a Junta ou Juizo de Direito, dentro de 30 (trinta) dias, contados
da data da suspensao do empregado.

51 Simula 62, TST. ABANDONO DE EMPREGO (mantida) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. O prazo de decadéncia
do direito do empregador de ajuizar inquérito em face do empregado que incorre em abandono de emprego é contado a partir
do momento em que o empregado pretendeu seu retorno ao servigo.



7.3. Local
O local da pratica do ato faltoso pode ser tanto dentro como fora da empresa.

A titulo de exemplo, temos o empregado que pratica a concorréncia desleal que

trabalham externamente.
7.4. Onus da Prova

Quanto ao 6nus da prova da justa causa, a doutrina é pacifica quanto a este ser do

empregador, salvo na hipdtese de rescisao indireta quando o 6nus passa a ser do empregado.

Trata-se de fato impeditivo do direito do obreiro as verbas rescisorias, que deve ser

provado pela empresa nos termos do art. 333, [ do CPC e artigo 818 da CLT.

Isto porque o principio da continuidade da relacdo de emprego e da presun¢do de que
o obreiro foi dispensado injustamente, as demais hipdteses de cessagdo do contrato de

trabalho devem ser provadas pelo empregador.
Nesse sentido, a jurisprudéncia:

“Justa causa. Improbidade. Caracterizacdo. E da reclamada o encargo
probatorio acerca do ato faltoso imputado ao empregado como motivo
ensejador da dispensa por justo motivo, a teor dos arts. 818 da CLT e 333, I,
do CPC. Assim, comprovada nos autos a conduta ilicita, a qual por sua
gravidade acarretou prejuizos de natureza patrimonial a reclamada, bem
assim, a ocorréncia da quebra da fiddcia que deve sempre nortear a relacédo
empregado/empregador, revela-se prudente o reconhecimento da dispensa
imotivada. Recurso Obreiro a que se nega provimento” (TRT 23* Regido, RO
00886.2007.008.23.001, 1* Turma, Relator. Juiza convocada Rosana Caldas,
publicado em 02/04/2008



8. Infracoes Tipificadas

8.1. Hipoteses do Artigo 482, CLT

8.1.1. Ato de Improbidade

Sérgio

“improbitas”,

Pinto Martins®?, esclarece que a palavra improbidade tem origem no latim

que tem como significado, méa qualidade, moralidade, malicia.

O I. Magistrado complementa que a improbidade revela mau carater, perversidade,

maldade, desonestidade.

Aduz ainda que:

“O ato ensejador da falta grave pode ocorrer com furto, roubo, apropriacéo
indébita de materiais da empresa, falsificacdo de documentos para obtencéo
de horas extras ndo prestadas, a apropriacdo indébita de importéncia da
empresa, 0 empregado justifica suas faltas com atestados médicos falsos, etc.”

Continua Sérgio Pinto Martins aduzindo que nao ha necessidade de ser feito boletim

de ocorréncia para caracterizacdo da falta, que, inclusive, independe do valor da coisa

subtraida.

Godinho® conceitua o ato de improbidade:

“Trata-se de conduta faltosa obreira que provoque dano ao patrimonio
empresarial ou de terceiro, em funcdo de comportamento vinculado ao
contrato de trabalho, com objetivo de alcancar vantagem para si ou para
outrem. O ato de improbidade, embora seja também mau procedimento,
afrontando a moral genérica imperante na vida social, tem a particularidade,
segundo a Gtica justrabalhista, de afetar o patriménio de alguém, em especial
do empregador, buscando irregularmente, a obtencdo de vantagens para o

obreiro ou a quem este favorecer.”

52 In op cit, p.354.
53 in op cit, p.1098.



Os atos de improbidade, portanto, demonstram a obtencdo dolosa de alguma
vantagem, caracterizando, de modo geral, pratica de crimes como apropriagdo indébita, furto,

roubo, estelionato.

Desta sorte, improbidade revela qualidade do homem que ndo procede bem por ndo ser

honesto, por agir indignamente, por ndo possuir carater.
A jurisprudéncia sobre o tema assim dispoe:

“Justa Causa — Improbidade — Provas — Se pelas préprias declaracdes do
autor, de depoimento de testemunha e de documento constante dos autos, ficou
provado que o reclamante se utilizou indevidamente de numerario da empresa,
resta caracterizada a improbidade que justifica a demissdo pela hipotese
prevista no artigo 482, "a’ da CLT.” (TRT 10% Regido — RO 4058/2001 — 28
Turma. Relatora Juiza Flavia Simdes Falcado — DJU 08.03.2002 — p. 102).

“Justa Causa — Improbidade - Prova — A improbidade pressupde ato
exclusivo do empregado, com a intengdo de locupletar-se do patrimonio do
empregador. Deve, pois, ser cabalmente comprovada, para autorizar a ruptura
contratual por justa causa.”(TRT 152 Regido — RO 15564/2000 — Rel. Juiz Luiz
Antbnio Lazarim — DOE SP 04.03.2002).

“Justa Causa — Improbidade — Apuracdo do fato em processo criminal. A
confirmagdo da justa causa, levada a efeito pelo empregador em face da
imputacdo de conduta improba do empregado, ndo depende da existéncia de
sentenca penal condenatoria, bastando, para tanto, que haja prova suficiente
de que o trabalhador agiu de modo a comprometer a confianca inerente a
manutencdo do contrato de trabalho. (TRT 42 Regido — Processo 0018100-
51.2008.5.04.0821 — Rel. Juiz Convocado Raul Zoratto Sanvicente — DOE SP
30.11.2011).

Justa Causa — Improbidade — Comprovada. Falta Grave configurada. Para a
configuracdo da despedida motivada por improbidade é imprescindivel a
prova inequivoca acerca da conduta faltosa. Patenteado ped prova oral o
procedimento irregular da reclamante ao levar mercadorias da loja sem

pagamento ou anotacdo, restou elidida a necessaria confianca que deve



permear a relacdo empregaticia, ficando comprometida a continuidade do
vinculo entre as partes. Justa causa caracterizada.”(TRT 22 Regido — RO
00454200825402003 — 42 Turma — Ac. 20090271666 - Rel. Artur Costa e
Trigueiros — DOE SP 28.04.2009).

“Dispensa por justa causa. Ato de Improbidade. Onus da prova. A dispensa
por justa causa e decorrente de pratica prevista na alinea "a’ do artigo 482
Consolidado exige prova cabal, de evidente robustez, presente no caso
concreto, porquanto a ex-empregadora demonstrou, de forma insofismavel, a
pratica efetivamente maliciosa ao se rasurar o atestado médico, realizada com
a clara intencdo de o obreiro se beneficiar indevidamente. Recurso a que se
nega provimento.” (TRT 22 Regido — processo 02177200838402003 -
Ac.20090671982 - 8% Turma. Rel. Silvia Almeida Prado - DOE SP
28.08.2009).

“Justa Causa. Improbidade. Danos Morais. Comprovado o comportamento
improbo adotado pelo reclamante, resta quebrada a fiducia imprescindivel ao
desenvolvimento do contrato de trabalho, razdo pela qual se reconhece a justa
causa para a rescisao contratual operada. Assim, nao tendo sido demonstrado
que a reclamada tenha atuado abusivamente na medida intentada, também
improspera o pleito de pagamento de indenizagdo por danos morais. Recurso
Ordinario do reclamante ndo provido.” (TRT 23% Regido — 22 Turma - RO
01547/2007 — Rel. Desembargador Luiz Alcantara — DO 23.06.2008).

8.1.2. Incontinéncia de Conduta

Alice Monteiro de Barros® conceitua a incontinéncia de conduta como sendo a

caréncia de pudor.

A 1. Magistrada aduz que a incontinéncia de conduta exterioriza-se pela pratica em

servico de gestos, palavras e atos obscenos contra qualquer pessoa.

A titulo de exemplo, temos a ocorréncia de assédio sexual em servigo contra colega de

trabalho, contra cliente do empregador ou até mesmo contra o proprio empregador.

5 In op cit, p.871.



Com relagao ao assédio sexual, Alice esclarece que:

“Enquadra-se como assédio sexual ndo apenas aquele classificado como
crime, porque acompanhado de chantagem, mas também o que se caracteriza
pela intimidacéo, pelo constrangimento, com utilizagdo de incitagdes sexuais
inoportunas. (...)Incorre também na justa causa de incontinéncia de conduta o
empregado que se utiliza de telefone do empregador para efetuar ligacoes
para o ‘disque sexo’ ou, do e-mail corporativo para remessa de material

pornogréfico.”

No mesmo sentido, conceitua Godinho® a incontinéncia de conduta, como sendo a

conduta culposa do empregado que atinja a moral, sob o ponto de vista sexual, prejudicando o

ambiente corporativo ou suas obrigacdes contratuais.

Conclui que n3o havera justa causa se ndo houver repercussdo no emprego do

trabalhador incontinente.

J4 Sérgio Pinto Martins®, aduz que incontinéncia de conduta esta relacionada ao

desregramento do empregado no tocante a vida sexual: ““sdo obscenidades, libertinagem,

pornografia.”.

Segue jurisprudéncia sobre o tema:

“Justa causa. Cantada’ no horério e local de trabalho. Incontinéncia de
Conduta. Caracteriza justa causa para o despedimento o comportamento do
empregado, no local e no horario de trabalho, consistente em “cantar’ pessoa
que se utiliza dos servigos da reclamada. Ato incompativel com a civilidade
que razoavelmente é dado ao empregador exigir do empregado. Incontinéncia
de conduta configurada.” (TRT/10% Regido, RO 2528/99, 12 Turma, Rel. Maria
de Assis Calsing. DJU 26/05/2000).

8.1.3. Mau procedimento

% In op cit., p.1098.
% In op cit, p.354.



Trata-se de Instituto amplo, porém, abrange procedimentos pertinentes do contrato de

trabalho, restritos ao local de trabalho.

Fato ¢ que, conforme o artigo 442 do Coddigo Civil/2002, os contraentes devem

cumprir o contrato com boa-fé.

O Instituto do mau procedimento para caracterizagdo de justa causa ¢ realizado por

exclusdo.

Conforme bem explica Sérgio Pinto Martins, trata-se do ato faltoso que ndo pode ser

enquadrado nas demais hipdteses das alineas do artigo 482 da CLT.

Logo, o que ndo se encaixa nas demais hipoteses do artigo 482 da CLT, serad

classificado como mau procedimento para fins de aplicacdo de justa causa.
Nas palavras do 1. Desembargador Martins®’:

“Sera, portanto, uma atitude irregular do empregado, um procedimento
incorreto, incompativel com as regras a serem observadas pelo homem comum
perante a sociedade. Nao se confunde com incontinéncia de conduta, pois esta
esta ligada ao ato de natureza sexual. O uso indevido de computador podera
configurar mau procedimento para a dispensa por justa causa do empregado
(artigo 482, ‘b’, CLT), caso nao seja tipificado por outro motivo, como de
indisciplina ou insubordinacdo como na hipdtese de o empregado enviar e-

mails pornogréficos a outras pessoas durante o horéario de trabalho.”

O 1. Ministro Mauricio Godinho Delgado complementa as palavras de Sérgio Pinto
Martins® demonstrando a amplitude do instituto, mostrando a “plasticidade” da tipificagdo

das infracdes seguidas pela CLT.

Godinho exemplifica esta tipificagdo como sendo, conduzir veiculo da empresa sem
autorizacdo ou habilitacdo, usar toxico na empresa ou comercializa-lo, pichar a parede do

estabelecimento, danificar equipamentos empresariais, etc.

5 In op cit, p. 355
%8 In op cit, p. 1098 e 1099.



8.1.4. Negociacao Habitual

Quanto ao tema da negociacao habitual, importante ¢ a andlise da politica estabelecida

pelo empregador.

Se ndo houver restricdes impostas pelo empregador quanto a pratica de negociagao

dentro do ambiente laboral, ndo havera ilicito contratual.
Claro que desde que nao ocorra concorréncia ao proprio empregador.

Portanto, havendo previsdo de conhecimento do empregado da impossibilidade de
negociacao dentro da empresa, o funcionario ndo poderd, de forma alguma, pratica-la, ainda

que nao ofereca concorréncia ao empregador.

Para a configuragdo da negociacdo habitual, deve haver lesdo contratual e

habitualidade na pratica.

Outrossim, caso o empregador tenha conhecimento da pratica da negociagdo por parte
do empregado e ndo procede nenhuma manifestagdo, o ato foi tacitamente permitido nao

havendo possibilidade de caracterizagao de justa causa na hipotese.

A CLT traz trés pressupostos para a caracterizagdo desta espécie de falta:
habitualidade, permissividade, concorréncia ou prejudicialidade ao servi¢o; ou seja, a falta

deve ser habitual, sem a permissao do empregador e deve causar prejuizos ao empregador.
Alice Monteiro de Barros®® esclarece que:

“A negociacdo habitual, por conta propria ou alheia, sem permissdo do
empregador, quando constituir concorréncia & empresa para a qual trabalha
ou for prejudicial ao servi¢co, também caracteriza justa causa para a dispensa.
Se o empregado desempenhar alguma funcédo prejudicial ao servico, sem
conhecimento do empregador, a justa causa podera configurar-se. O mesmo
sucedera se praticar um ato que implique concorréncia com o empregador.

Incorre na prética dessa falta e também na improbidade o empregado que se

%in op cit, p.873.



apropria de valores do empregador e ainda realiza vendas por conta prépria a
precos reduzidos”™

Godinho”® quanto ao tema afirma que no item “c” do artigo 482 da CLT h4 dois tipos

juridicos diferenciados embora proximos:

“O primeiro tipo legal corresponde a concorréncia desleal do empregado a
seu patrdo. (...). Entretanto, para que seja desleal a concorréncia, é necessario
que ela afronte expressamente o0 contrato, ou agrida o0 pacto
inequivocadamente implicito entre as partes, ou, por fim, derive, naturalmente

da dinamica prépria do empreendimento e do trabalho.

No primeiro caso, h& clausula expressa de exclusividade ou ndo concorréncia

no contrato entre as partes, o qual ndo pode ser desprezado pelo obreiro.

E o que se passa com o conhecido ajuste de dedicacdo exclusiva, ou
semelhante (...)”

O segundo tipo legal do artigo 482, ¢, CLT, ¢ bastante distinto do primeiro, eis que se
trata da negocia¢do habitual por conta propria ou alheia, sem permissdo do empregador,

quando for prejudicial ao servigo.

Nesta hipotese, na verdade, ¢ o centro do tipo juridico. Nao se trata do negdcio feito

ou tentado, mas o disturbio que causa sua tentativa ou realizacdo no ambiente laborativo.

Sérgio Pinto Martins bem relembra que o artigo 84 do antigo Codigo Comercial de
1850 ja permitia que o preposto fosse dispensado se tivesse fazendo negociagdes por conta

propria ou alheia sem permissdo do preponente.
A jurisprudéncia se posicionou quanto ao tema:

“Justa Causa. Improbidade e negociacdo habitual sem permissdo do
empregador. Comprovado pelo empregador que o0 autor se apropriava
indevidamente de valores decorrentes das vendas realizadas no

estabelecimento comercial e praticava vendas a margens reduzidas, correta a

0 In op cit, p. 1099.



aplicacao de justa causa com supedaneo nas alineas 'a’ e ‘¢’ da Consolidacéo
das Leis do Trabalho.” (TRT/SC — RO 02136200101812006 — Ac. 09321/02, 12
Turma — Relator Gilmar Cavalieri — DOE 23/08/2002).

8.1.5. Condenacio Criminal Passada em Julgado

Para que haja configuracdo da justa causa nesta hipdtese, ¢ necessario que a

condenacao criminal do empregado tenha transitado em julgado.
Na hipotese de restar pendente a decis@o de analise recursal, inaplicavel a justa causa.

Também para a caracterizacdo dessa hipdtese de justa causa, a sentenca criminal
transitada em julgado ndo pode ter concedido a suspensdo da execucdo da pena, ou seja,

inexista Sursis.

O ilicito penal praticado ndo necessariamente deve ter relagdo com o contrato de

emprego.
Alice Monteiro de Barros’! esclarece com a qual, data maxima vénia concordamos:

“Nao obstante a autonomia existente entre a Justica do Trabalho e a Justica
Criminal, ficaria comprometida a ordem juridica se esta Gltima reconhecesse a
existéncia de furto praticado por um empregado e a Justica do Trabalho
negasse a falta. Outra sera a situacdo se o empregado for absolvido na Justica
Criminal por insuficiéncia de provas (artigo 66 do CPP) e, portanto, nédo
retira do fato sua caracteristica de falta funcional, pois poderd haver justa
causa sem que haja crime que lhe corresponda. Suponhamos que o empregado
seja absolvido do crime de furto, mas resulte comprovado na esfera trabalhista
que, sendo caixa, ele negligenciou a vigilancia de bens que se encontravam
sob sua guarda, facilitando a subtracdo dos mesmos. Nesse caso, a justa causa

podera configurar-se, ndo obstante a absolvi¢do na area criminal.

Casuistica sobre o tema:

" Op cit, p.873/874.



“A sentenca penal absolutdria por insuficiéncia de provas ndo constitui
coisa julgada na esfera civel/trabalhista (artigo 66 do CPP). O objeto da acéo
civel/trabalhista deve ser analisado de acordo com as provas constantes nos
seus proprios autos. Portanto, ainda que absolvido o reclamante na agao
penal, ndo restou descaracterizada a justa causam vez que a absolvicdo se deu
por insuficiéncia de provas, e em regular processo de sindicancia interna da
empresa ficou comprovada a falta grave praticada pelo reclamante.” (TRT/SP
— 02980400666 — Ac. 32 Turma — 01990425453 — DOE 31/08/99).

8.1.6. Desidia
A doutrina vem conceituando desidia como sendo a violagao do dever de diligéncia.
Remete a ideia do trabalhador negligente, relapso, culposamente improdutivo.

Godinho afirma que se trata da desatengdo reiterada, desinteresse continuo, desleixo

contumaz com as obrigagdes contratuais.
Conceitua Sérgio Pinto Martins’? a desidia nos seguintes termos:

“O empregado labora com desidia no desempenho de suas fun¢bes quando o
faz com negligéncia, preguica, ma vontade, displicéncia, desleixo, indoléncia,
omissdo, desatencdo, indiferenca, desinteresse, relaxamento.A desidia pode
também ser considerada um conjunto de pequenas faltas, que mostram a
omissdo do empregado ao servigco, desde que haja repeticdo dos atos

faltosos.”

Fato ¢ que, em entendimento de Alice Monteiro de Barros, a desidia pode ser
decorrente de unico ato faltoso grave se gerar a quebra da confianga entre empregado e

empregador.

Entendimento este com o qual concordamos, por vezes que a relacdo de emprego

exige a confianca entre as partes.

Assim entende a jurisprudéncia:

2 In op cit, p. 355 e p. 356.



“Justa Causa. Desidia. A desidia caracteriza-se pelo atraso do empregado ao
servigo, pelas constantes auséncias e/ou producao imperfeita. A falta reiterada
ao servico, por si s@, é considerada falta grave, pois 0 empregador ndo pode
contar com os servi¢os do empregado ausente. Resta evidente quando, apos ter
sido advertido, o empregado ndo se corrige. Recurso da reclamante a que se
nega provimento.” (TRT/SP — 00493200806102002 — Ac. 20090256462, 102
Turma — Rel. Rilma Aparecida Hemetério — DOE 28/04/2009)

“Recurso Ordinario. Justa causa. Desidia. A comprovada ou admitida
auséncia de justificativa para faltas reiterada caracteriza, objetivamente, a
desidia ensejadora da ruptura contratual. Nao se nega que o estado depressivo
constitua enfermidade severa e psicologicamente debilitante, mas a inércia do
paciente, configurada ndo so nas faltas ao trabalho, mas principalmente na
auséncia de submissdo a tratamento e inexisténcia do animo de se justificar
perante a empresa, permitiram que a configuracdo da desidia chegasse a um
ponto irreversivel. Recurso a que se nega provimento.” (TRT/SP -
02715200507302009 — Ac. 20090405573, 42 Turma — Rel. Wilma Nogueira de
Araujo Vaz da Silva — DOE 05/06/2009).

“Recurso Ordinario. Justa Causa. Desidia. Faltas injustificadas: Caracteriza
a desidia, quando a maioria das faltas do reclamante € injustificada, sobretudo
se reiteradas suas auséncias, sobretudo se reiteradas suas auséncias ao
servico apos o obreiro ter sido advertido e suspenso de suas funcoes,
configurando a culpa necessaria para a caracterizacdo da justa causa.
Recurso ao qual se nega provimento.” (TRT/SP — 01596200837302004 — Ac.
20090467633, 42 Turma — Rel. Wilma Nogueira de Araljo Vaz da Silva — DOE
07/07/2009).

“Justa Causa. Desidia e Indisciplina. Motorista de Onibus coletivo.
Devidamente comprovada a desidia e indisciplina, correta a decisdo que
reconhece o justo motivo da dispensa. Recurso néo provido.” (TRT 102 Regido
— RO 3302/2001 - 22 Turma — Rel. Heloisa Pinto Marques - DJU 22.02.2002
—p. 148).



“Justa Causa. Desidia. Médico. As auséncias ao trabalho praticadas pelo
reclamante assumem gravidade tendo em vista a sua fungdo de médico em
hospital publico. A desidia praticada certamente causou graves prejuizos a
populacéo necessitada de servigos médicos. Justa causa reconhecida que se
mantém.” (TRT/SP — RO 20000428692 (20010833042) — 10® Turma — Rel.
Vera Marta Publio Dias — DOESP 22.01.2002).

“Justa causa. Desidia. Desidia significa desleixo, indiferenca, falta de exacéo
no cumprimento do dever, omissdo, que pode se configurar quando o
empregado chega atrasado reiteradamente ou falta seguidamente sem motivo
justificado.” (TRT 192 Regido — RO 00715200000619005, Rel. Pedro Inacio —
J. 15.01.2002).

8.1.7. Embriaguez Habitual

Embriaguez pode ser definida como estado do individuo embriagado por toxico ou por

bebida alcoolica.
A embriaguez pode ser ocasional ou habitual.
A Legislacao trabalhista tipifica como justa causa a embriagues e ndo o ato de beber.

Somente o empregado embriagado sera dispensado € ndo aquele que vez ou outra bebe

socialmente e nao fica embriagado.
Sera voluntaria a embriaguez quando o empregado tem a intengao de ficar bébado.

A embriaguez involuntdria ¢ aquela acidental, em que o trabalhador pode ter ingerido

a bebida por ndo saber do que se tratava, por exemplo, um remédio.

Ou, ainda, o empregado tomar um remédio para determinada doenga e ficar com

sintomas de embriaguez.
Nesse caso, nao ha se falar em justa causa, por tratar-se de situacdo acidental.

A alinea que trata da justa causa por embriaguez esta dividida em duas partes, qual

seja, a habitualidade e a embriaguez em servigo.



A primeira tem reflexos quanto as normas gerais de conduta e, a segunda, incide

diretamente sobre o trabalho do empregado.

Inicialmente, convém a aplicagcdo da analogia para estender um pouco mais a definigao

descrita no texto da lei.

Referiu-se o legislador apenas sobre o alcool quando da criacdo do instituto.

Contudo, necessaria se faz a integracdo de todos os outros tipos de substincia que
alteram a conduta do empregado, como os toxicos, vez que estes também fazem parte das
substancias que possuem propriedades inebriantes, que muitas vezes podem gerar maiores

consequéncias que o alcool.
Discute-se muito a questao médica na questao da embriaguez por qualquer substancia.

Existe hoje a afirmagdo médica de que o alcoolismo ¢ uma doenga e ndo desvio de

conduta ou desregramento social.

Desta sorte, o alcoolismo cronico nao pode ensejar em demissdo por justa causa.

Uma vez que reconhecido formalmente pela OMS (Organizagdo Mundial de Satude) o
alcoolismo como doenga relacionada no Cdédigo Internacional de Doencas (CID) como
“Sindrome de dependéncia do alcool”, nao se aplica o artigo 482, CLT que inclui a

embriaguez habitual ou em servico.

Importante destacar que quanto a embriaguez em servico, a aplicagdo da justa causa

pode ocorrer, se descaracterizada a doencga, ainda que uma unica vez, ndo sendo necessaria a

habitualidade.

Isto porque, além de demonstrar um ato de indisciplina por desvirtuar as normas da

empresa, apresenta a irresponsabilidade do empregado.
O TST assim se posicionou quanto ao tema:

“Recurso de Revista. Falta Grave. Alcoolismo. Justa Causa. 1. O alcoolismo
cronico, nos dias atuais, € formalmente reconhecido como doenca pela

Organizacdo Mundial da Saude — OMS, que o classifica sob o titulo de



sindrome de dependéncia do alcool, cuja patologia gera compulsdo, impele o
alcoolista a consumir descontroladamente a substéncia psicoativa e retira-lhe a
capacidade de discernimento sobre seus atos. 2. Assim é que se faz necessario,
antes de qualquer ato de punicé@o por parte do empregador, que o empregado
seja encaminhado ao INSS para tratamento, sendo imperativa, naqueles casos
em que o 6rgdo previdencidrio detectar irreversibilidade da situacdo, adogcao
das providéncias necessarias a sua aposentadoria. 3. No caso dos autos, resta
incontroversa a condicdo da dependéncia da bebida alcodlica pelo reclamante.
Nesse contexto, considerado o alcoolismo, pela Organizacdo Mundial da Saude,
uma doenca, e adotando a Constituicdo da Republica como principios
fundamentais a dignidade da pessoa humana e os valores sociais do trabalho,
além de objetivar o bem de todos, primando pelaprotecdo da saude (arts. 1°111 e
IV, 170, paragrafo 3°, 1V, 6°), ndo ha imputar ao empregado a justa causa como
motivo ensejador da ruptura do liame empregaticio. 4. Recurso de Revista ndo
conhecido.”(TST, RR 152900-21.2004.5.15.0022, 12 Turma, Rel. Min. Lélio
Bentes Correa, DEJT 20/05/2011).

8.1.8. Violac¢ao de Segredo da Empresa

Considera-se segredo toda informagao que, uma vez divulgada importa em prejuizos

ao empregador.

Para a caracterizagdo desta figura de justa causa deve ser suscetivel de causar prejuizos

ao empregador, ndo importando que efetivamente esse prejuizo seja causado.

Alice Monteiro de Barros”, aduz que a justa causa neste tipo estd fundamentada na
infringéncia do dever de fidelidade e pode ser caracterizada quando, por exemplo, o
empregado violar patentes de invencdo, métodos de trabalho, segredo de fabricacdo ou

informacgdes comerciais.

Acentua ainda a I. Magistrada que o comportamento assume maior gravidade quando

os beneficiarios das informagdes forem concorrentes do empregador.

3 In op cit, p.880.



Podemos ainda destacar quanto a figura, a titulo de exemplo, o empregado que

desenvolvia software para uso do empregador ¢ o divulga para outra empresa.

Amauri Mascaro Nascimento, citado por Mauricio Godinho Delgado”, conceitua o

tipo nos seguintes termos:

“...6 a divulgacdo ndo autorizada de patente de invencdo, métodos de
execucdo, férmulas, escrita comercial e, enfim, de todo fato, ato ou coisa que,
de uso ou conhecimento exclusivo da empresa, ndo possa ou ndo deva ser
tornado puablico, sob pena de causar prejuizo remoto, provavel ou imediato a

empresa.””’®
8.1.9. Ato de Indisciplina e de Insubordinacio

Trata-se de modalidade de justa causa que implica em violagdo ao dever de

obediéncia.

Alice Monteiro de Barros’®, conceitua que o empregado que pratica essas faltas

subverte a hierarquia interna da empresa e compromete sua organizagao.

Por esta razdo, o empregado dé4 ensejo a sua demissao por justa causa, quando ausentes

motivos relevantes para justificar a sua conduta.

A 1. Magistrada ainda nos ensina que, embora no dicionario as palavras indisciplina e
insubordinag¢do aparegam como sinonimas, no Direito do Trabalho, a doutrina distingue as

duas figuras.

A indisciplina seria aquela configurada pela desobediéncia as normas de carater geral
enquanto, a insubordinagdo, configura-se pelo desrespeito deliberado a ordem especifica

dirigida a determinado empregado.

De toda sorte, nas duas hipdteses, as ordens devem ser licitas e emanadas do

empregador ou seu preposto, eis que o empregado ndo esta obrigado a acatar ordens ilicitas.

" in op cit., paginas 1101 e 1102.

5 Nascimento, Amauri Mascaro. Iniciagéo ao Direito do Trabalho, 172 edig&o. Sdo Paulo: Ltr, 1991, p.198.
8 in op cit., p.881.



Ao contrério, na hipdtese de ilicitude nas ordens emanadas pelo empregador, deve

haver dentncia ao empregador ou as autoridades competentes, sob pena de gerar ao

empregado uma acusacao injusta.

O Ministro Mauricio Godinho Delgado conceitua indisciplina como sendo:

“Indisciplina ¢ o descumprimento de regras, diretrizes ou ordens gerais do
empregador ou de seus prepostos ou chefias, impessoalmente dirigidas aos
integrantes do estabelecimento ou da empresa. llustrativamente, a regra
afixada no portal do saldo proibindo o ingresso de pessoas, exceto se
protegidas por equipamento de seguranca; ou a regra fixada nas paredes da
fabrica proibindo de fumar. Insubordinacdo, por sua vez, é o descumprimento
de ordens especificas recebidas pelo empregado ou grupo delimitado de
empregados. E o desatendimento pelo obreiro a ordem direta por ele recebida

do empregador ou dos prepostos e chefias deste.”

Godinho igualmente reitera, conforme esclarecido por Alice Monteiro de Barros que

as diretrizes gerais e as ordens diretas devem ser licitas.

Sérgio Pinto Martins’’, complementa a doutrina de Godinho e de Alice quanto a

hipodtese de utilizagcdo de e-mail corporativo:

“Se 0 e-mail for mandado no horario de servi¢o, nada tendo a ver com o
servico, podera ficar configurada a justa causa, se 0 empregador tiver
determinado ao empregado que néo pode usar o computador para fins alheios
ao servico, como se ficar constatado que o computador recebeu um virus

exatamente pela brincadeira feita pelo empregado

8.1.10. Abandono de Emprego

Abandonar, segundo Sérgio Pinto Martins’® tem sentido de deixar, largar, sendo o

abandono o ato ou efeito de abandonar.

O empregado obriga-se pelo contrato a uma prestagao continuada de trabalho.

"in op cit., p. 360.

8 In op cit, p. 361.



O abandono de emprego resta configurado quando ocorre pelo empregado o

descumprimento dessa obrigagao.

Desta sorte, o abandono de emprego configura-se pela auséncia reiterada ao servigo,
sem justo motivo, e sem a permissdo do empregador, ou, ainda, pela auséncia justificada mas

sem a comunicag¢ao ao empregador sobre os motivos que a justificam.

Godinho” conceitua a figura como sendo a extingio do contrato de trabalho por ato
tacito de vontade do empregado, contudo, a lei a enquadrou no rol das hipoteses legais de

justa causa.

A doutrina estabelece a necessidade para caracterizagdo da justa causa por abandono

de emprego a presenca de dois elementos, o subjetivo e o objetivo.

O elemento objetivo caracteriza-se pelo efetivo afastamento do servi¢o, enquanto o
elemento subjetivo configura-se quando hd, ainda que implicitamente a intencdo do

empregado de romper o vinculo empregaticio.

A jurisprudéncia vem fixando como elemento objetivo o prazo de trinta dias nos

termos da Sumula 32 do C.TST® e o critério referido no artigo 472, paragrafo 1° da CLT®!.

No entanto, entende que o prazo em comento pode ser significativamente reduzido,
caso outras circunstancias concretas evidenciem, de imediato, a ocorréncia da inten¢ao de
romper o pacto, como, na hipotese de o empregado ter arranjado novo emprego em horario

incompativel com o antigo contrato.
O empregador, no entanto, ndo podera cumprir esse periodo em omissao.

Devera o empregador tomar medidas com o fim de cientificar o empregado da
possibilidade de dispensa por abandono de emprego, informando-o, ainda, por carta registrada

ou qualquer outro meio que comprove a comunicacao o risco da perda de emprego.

 In op cit, p. 1103.

80 Sumula 32, TST. ABANDONO DE EMPREGO. Presume-se abandono de emprego se o trabalhador n&o retornar ao servigo
no prazo de 30 (trinta) dias apds a cessagao do beneficio previdenciario nem justificar o motivo de nao fazer.

81 Art. 472, caput, CLT. O afastamento do empregado em virtude das exigéncias do servigo militar ou de outro encargo publico
ndo constituira motivo para a alteracdo ou rescisao do contrato de trabalho por parte do empregador.

Paragrafo 1°. Para o empregado tenha direito a voltar a exercer o cargo do qual se afastou em virtude de exigéncia do servigo
militar ou de encargo publico, é indispensavel que notifique o empregador dessa intengéo, por telegrama ou carta registrada,
dentro do prazo maximo de trinta dias, contados da data em que se verificar a respectiva baixa ou a terminagédo do encargo a
que estava obrigado.



Ainda quanto ao tema, a jurisprudéncia discorre:

“Justa Causa. Abandono de Emprego. "Animus abandonandi’. Na aplicacéo
da justa causa por abandono de emprego, ha de restar evidenciada de forma
robusta ndo s6 a materialidade e continuidade das faltas ao servi¢o (superior
a 30 dias), mas também a vontade consciente do empregado em se ausentar
(animo de abandono), posto que somente assim configura-se o alto grau de
desidia apto a justificar tal modalidade resciséria. Se ao empregado
analfabeto é concedida licenca por mais de 1 ano, e por desconhecer a data da
alta médica permanece 32 dias sem comparecer ao trabalho, mostra-se
justificavel a demora do retorno ao servico, restando caracterizado o “animus
abandonandi’.”(TRT/SP — 02017200703802008 — RO — Ac. 20090642079 —
Rel. Sérgio Winnik — DOE 28/08/2009).

8.1.11. Ato Lesivo a honra ou boa-fama/ofensas fisicas

Na hipodtese da justa causa em razdo do ato lesivo a honra e boa fama, o empregado o

faz em relacdo ao empregador ou superiores hierarquicos ou de qualquer outra pessoa, salvo

quando o fizer em caso de legitima defesa propria ou de outrem.

Esses atos praticados pelo empregado ddo origem as hipoteses de calunia, injaria e

difamacao, sendo que os atos do empregado podem ser manifestados por palavras ou gestos,

dentro do local de trabalho ou néo.

Devera o juiz analisar os varios elementos caracterizadores da falta grave como,

intengdo do empregado, ambiente, sua escolaridade e a gravidade das acusagdes.

Fato €

que para a configuragdo deste tipo de justa causa, os atos € os comentarios

devem ser de conhecimento geral, divulgados.

Ressalva-se que, na hipdtese de legitima defesa, propria ou de outrem, havera exclusao

da justa causa.

Com relacdo as ofensas fisicas, estas sdo as denominadas pelo Direito Penal como

“vias de fato”.



Sérgio Pinto Martins nos ensina que a falta grave independera da existéncia de lesdo

corporal ou ferimento, bastando a ofensa fisica por si s0.

Também no caso de ofensas fisicas, na hipotese de legitima defesa, ndo restard

configurada hipotese de justa causa.

Importante destacar ainda quanto a figura da justa causa em analise que, na hipotese
da pratica quanto ao empregador e superior hierarquico, nao ha necessidade de existéncia de

dolo do empregado.

Isto porque a falta decorre diretamente do contrato de trabalho, o qual é estabelecido

em razao de fiducia especial entre as partes.

Portanto, ainda que resulte de legitima defesa, ndo havera descaracterizagdo da justa

causa, gerando a dispensa.

O empregado podera denunciar o empregador as autoridades competentes para que
estes, justificado o motivo que o levou ao ato lesivo, apliquem a san¢do correspondente a

empresa, se necessario.
Assim manifestou-se a jurisprudéncia:

“Recurso de Revista. Justa Causa. Ofensa fisica. CLT, art. 482, k.
Configuragdo. Ndo h& davidas de que, em recurso de revista, ndo séo
revolvidos fatos e provas (Simula 126 do TST), concentrando-se a atividade
do Tribunal Superior do Trabalho na realidade que o acérddo regional
revelar. Tanto decorre da funcé@o uniformizadora do direito que lhe reserva a
Lei. O postulado, no entanto, ndo impede que, com base nas premissas de fato
a que se apegar a decisdo revisanda, venha esta Corte a pesquisar a
adequacdo do resultado juridico dado. Esta €, em verdade, vocacdo da
instancia extraordinaria. Sem se perder de vista que a Lei ndo consagra o
instituto da gradacao de penas, quando se cuida de justa causa, ndo se podera
admitir uma tal exigéncia, diante da ofensa fisica. Ndo ha razoabilidade em
impor-se ao empregador que se submeta, pacientemente, a repetidos ataques
por parte de empregado seu, para que, somente quando muito provavelmente

ja sem defesa, venha a poder dissolver o pacto laboral motivadamente. Em tal



caso, qualquer que seja a extensdo da conduta obreira, imperativa serd a
configuracdo de justa causa, pois ndo se tolera, como basilar principio de
convivéncia em sociedade, o risco a integridade fisica das pessoas. A auséncia
de legitima defesa, submete-se a disciplina do art. 482, 'k, da CLT a
trabalhadora que arremessa objetos contra sua superiora hierarquica,
manifestamente tentando feri-la. Autorizada resta, na hipotese, a resolucéo
contratual. Recurso de Revista provido.” (TST RR 640.442/00, Ac. 42 Turma —
Relator Juiz Convocado Alberto Luiz Bresciane de Fortan Pereira — DJU
02/08/2002, Revista TST, v.68, numero 3, jul/dez, 2002, p.413).

8.1.12. Praticas Constantes de Jogos de Azar

Primeiramente, importante verificar que os jogos de azar sao vedados por forca de lei,
com ressalvas, a titulo de exemplo: jogo do bicho, loterias, bingo, roleta, cartas, dominds,

rifas ndo autorizadas, etc.
A falta grave ocorre quando o empregado pratica continuamente jogos de azar.
Se a pratica for isolada, uma tinica vez, ou poucas vezes, ndo existe justa causa.

A natureza da falta grave decorre das normas gerais de conduta, que pode gerar

desconfian¢a do empregador.

Alice Monteiro de Barros®? bem esclarece que a prética constante de jogos de azar, a
semelhanca do alcoolismo, pode incidir negativamente na vida funcional do empregado, razdo

pela qual o legislador teria a incluido no rol do artigo 482 da CLT.

Wagner Giglio® afirma que “0 jogo degrada o individuo, arrasta-o a desonestidade,

solapa sua formacéo moral, desenfreia paixdes.”

A doutrina, em geral, sustenta que o empregado que se dedica ao jogo, de forma
habitual, mesmo fora do trabalho, destrdi a confian¢a indispensavel a sobrevivéncia da

relacdo de emprego.

82 In Op cit. P. 884.
83 Giglio, Wagner. Justa Causa. 42 Edigdo. Sao Paulo: Ltr, p. 282.



No entanto, a doutrina esclarece que, deve haver conexdo negativa com a prestacao de
servigos para que a hipotese reste configurada, eis que a pratica reiterada de jogos de azar
podera produzir efeitos distintos, dependendo do cargo ou situagdo em que o empregado se

encontrar na empresa.

Além disso, o I. Desembargador Sérgio Pinto Martins®* nos lembra que a CLT nio traz
distingdo sobre as espécies de jogos que caracterizariam como de azar, ou se permitido ou

proibido por lei.
Assim, a CLT teria se referido a qualquer jogo de azar.

Importante ainda salientar que a configuracao da justa causa trabalhista independe da
figura contravencional, pois, enquanto esta pode ser imediata, aquela caracterizar-se-4 apenas

se presentes os requisitos da constincia, permanéncia, contumacia, habitualidade.

A Lei utiliza a expressdo “pratica constante”, de modo que imperativa a existéncia da
habitualidade para sua configuracdo, ndo havendo qualquer ressalva se o jogo envolve

dinheiro ou ndo.

A pratica constante ndo necessita ocorrer dentro do ambiente de trabalho, at¢ mesmo
porque, na ocorréncia dentro do ambiente laboral podera haver a caracterizagdo das hipoteses

de indisciplina, insubordinagdo, ou ainda, mau procedimento.
8.1.13. Atos Atentatorios a Seguranca Nacional

Quanto a esta hipotese de justa causa, a doutrina nos ensina que o dispositivo celetista,

nao foi recepcionado pela Constitui¢ao da Republica de 1988.

Conforme Godinho*®, o paragrafo tnico do artigo 482 da CLT, em redagio derivada
da época do Regime Militar (Decreto-lei 3 de 1966), considera, igualmente, “‘justa causa para
dispensa do empregado, a prética, devidamente comprovada em inquérito administrativo, de

atos atentatorios a segurancga nacional”’.

8 In op cit., P. 363.
8 In op cit., p. 1106.



Esclarece ainda o 1. Ministro que o dispositivo ndo foi recepcionado pela CF/88, tendo
em vista que esta ndo permite prisdes ou condenagdes de pessoas pelo caminho meramente

administrativo, ainda mais por razdes politicas ou ideoldgicas.
Na hipétese, aplicavel o artigo 5°, incisos LIII, LIV ¢ XXXV da CF/88%,
8.2. Puni¢des Trabalhistas

No Direito do Trabalho as puni¢des tendem a ser compativeis com a natureza da falta,
com os limites do poder exercido e com restricdes universalmente admitidas, com respeito ao

exercicio da coercao, em especial na o6rbita privada.

Segundo Godinho®’, as penalidades trabalhistas podem ser divididas em dois grandes

grupos: licitas e ilicitas.

No primeiro grupo distinguem-se ainda as sanc¢des previstas pela norma juridica

heterobnoma estatal e as sancdes licitas ndo especificadas por norma estatal.
8.2.1. Acolhidas

Quanto as penalidades acolhidas pelo Direito do Trabalho brasileiro, cabe,
inicialmente indicar-se que a ordem juridica brasileira acata, basicamente, trés tipos de

sancoes: adverténcia, suspensao disciplinar e ruptura contratual por justa causa.

Por excecdo, no caso do atleta profissional, a legislagdo especial admite a multa

punitiva — modalidade vedada para os restantes dos empregados brasileiros.

Pelo sistema brasileiro, as penalidades descritas podem ser aplicadas diretamente pelo

empregador ao empregado.

Nao ha previsdo na lei, em principio, qualquer imperatividade de interveniéncia de
orgdo intraempresarial de carater coletivo (comissdo de empresa, representantes sindicais,

etc.) no procedimento de puni¢do ao empregado.

8 Artigo 5°, CF: ...

LIl — ninguém sera processado nem sentenciado sendo pela autoridade competente;

LIV — ninguém sera privado da liberdade ou de seus bens sem o devido processo legal; ...
XXXV — a lei ndo excluira da apreciagdo do Poder Judiciario lesdo ou ameagca a direito; ...
8 In op cit, p.1110.



Contudo, na hipdtese de previsdo em regulamento empresarial ou norma autonoma
(comissdo de inquérito para dispensa por justa causa, por exemplo), ela terd de ser respeitada

nos termos da Sumula 77 do TST?®.

Nao ha previsdo legal da necessidade de interveniéncia do Poder Judiciario no instante

da aplicagdo da pena.

Contudo, ha excecdo a regra quando existem situacdes que consubstanciem pratica de
medidas ilegais pelo empregador no contexto empregaticio, como na hipétese de transferéncia

ilicita nos termos do inciso IX do artigo 659 da CLT®’.

Excepcionam, ainda, a regra legal a aplicacao da justa causa no caso de trabalhadores
estaveis ou com garantia de emprego sindical — hipdteses estas em que a propositura de acao
de inquérito judicial ¢ requisito essencial a validade da ruptura do contrato de trabalho

(Stmula 197 do STF®; artigos 494°! e 659, X°? da CLT).

A adverténcia surge como a pena mais leve a ser aplicada ao empregado podendo ser

verbal ou escrita.

Importante destacar que o fato de adverténcia ndo estar legalmente prevista, ndo

significa que seja irregular.

Ao contrario, doutrina e jurisprudéncia firmemente tem considerado que a gradagao da

pena ¢ um dos critérios essenciais de aplicagcdo de san¢do em contextos empregaticios.

Contudo, na hipoétese de cometimento de falta muito grave pelo empregado, que nio

comporte gradacao das penas, esse critério podera ser afastado.

8 Sumula 77, TST. Nula € a punigdo de empregado se nédo precedida de inquérito ou sindicancia internos a que se obrigou a
empresa por norma regulamentar.
8 Art. 659 - Competem privativamente aos Presidentes das Juntas, além das que Ihes forem conferidas neste Titulo e das
decorrentes de seu cargo, as seguintes atribuigdes: ...

IX - conceder medida liminar, até decisdo final do processo, em reclamagdes trabalhistas que visem a tornar sem efeito
transferéncia disciplinada pelos paragrafos do artigo 469 desta Consolidagéo. (lincluido pela Lei n® 6.203, de 17.4.1975)
% Sumula 197, STF. O EMPREGADO COM REPRESENTAGAO SINDICAL SO PODE SER DESPEDIDO MEDIANTE
INQUERITO EM QUE SE APURE FALTA GRAVE.
91 Art. 494 - O empregado acusado de falta grave podera ser suspenso de suas fungdes, mas a sua despedida so6 se tornara
efetiva apds o inquérito e que se verifique a procedéncia da acusacgao.

Paragrafo Unico - A suspensao, no caso deste artigo, perdurara até a decisao final do processo.

92 Art. 659 - Competem privativamente aos Presidentes das Juntas, além das que lhes forem conferidas neste Titulo e das
decorrentes de seu cargo, as seguintes atribuicoes: ...

X - conceder medida liminar, até deciséo final do processo, em reclamagdes trabalhistas que visem reintegrar no emprego
dirigente sindical afastado, suspenso ou dispensado pelo empregador. (lincluido pela Lei n°® 9.270, de 1996)




Ainda quanto as penalidades aplicaveis aos empregados, a suspensdo disciplinar surge

como segundo na proporcionalidade.

A penalidade de suspensao disciplinar encontra-se expressamente prevista na CLT em
seu artigo 474%%, considerando, no entanto, ilicita a suspensio disciplinar que ultrapasse 30
(trinta) dias consecutivos, resultando, por conseqiiéncia, a rescisdo injusta do contrato de

trabalho.
Por fim, a penalidade mais severa a aplicar ao empregado ¢ a dispensa por justa causa.

Ha autorizacdo nesta hipotese do descumprimento do principio da continuidade da
relagdo de emprego, extinguindo o contrato de trabalho e negando ao empregado o pagamento

das verbas rescisorias previstas para quando ocorre a rescisao contratual sem justa causa.

Por fim, resta importante destacar que sao vedadas quaisquer anotagdes desabonadores
na Carteira de Trabalho do empregado conforme destacado no artigo 29 e paragrafos 4° e 5°

CLT*.
8.2.2. Rejeitadas

Com relacdo as penalidades rejeitadas pelo Ordenamento Juridico Trabalhista, restam
rejeitadas todas as puni¢des que agridam a dignidade do trabalhador ou atente a direito

individual fundamental.

A titulo de exemplo podemos citar a reducdo salarial com cardter punitivo,

transferéncias ilicitas e prejudiciais ao empregado, etc.

% Art. 474 - A suspenséo do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na resciséo injusta do contrato de
trabalho.
o4 Art. 29 - A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social sera obrigatoriamente apresentada, contra recibo, pelo trabalhador
ao empregador que o admitir, o qual tera o prazo de quarenta e oito horas para nela anotar, especificamente, a data de
admisséo, a remuneragéo e as condicdes especiais, se houver, sendo facultada a adog¢édo de sistema manual, mecéanico ou
eletrénico, conforme instrugdes a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho. (Redacdo dada pela Lei n® 7.855, de
24.10.1989)
§ 4°E vedado ao empregador efetuar anotagdes desabonadoras & conduta do empregado em sua Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social. (Incluido pela Lei n°® 10.270, de 29.8.2001)

§ 52 O descumprimento do disposto no § 42 deste artigo submetera o empregador ao pagamento de multa prevista no art.
52 deste Capitulo.(Incluido pela Lei n°® 10.270, de 29.8.2001)




9. Rescisao Indireta: Ato Culposo do Empregador
9.1. Introducao

Trata-se de hipotese de rescisdo contratual decorrente de infragdes praticadas pelo
empregador com previsao no artigo 483 da CLT que implica na chamada rescisao indireta do

contrato de trabalho.

Na ocorréncia de falta grave praticada pelo empregador, o empregado podera
considerar rescindido o contrato de trabalho e pleitear as verbas alusivas a dissolu¢do injusta

do contrato de trabalho.

Importante destacar que incumbe ao empregador zelar por um meio ambiente do
trabalho saudavel nos termos da Sumula 39 editada durante a I Jornada de Direito do

Trabalho, promovida pela Anamatra e com o apoio do TST, realizada em novembro de 2007:

“Stimula 39. E dever do empregador e do tomador dos servigos zelar por um
ambiente de trabalho saudavel também do ponto de vista da saude mental,
coibindo préticas tendentes ou aptas a gerar danos de natureza moral ou

emocional aos seus trabalhadores, passiveis de indenizacéo.”

Na rescisdo indireta o empregado deve, de preferéncia, avisar o empregador dos
motivos porque estd se retirando do servigo, sob pena de a empresa poder considerar a saida

do empregado como abandono de emprego.

A Unica maneira de se verificar a justa causa cometida pelo empregador ¢ o
empregado ajuizar acdo na Justi¢a do Trabalho, postulando a rescisdo indireta de seu contrato

de trabalho.

A rigor, o empregado ndo deveria permanecer trabalhando na empresa, devendo
desligar-se imediatamente para nao se entender que teria havido perdao tacito a falta praticada
pelo empregador ou que esta ndo tenha sido tdo grave a ponto de impedir a continuidade do

contrato de trabalho.



Porém, a necessidade de manter sua subsisténcia acaba acarretando que o empregado

permanega até a citacdo da empresa ou o resultado da demanda.

9.2. Requisitos

9.2.1. Requisitos Objetivos

Para caracterizacdo da rescisdo indireta do contrato de trabalho sdao aplicaveis os

requisitos aplicaveis as justas causas em geral.

Também aqui aplica-se a tipicidade das condutas, aquelas previstas no artigo 483 da

CLT.

O requisito da gravidade da conduta igualmente estd presente na seara da conduta

empresarial para que se caracterize a rescisao indireta do contrato de trabalho.

9.2.2. Requisitos Subjetivos

Com relagdo aos requisitos subjetivos de caracteriza¢do da falta grave praticada pelo
empregador e por conseqiiéncia a rescisdo indireta do contrato de trabalho, temos, a autoria
empresarial, ou seja, o empregador, seus prepostos, chefias devem cometer as hipdteses

previstas nas alineas do art.483 da CLT.

H4 ainda a necessidade de presenca de dolo ou culpa do empregador para

caracterizagdo de hipdtese de rescisdo indireta.

Além disso, importante destacar a impossibilidade de o empregador transferir o risco
da atividade econdmica e do labor prestado ao proprio trabalhador, sendo que isso pode

significar motivo poderoso e grave para implicar na rescisdo indireta do contrato de trabalho.

9.3. Figuras de Infracdo Empresarial

9.3.1. Exigéncia de Servi¢cos Superiores as Forcas do Empregado

Nesta hipotese de falta cometida pelo empregador, ha necessidade de interpretacdo em

sentido amplo.



Conforme nos ensina Sérgio Pinto Martins®, a expressio “servigos superiores as
forcas do empregado” deve ser interpretada no sentido amplo, como forca fisica ou

intelectual.

Seria o caso de se fazer com que as mulheres ou menores empregassem forga muscular
de 30kg para trabalho continuo, quando o permitido seria apenas até 20kg (artigo 390 e

paragrafo 5° do artigo 405°7 da CLT).

8

Alice Monteiro de Barros®® complementa que nesta situagdo encaixasse também o

empregador que impde ao empregado “tarefas impossiveis de serem executadas com os

recursos fisicos ou técnicos do trabalhador”, como digitador que ¢ obrigado a digitar um

numero de palavras superior ao seu rendimento maximo.

9.3.2. Exigéncia de servicos Defesos por Lei, Contrarios aos Bons Costumes, ou Alheios

ao Contrato

A exigéncia de servigos defesos por lei ¢ aquela que pressupde que o empregador

obrigue o empregado a executar servicos que a legislagao proibe.

A titulo de exemplo podemos citar a exigéncia do menor realizar servigos perigosos,
insalubres ou noturno, que sdo constitucionalmente vedados nos termos do artigo 7°, XXXIII

da CF?.

Com relagdo aos servicos contrdrios aos bons costumes, estes seriam aqueles
contrarios @ moral, como se um recepcionista de uma casa de tolerdncia tivesse que se

submeter a conjung¢do carnal com freqiientador da casa.

Na hipdtese da exigéncia de servigos alheios ao contrato de trabalho, temos a hipdtese
de um pedreiro contratado para o exercicio de seus misteres mas o contratante exige que ele

também atue como cozinheiro.

% In op cit, p.366.
% Art. 390, CLT. Ao empregador ¢ vedado empregar a mulher em servigo que demande o emprego de forga muscular superior
a 20 (vinte) quilos para o trabalho continuo, ou 25 (vinte e cinco) quilos para o trabalho ocasional.
97 Art. 405 - Ao menor nao sera permitido o trabalho: ...

§ 5° Aplica-se ao menor o disposto no art. 390 e seu paragrafo unico.
% In op cit, p.887.
% Art. 7° S0 direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condig&o social: ...
XXXIII - proibicdo de trabalho noturno, perigoso ou insalubre a menores de dezoito e de qualquer trabalho a menores de
dezesseis anos, salvo na condi¢do de aprendiz, a partir de quatorze anos; (Redacédo dada pela Emenda Constitucional n°® 20,

de 1998)




9.3.3. Tratamento pelo Empregador ou Superiores Hierarquicos com Rigor Excessivo

Segundo Alice Monteiro de Barros!®, o comportamento deste tipo legal pressupde

rigidez incomensuravel, capaz de ferir a dignidade do empregado.

Exemplifica a I. Magistrada como sendo a hipotese em que o empregador, abusando
de seu poder disciplinar, aplica ao empregado uma sang¢do severa (suspensdo de cinco dias),
desproporcional a falta praticada (atraso de poucos minutos), considerada injusta e cancelada

pela Justica do Trabalho.

Pode-se, ainda considerar como rigor excessivo, a proibicdo de utilizacdo de

banheiro!?!, salvo nos periodos de intervalos.
9.3.4. Ocorréncia de Perigo Manifesto de Mal Consideravel

Sérgio Pinto Martins'%?, nesta hipotese, exemplifica como quando o empregador exigir
do empregado trabalho em local em que este pudesse contrair alguma doenca gravem ou outro

fato que viesse a por em risco a sua vida, sua satde ou integridade fisica.

Godinho'® por fim registra que a morte do empregado em decorréncia do risco sofrido
no ambiente de trabalho, por culpa do empregador, enquadra-se na presente falta, ensejando o

pagamento de todas as verbas inerentes a rescisdo indireta do contrato de trabalho.

1% In op cit, p.888.

101 imitag&o de uso do banheiro gera indenizagdo de R$15 mil

A Contax S.A. e a Bradesco Auto/Re Companhia de Seguros foram condenadas a indenizar um trabalhador em R$15 mil a
titulo de dano moral por limitar o uso do banheiro durante o expediente. Além disso, ambas serdo obrigadas a pagar ao
funcionario vinte minutos extras por dia trabalhado, inclusive nos feriados, a partir de setembro de 2007, e seus reflexos.
O autor, contratado pela Contax (12 reclamada) para prestar servigo de teleatendimento a Bradesco (22 reclamada), afirmou
nos autos que sofreu abalo psicoldgico em razdo das humilhagbes geradas pela 12 ré, motivadas pelas restricbes ao uso do
banheiro.

Os depoimentos evidenciaram a pratica da referida empresa de limitar o acesso ao local e confirmaram a existéncia de uma fila
de espera para sua utilizagdo.
“O dano moral configura-se por um sofrimento decorrente de lesdo de direitos nao-patrimoniais, caracterizado por excesso,
abuso e tratamento humilhante sofrido pelo empregado, que provoque grave abalo a sua reputacdo. Desse modo, do conjunto
probatério se extrai que a restricdo no uso do banheiro, que decorria de uma organizagdo interna da ré, gerava
constrangimentos ao autor, a ensejar a condenagdo ao pagamento de indenizagao por dano moral no valor de R$ 15.000,00",
sentencia o] relator do acordao, desembargador Célio Juagaba Cavalcante.
No mesmo processo, o autor sustentou, ainda, que foi contratado para trabalhar por apenas seis horas diarias. No entanto, a
partir de setembro de 2007, afirmou que trabalhava seis horas e vinte minutos por dia de segunda a sabado, inclusive feriados,

pleiteando, assim, o pagamento de todo o periodo extra laborado.
A 12 reclamada sustentou que esses vinte minutos tinham o intuito de propiciar o intervalo para repouso e alimentagéo. Porém,
a mesma néo comprovou que eram concedias essas pausas.

Sendo assim, a 10? Turma decidiu por condenar a Contax e a Bradesco, subsidiariamente, ao pagamento de indenizagdo por
dano moral no valor de R$15.000,00, bem como pagamento de vinte minutos extras por dia trabalhado, inclusive nos feriados,
a partir de setembro de 2007, com o adicional legal, e seus reflexos. Nas decisdes proferidas pela Justica do Trabalho sdo
admissiveis 0s recursos enumerados no art. 893 da CLT.
( RTOrd 0081300-62.2008.5.01.0062 )

102 1n op cit. P.366.

93 In op cit, p. 1122.



Conclui-se, portanto, que a falta se configura na hipotese porque o empregador violou

o dever de zelar pela satde e integridade fisica de seus funcionarios.

A falta ndo engloba os perigos inerentes da profissio ou fungdo para o qual o

empregado foi contratado, a titulo de exemplo, vigilantes.

9.3.5. Nao cumprimento pelo Empregador de obrigacoes Contratuais

O contrato de trabalho, tendo parte relevante de seu conteido formada por
determinagdes de regras constitucionais, legais e oriundas de negociacdo coletiva, deve ser

cumprido como um todo, quer pelo obreiro, quer pelo empregador.

O grave e culposo descumprimento do conteido do contrato, qualquer que seja a

origem da estipulagdo, configura hipdtese para rescisdo indireta do contrato de trabalho.

A doutrina diverge quanto as estipulagdes contratuais englobarem apenas o proprio
contrato ou as demais normas de natureza imperativa e as de carater dispositivo implicariam

no tipo.

A doutrina e jurisprudéncia minoritaria entendem que apenas as obrigacdes

decorrentes do proprio contrato prevaleceriam na hipdtese.

Porém, doutrina e jurisprudéncia majoritaria entendem que as obrigacdes contratuais
decorrem tanto das normas de natureza imperativa como das normas com carater dispositivo,

eis que todas acabam por integrar o contrato de trabalho.

Excetuam-se as Convengdes Coletivas de Trabalho, eis que as suas cldusulas nao

integram definitivamente os contratos de trabalho, valendo no periodo de sua vigéncia.

Temos ainda como exemplo a mora salarial reiterada, auséncia de depositos do FGTS,

recusa do empregador de fornecer trabalho ao empregado, transferéncia ilicita, etc.

Extraimos, ainda, da Stmula 13 do TST que: “O s6 pagamento dos salarios atrasados

em audiéncia ndo ilide a mora capaz de determinar a rescisao do contrato de trabalho.”



9.3.6. Pratica pelo Empregador de Ato Lesivo da Honra e Boa Fama do Empregado

Trata-se de hipotese que engloba a existéncia de injuria, calunia e difamagao por meio
de veiculagdo de informagdes maledicentes, contrarias a fama, boa honra e imagem do

empregado.

Esta hipotese ocorre quando o empregador ou seus prepostos ofenderem a honra e a

boa fama do empregado ou pessoas de sua familia.

Godinho!*complementa que a ordem juridica ndo limita o 4mbito de ocorréncia da
infracdo ao ambiente de trabalho do empregado, ou seja, ela pode verificar-se em decorréncia

de ato lesivo praticado fora do ambiente laborativo, longe da empresa.
9.3.7. Ofensas Fisicas ao Empregado, salvo em caso de legitima defesa

O presente tipo juridico complementa o anterior, reportando-se as ofensas que tenham

natureza fisica.

Também aqui se consideram as agressdes cometidas pelo empregador, chefias,

prepostos cujos atos comprometem o primeiro.

Importante esclarecer que a legitima defesa propria ou de outrem, com utilizagdo dos
meios moderados de revide, em contexto de ofensa ou agressao atual ou iminente, elide a falta

empresarial.

Alice Monteiro de Barros bem alerta que o legislador referiu-se a ofensa fisica e nao

lesdo corporal.

Logo, um pontapé, um tapa, igualmente poderdo caracterizar a falta por traduzirem-se

em agressao.

9.3.8. Reduc¢ao do Trabalho do Empregado, de Forma a Afetar Sensivelmente a

Importancia dos Salarios

A falta em andlise abrange empregados cujos contratos tenham previsdo de salario

variavel.

%4 In op cit, p.1123.



Sera verificada a falta caso o empregador reduza significativamente as encomendas ou

tarefas do obreiro, afetando de modo sensivel seus ganhos salariais mensais.

Deve ocorrer alteragdo negativa importante na média salarial mensal do trabalhador,
sendo que oscilagcdes de pequena monta que ocorram entre as semanas de trabalho ndo

configura infragdo empresarial.

Observe-se que a Lei dos Vendedores Empregados (Lei 3.207/1957) cria tutela

especifica com respeito a tais reducdes indiretas do salario do empregado.

Por exemplo, a lei autoriza que o empregador amplie ou reduza a zona de trabalho do
vendedor, mas respeitando a irredutibilidade da correspondente remuneragdo obreira,

considerada a média dos ultimos doze meses!®.

Autoriza ainda a Lei em destaque a transferéncia unilateral de zona de trabalho do
vendedor, mesmo com diminuicdo de vantagens: neste caso, entretanto, devera ser assegurado
ao vendedor, conforme destaca Godinho!°® “como minimo de remuneracdo, um salario

correspondente a média dos 12 (doze) Ultimos meses, anteriores a transferéncia.”1%’

O desrespeito as regras da Lei dos Vendedores Empregados evidenciam a hipotese em

referéncia podendo resultar na rescis@o indireta do contrato de trabalho.

Outra, no entanto, sera a falta se o empregador reduzir o percentual de comissdes do

empregado.

Nesse caso, trata-se de altera¢do contratual ilicita, vedada pelo artigo 468 da CLT, que

também podera ser objeto a justificar a rescisdo indireta do contrato de trabalho.

E se o empregador reduz o numero de aulas do empregado professor, a falta se

caracteriza?

Alice Monteiro de Barros!'®destaca a OJ 244 da SDI-1 do TST:

105 Artigo 2°, paragrafos 1° e 2° da Lei 3.207/57.
1% |In op cit. P.1125.

107 Artigo 2°, paragrafo 2°, Lei 3.207/57.

18 In op cit. P.896.



“244 PROFESSOR. REDUC}AO DA CARGA HORARIA. POSSIBILIDADE. A
reducdo da carga horéaria do professor, em virtude da diminuicdo do nimero
de alunos, ndo constitui alteracdo contratual, uma vez que n&o implica

reducdo do valor da hora-aula.”

Isto porque ndo hé no caso do professor dispositivo legal que garanta ao trabalhador a

manutengdo da carga horaria.
9.3.9. Menor

O paragrafo unico do artigo 407 da CLT!® prevé ainda como hipétese de rescisdo
indireta do contrato de trabalho o fato de a empresa ndo tomar as medidas possiveis e

recomendadas pela autoridade competente para que o menor mude de fungao.

9.4. Procedimentos aplicaveis

110

Conforme Godinho'™® existem dois procedimentos aplicaveis a rescisdo indireta do

contrato de trabalho.

Em um primeiro plano, a circunstincia de a infracdo empresarial ter de ser apurada e

reconhecida em processo judicial, a partir de agdo proposta pelo respectivo empregado.

Por outro lado, existe o debate quanto a necessidade ou ndo do imediato afastamento
do obreiro para que exista a possibilidade de se considerar vidvel o pedido de rescisdo indireta
do contrato de trabalho, sendo o debate complementado com a questdo sobre os efeitos

juridicos do ndo afastamento do empregado ou a sua ndo ocorréncia.
9.4.1. Acao Trabalhista com Pleito de Rescisao Indireta

No caso das infragdes cometidas pelo empregado, o ordenamento juridico trabalhista
confere ao empregador poderes de fiscalizagdo e disciplina, por meio dos quais o empregador

afere o cumprimento do contrato de trabalho e as diretrizes gerais e especificas sobre o

19 Art. 407 da CLT. Verificado pela autoridade competente que o trabalho executado pelo menor é prejudicial & sua salde, ao
seu desenvolvimento fisico ou a sua moralidade, podera ela obriga-lo a abandonar o servigo, devendo a respectiva empresa,
quando for o caso, proporcionar ao menor todas as facilidades para mudar de fungdes.

Paragrafo Unico. Quando a empresa nao tomar as medidas possiveis e recomendadas pela autoridade competente para que o
menor mude de fungéo, configurar-se-a rescisdo do contrato de trabalho, na forma do artigo 483.

"0 In op cit, p.1125.



obreiro, avaliando suas condutas infratoras e, se for o caso, aplicando-lhe as penas

compativeis, adequadas e proporcionais.

Nas hipdteses das infragdes cometidas pelo empregador, o ordenamento juridico

trabalhista ndo confere tais poderes fiscalizatorios e de disciplinamento do obreiro.

Por todos esses fatores, a rescisdo indireta do contrato de trabalho tende a passar quase

que necessariamente por um rito formal especifico, qual seja um processo judicial trabalhista.

Por meio da sentenga proferida no processo haverd determinacdo da data de resolugao
culposa do contrato e, por conseqiiéncia o pagamento das verbas rescisérias correspondentes:
férias proporcionais com o ter¢o constitucional, 13° salario proporcional, liberagao do FGTS e
pagamento da multa de 40% sobre os depodsitos correspondentes, tudo acrescido das parcelas

ja vencidas anteriormente a ruptura contratual.

Indaga-se: a propositura de a¢do ¢ indispensavel para o reconhecimento da rescisao

indireta do contrato de trabalho?

Segundo Godinho'!!, do ponto estritamente pratico, de maneira geral o empregado, ao
considerar insustentavel a continuidade de seu contrato de trabalho em decorréncia das faltas
cometidas pelo empregador, propde acdo trabalhista neste sentido, informando os

fundamentos de sua pretensdo e aduzindo o pleito resolutorio do contrato.

Como regra geral, apenas da propositura da acdo, segundo Godinho, o empregado

deve se afastar do emprego.

Isto significaria que a propositura da a¢ao ¢ instrumento comum a pretensao rescisoria
indireta, o qual tende a anteceder ou, pelo menos, ser realmente contemporaneo a saida do

empregado do emprego.
Esta ¢ a regra geral que ocorre na pratica trabalhista.

Decorrente desta regra, portanto, a doutrina entende que a propositura da agdo muito
tempo apos o efetivo afastamento do trabalho compromete o sucesso da pretensao obreira pela

auséncia da imediaticidade de sua insurgéncia.

" In op cit, P.1126.



Contudo, a doutrina admite em raras situagdes que o afastamento do empregado ocorra

de fato em resposta a grave infracdo empresarial, embora a a¢do seja proposta tempos depois.

Godinho!!? exemplifica a hipdtese da empregada que foi agredida sexualmente pelo
empregador ou seus prepostos € que, imediatamente, considera rompido o pacto em razdo da

infragcdo empresarial, afastando-se do emprego.

Porém, em seguida, em face das circunstancias pessoais ¢ familiares que envolvem a
angustiante decisdo de levar a publico, via processo, tal fato constrangedor, demora a definir-

se pela propositura da acdo, fazendo-o tempos depois.

Nesta hipotese, a doutrina entende que a propositura da acdo ndo seria requisito

indispensavel a validade da ocorréncia da rescisao indireta do contrato de trabalho.
9.4.2. Rescisao Indireta e Afastamento do Empregado

Quanto ao afastamento do empregado na hipotese de pedido de rescisdo indireta do
contrato de trabalho ha incidéncia de duas controvérsias relevantes destacadas na doutrina e

na jurisprudéncia.

A primeira controvérsia relaciona-se a possivel vinculagdo estabelecida pela lei entre o
tipo de falta praticada pelo empregador e a possibilidade ou nao de afastamento do empregado

em servico (artigo 483, paragrafo 3°, CLT!!3).

A segunda controvérsia concerne aos efeitos do afastamento do empregado em
contexto de improcedéncia do pedido de rescisdo indireta do contrato de trabalho na agdo

proposta.
9.4.2.1. Afastamento do Empregado — Possibilidade Juridica

Godinho''* afirma que a controvérsia sobre a necessidade de afastamento do obreiro
no caso de rescisdo indireta tem origem na ma redagdo do paragrafo terceiro do art. 483 da

CLT.

"2 In op cit, p.1126.

3 Art. 483, paragrafo 3°, CLT. Nas hipoteses das letras 'd” e 'g’, podera o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de
trabalho e o pagamento das respectivas indenizagdes, permanecendo ou ndo no servigo até final decisdo do processo.

"4 In op cit. P.1127.



Contudo, o Ministro entende que em realidade ndo ha justificativa para dividas.

Isto porque o dispositivo apenas veio esclarecer que, mesmo em se tratando das duas
infragdes contratuais menos agressoras do individuo previstas no rol do artigo 483 da CLT, o
empregado pode afastar-se do servigo ou ndo, ao propor sua a¢do na qual pretende a rescisdo

indireta do contrato de trabalho.

Ou seja, nesta hipotese também o empregado preserva sua opgao inerente a todas as

demais situagdes ensejadoras da rescisdo indireta.

Resta evidente que na hipotese de falta praticada pelo empregador torna dificil e
constrangedora ou at¢ mesmo insustentavel a permanéncia do vinculo entre as partes nao
havendo justificativas plausiveis para que o empregado continue a se submeter aos poderes do

empregador.

Alice Monteiro de Barros, no entanto, entende que apenas nas hipdteses do paragrafo
terceiro do artigo 483 da CLT o empregado poderia se afastar do trabalho com o fim de pedir

a rescisdo indireta de seu contrato de trabalho.

A Magistrada complementa que nas demais hipdteses em que o empregado pretender a
rescisdo indireta que envolva incompatibilidade pessoal com empregador ou seus prepostos,

podera se afastar do servigo com a comunicagdo na sua peti¢ao inicial.

9.4.2.2. Afastamento e Improcedéncia do Pedido — Efeitos

A segunda discussdo sobre o tema envolve a hipdtese de o pedido de rescisdo indireta

ser julgado improcedente.

Aborda-se a questao dos efeitos do afastamento do empregado neste caso.

Neste caso, a doutrina esclarece que a data do afastamento do servico demarca a data
final do contrato de trabalho, na hipdtese de reconhecimento da rescisdo indireta do contrato

de trabalho.

Nesta hipotese ¢ possivel dizer-se que os efeitos da sentenca retroagem a data da

efetiva cessagdo da prestagdo dos servigos pelo empregado.



Se ndo houver ocorrido o afastamento do empregado, a data de extingdo do contrato de
trabalho serd fixada em Juizo ou com base na data de publicacdo da decisdo judicial ou com

base na data do transito em julgado da decisdo.

Se o empregado tiver se afastado antes da propositura da acdo e ndo tiver uma
sentenca favoravel a si, a doutrina destaca duas solu¢des juridicas a hipotese em

conformidade se houve estabilidade ou ndo ou garantia de emprego ao empregado.

Godinho'"” afirma que, se ndo se tratar de empregado com estabilidade ou garantia de
emprego, a cessacao da prestacdo dos servigos coloca um ponto final ao contrato de trabalho
entre as partes, cabendo ao Poder Judicidrio decidir, somente, se o término do contrato
ocorreu por culpa empresarial ou por resiligao do contrato em face de iniciativa do empregado

(pedido de demissao).

Nao obtendo o empregado sucesso no reconhecimento da rescisdo indireta do contrato

de trabalho, prevalecera o entendimento de que ocorreu pedido de demissao.

Na hipdtese, o término do contrato de trabalho ¢ fixado na data do afastamento do
empregado, que recebera de seu empregador as verbas de pedido de demissdo, liberado, no
entanto de cumprimento do aviso prévio, férias proporcionais com 1/3 e 13° salario

proporcional.

Serdao devidas ainda, na hipotese, as parcelas vencidas ou vincendas com a terminagao
do contrato de trabalho se existentes: saldo de salério, férias simples + 1/3 e vencidas em

dobro com 1/3.

Importante esclarecer que a improcedéncia do pedido de rescisdo indireta pelo obreiro

ndo implicard em reconhecimento de justa causa praticada por este.

Nao hé possibilidade de existéncia de infracdo gravissima em razdo de exercicio

regular de prerrogativa assegurada pela propria ordem juridica.

Da mesma sorte, ndo ha se falar em reintegracdo do empregado em razdo da

improcedéncia de seu pedido de rescisdo indireta do contrato de trabalho.

"5 In op cit. P.1128.



Isto porque na hipdtese seu contrato de trabalho ndo estd revestido de estabilidade ou

garantia de emprego.

Ja Alice Monteiro de Barros!''®

aduz que se nao comprovada a rescisao indireta e tendo
o empregado se afastado do emprego com o objetivo de ndo mais retornar, a situagdo

equiparar-se-ia ao abandono de emprego, se os salarios sdo devidos sempre até o afastamento.
9.5. Assédio Moral

Trata-se da exposicdo do empregado a situagdes constrangedoras e humilhantes em
regra repetitivas, caracterizadas por condutas antiéticas, no intuito de desestabilizar a vitima

emocionalmente.

Est4 diretamente vinculado a nossa estrutura emocional, sentimental, ou seja, nosso
carater, podendo a sua ocorréncia implicar e rescisao indireta do contrato de trabalho, eis que
implica em ofensas ao empregado, podendo caracterizar, conforme o caso qualquer alinea do

artigo 483 da CLT.
9.5.1. Terminologia

O termo assédio moral foi utilizado, segundo Alice Monteiro de Barros'!”, pela

primeira vez pelos psicologos, € ndo ha muito ingressou no mundo juridico.

O que se denomina como assédio moral, também ¢é conhecido como mobbing (Italia,
Alemanha, Escandinavia), harcélement moral (Franga), acoso moral (Espanha), terror

psicoldgico ou assédio moral no Brasil, além de outras denominagdes.

Tratam-se de atentado contra a dignidade humana, que se manifestam, de inicio, na
familia e na escola, quando se confrontam, respectivamente filhos e alunos com predilegdes

ostensivas.

Por fim, o assédio moral desdgua no trabalho, geralmente de forma esteriotipada, e em

varias outras areas da sociedade.

9.5.2. Conceito

6 1n op cit. P.898.
"7 In op cit, p.901.



Inicialmente, os doutrinadores conceituavam o assédio moral como sendo a situagdo
em que uma pessoa ou um grupo de pessoas exercem uma violéncia psicoldgica extrema, de
forma sistematica e freqliente (em média, uma vez por semana) e durante um tempo
prolongado (em torno de uns seis meses) sobre outra pessoa, com quem mantém uma relacao
assimétrica de poder no local de trabalho, com o objetivo de destruir as redes de comunicagdo
da vitima, destruir sua reputagdo, perturbar o exercicio de seus trabalhos e conseguir,

finalmente, que essa pessoa acabe deixando o emprego''®.

Hoje tem-se o conhecimento de que esse comportamento nao ¢ exclusivo entre chefes
e subordinados, mas também o contrario, € mesmo entre colegas de trabalho, com vérios
objetivos, entre eles o de for¢ar a demissdo da vitima, o seu pedido de aposentadoria precoce,

uma licenga para tratamento de satide, uma remog¢ao ou uma transferéncia.

Importante ressaltar que o assédio moral ndo se confunde com outros conflitos, que
sdo esporadicos, nem mesmo com mas condigdes de trabalho, pois pressupdes um
comportamento (agdo ou omissdo) por um periodo prolongado, premeditado, que

desestabiliza psicologicamente a vitima.

Salienta-se, ainda, que o assédio moral ¢ uma das espécies do género “dano moral”,

estando intimamente ligado aos direitos humanos e dignidade da pessoa humana.
9.5.3. Comportamentos

O assédio moral manifesta-se por inimeras formas, podendo ocorrer por escrito,

verbal ou tacitamente.

Como exemplo da forma escrita, pode-se citar o fato de o empregador fixar na sede da
empresa relacdo dos empregados com menor produtividade, o envio de bilhetes, e-mails com

ofensas e injurias, etc.

A forma verbal, mais freqiiente, abrange uma enorme gama de comportamentos como
comentarios sarcasticos, criticas em publico, ameagas verbais, divulgacdo de doencas e

problemas pessoais, etc.

8 Heinz Leymann, médico alemé&o e pesquisador na area de psicologia do trabalho, na Suécia, falecido em 1999, mas cujos
textos foram compilados na obra de Noa Davenport e outras, intitulada Mobbing: Emotional "Abuse in The American Work
Place’. Citado por Alice Monteiro de Barros, in op cit. P.902.



Reginald Delmar Hintz Felker'!” cita como outras formas de assédio moral:

“..ignorar a existéncia do ofendido; determinar a execucdo de tarefas que
estdo em desacordo com a fungdo exercida, como, por exemplo, servir
cafezinho ou limpar banheiro; rigor excessivo por parte dos superiores;
inatividade forcada, sendo-se-lhe negada atribuicdo de qualquer tarefa;
exposicao ao ridiculo; desqualificar a funcéo exercida; atribuir tarefas acima
de sua capacidade; dar instrucBes confusas; estabelece horario injustificavel
ou que sabe ndo poder ser cumprido pelo trabalhador; boicote no

fornecimento do material necessario para o trabalho...”
A jurisprudéncia quanto ao tema tem se manifestado conforme as seguintes ementas:

“Dano moral. Assédio Moral. Contrato de inacdo. Indenizacdo por dano
moral. A tortura psicologica, destinada a golpear a auto-estima do
empregado, visando forcar sua demissdo ou apressar a sua dispensa atraves
de métodos que resulte em sobrecarregar o empregado de tarefas inuteis,
sonegar-lhe informacdes e fingir que ndo o vé, resulta em assédio moral, cujo
efeito é o direito a indenizacdo por dano moral, porgue ultrapassa o ambito
profissional, eis que mina a saude fisica e mental da vitima e corrdi a sua
auto-estima. No caso dos autos, o assédio foi além, porque a empresa
transformou o contrato de atividade em contrato de inacédo, quebrando o
carater sinalagmatico do contrato de trabalho e, por conseqléncia,
descumprindo a sua principal obrigacédo que é de fornecer o trabalho, fonte de
dignidade do empregado. Recurso Improvido.”(TRT 172 Regido - RO
131520000017001 — Ac. 2276/2001, 20/08/2002 — Rel. Sénia das Dores

Dionizio).

“Asseédio Moral — Resolucdo do contrato de trabalho por justa causa do
empregador. Indenizag@o por dano moral. Cabimento. O assédio moral, como
forma de degradacdo deliberada das condi¢bes de trabalho por parte do
empregador em relacdo ao obreiro, consubstanciado em atos e atitudes
negativas ocasionando prejuizos emocionais para o trabalhador, face a
exposicdo ao ridiculo, humilhacdo e descrédito em relacdo aos demais

"% In op cit, paginas 226 e 227.



trabalhadores, constitui ofensa a dignidade da pessoa humana e quebra do
carater sinalagmatico do Contrato de Trabalho, autorizando, por conseguinte,
a resolucdo da relacdo empregaticia por justa causa do empregador,
ensejando, inclusive, indenizacdo por danos moral.” (TRT 15* Regido —
RO01711200111115000 — Ac. 20534/2002, Relatora Mariane Khayat F. do
Nascimento, Publicado 21/03/03).

9.6. Assédio Sexual

O assédio sexual implica em pedido de favores sexuais, sob ameacas, com promessas
de favorecimentos, ou permanéncia no emprego, ou importunagdes de natureza sexual,

degradando o ambiente de trabalho.

A ocorréncia do assédio sexual igualmente pode levar a rescisdo indireta do contrato

de trabalho.
9.6.1. Conceito

Segundo Felker'?’, o assédio sexual ou chantagem sexual vem a ser, entdo, a

perseguicao, a importunag¢do, visando fim de natureza sexual.

Denominado nos Estados Unidos como sexual harassment e, nos paises de lingua

espanhola como acoso sexual, ou hostigamiento sexual; para os italianos molestie sessuali.
A doutrina tem apontado duas espécies distintas de assédio sexual:

a) Assédio Sexual por chantagem, denominado de “assédio quid pro quod”, isto
por aquilo”. Significa a retribui¢do de favor sexual por vantagem por exemplo,
a permanéncia no emprego, aumento de salario, licenca especial, ou até mesmo
a promocdao na carreira. Desenvolve-se, normalmente, entre o superior € o
subordinado, na linha vertical descendente. Evidencia um abuso de poder que
vem caracterizado pela pressdo, pela intimidacdo, ndo precisando haver,
necessariamente violéncia fisica.

b) Assédio Sexual ambiental ou por intimidagdo. Este pode desenvolver-se tanto

em sentido vertical como em sentido horizontal. = Trata-se esta hipotese de

20 In op cit, p.259.



processo intimidatorio, de hostilizacdo, procurando desestabilizar o
subordinado, para que peca demissdo, ou o colega, para limitar sua
produtividade e ceder o posto cobicado. Algumas vezes sera sutil a distingdo
entre o assédio sexual e o assédio moral. Esta espécie podera restar
caracterizada pela exibi¢do de material pornografico, reiteradas referéncias a
dotes fisicos de uma servidora, gracejos de natureza sexual, indesejaveis
liberdades fisicas através de abracos e beijos, criando situagdes ofensivas de

abuso, podendo objetivar conduta com objetivos de natureza sexual.

Destaca-se que o assédio sexual por chantagem foi tipificado no Cddigo Penal no
artigo 216-A como crime: ‘“constranger alguém com intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo —se 0 agente de sua condicdo de superior hierarquico ou

ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo.”
9.6.2. Manifestacoes
Sdo inimeras as possibilidades de manifestagdo de assédio sexual.

Pode ocorrer de forma ndo verbal, na hipoétese de olhares concupiscentes e sugestivos,
exibicdo de fotos e textos pornograficos seguidos de insinuagdes, passeios freqiientes no local
de trabalho ou diante do domicilio da vitima, persegui¢do a pessoa assediada, exibicionismo,

etc.

Na forma verbal, podemos destacar os convites reiterados para sair, pressoes sexuais

sutis ou grosseiras, telefonemas obscenos, comentarios de natureza sexual inoportunos.

E na forma fisica, temos os toques, encurralamento dentro de um angulo, apertos,

palmadas, esbarrdes propositais, agarramentos, etc.



10. Outras Figuras
10.1. Bancarios

Desde logo, destaca-se que o artigo 508 da CLT restou revogado pela Lei 12.347 de
2010.

Logo, o rigor imprimido aos bancérios nos termos do mencionado dispositivo ndo ¢

mais aplicavel.

O topico da justa causa do bancario na hipoétese decorria da abstengdo contumaz do
empregado bancario quanto ao pagamento de suas dividas legalmente exigiveis que, supunha
a auséncia contumaz, reiterada e insistente de pagamento (e ndo inadimplemento meramente

ocasional), com exclusdo das dividas de jogo.

Godinho!?!' esclarecia quando da vigéncia do dispositivo que a infragdo prevista no
artigo 508 da CLT antes de sua revogacao deveria apenas prevalecer em situagdes restritas em
que, por decorréncia da estratégica posicao funcional do empregado na empresa bancaria,
posicdo contratualmente ajustada, sua conduta econdmica pessoal de flagrante inadimpléncia
em face de dividas legalmente exigiveis possa comprometer a propria imagem da institui¢ao

financeira para a qual trabalha e representa, ainda que informalmente.

Isto porque a vida econdmica privada do empregado, por mais atribulada e dificil que
sejam ndo pode enquadrar-se, em si, como fator de justa causa, sob pena de autorizar a ordem
infraconstitucional invasao intolerdvel a intimidade e privacidade do individuo que labora

empregaticiamente, em afronta a garantias constitucionais fundamentais.

A liberdade, a dignidade e a privacidade estdo asseguradas na CF/88 em inumeros

dispositivos.
Por estas razdes, o dispositivo em analise restou revogado.

10.2. Art. 158, paragrafo unico da CLT

21 In op cit., paginas 1109 e 1110.



O Artigo 158, paragrafo tinico da CLT!?? trata da hipdtese de justa causa em razio do

empregado recusar-se a observar as normas de seguranca e medicina do trabalho.

Uma vez que os empregados sdo instruidos a tomar as devidas precaucdes no sentido
de evitar acidentes ou doengas ocupacionais, a recusa poderd implicar em demissdo por justa

causa.
10.3. Ferroviarios

Em casos de urgéncia ou de acidente na estrada de ferro o empregado ndo podera se
recusar, sem causa justificada, a executar servigo extraordinario, sob pena de ser demitido por

justa causa nos termos do artigo 240 da CLT'%.

10.4. Desempenho insuficiente ou inadaptacido do aprendiz ou sua auséncia injustificada

a escola que implique a perda do ano letivo

Tratam-se de infra¢des especificas do empregado aprendiz, cujo contrato ¢ regulado

pelos artigos 424 a 433 da CLT (com as alteracdes da Lei 10.097/2000 e da Lei 11.180/2005).

Previstas pelos incisos I e III do artigo 433 da CLT'?* (a0 lado da infragdo disciplinar
grave (artigo 433, II, CLT), que ¢é inerente a qualquer contrato de emprego (artigo 482, h,
CLT), esses tipos juridicos especiais permitem a ruptura antecipada do contrato de
aprendizagem, sem o pagamento pelo empregador, da indenizagdo do artigo 479 da CLT'?

(no valor da metade dos salarios do periodo restante, como se sabe).

122 Artigo 158 da CLT. Cabe aos empregados:
| — observar as normas de seguranga e medicina do trabalho, inclusive as instru¢cdes de que trata o item Il do artigo anterior;
Il — colaborar com a empresa na aplicagao dos dispositivos deste Capitulo.
Paragrafo unico. Constitui ato faltoso do empregado a recusa injustificada:

a) aobservancia das instru¢des expedidas pelo empregador na forma do item |l do artigo anterior;

b) ao uso dos equipamentos de protegdo individual fornecidos pela empresa.
123 Art. 240 da CLT. Nos casos de urgéncia ou de acidente, capazes de afetar a segurancga ou regularidade do servigo, podera
a duracdo do trabalho ser excepcionalmente elevada a qualquer numero de horas, incumbindo a Estrada zelar pela
incolumidade de seus empregados e pela possibilidade de revezamento de turmas, assegurando ao pessoal um repouso
correspondente e comunicando a ocorréncia ao Ministério do Trabalho dentro de dez dias de sua verificagao.
Paragrafo Unico. Nos casos previstos neste artigo, a recusa, sem causa justificada, por parte de qualquer empregado, a
execucgao do servigo extraordinario, sera considerada falta grave.

124 Artigo 433 da CLT._Art. 433. O contrato de aprendizagem extinguir-se-a no seu termo ou quando o aprendiz completar 24
(vinte e quatro) anos, ressalvada a hipétese prevista no § 52 do art. 428 desta Consolidagdo, ou ainda antecipadamente nas
seguintes hipoteses: (Redacéo dada pela Lei n°® 11.180, de 2005)

| — desempenho insuficiente ou inadaptagao do aprendiz; (AC) (Redacéo dada pela Lei n°® 10.097, de 19.12.2000)

Il — falta disciplinar grave; (AC) (Redacéo dada pela Lei n® 10.097, de 19.12.2000);

Il — auséncia injustificada a escola que implique perda do ano letivo; ou (AC) (Redacdo dada pela Lei n°® 10.097, de
19.12.2000)

25 Art. 479 - Nos contratos que tenham termo estipulado, o empregador que, sem justa causa, despedir 0 empregado sera
obrigado a pagar-lhe, a titulo de indenizagéo, e por metade, a remuneragéo a que teria direito até o termo do contrato. (Vide Lei

n° 9.601, de 1998)




Mesmo no caso do trabalhador aprendiz, a existéncia dos tipos infracionais de carater
especial especificados no artigo 433 da CLT nao exclui a aplicagdo sobre estes trabalhadores
das infracdes estipuladas no artigo 482 da CLT, pelo menos no que houver compatibilidade

com seu regulamento.

Conforme nos ensina Godinho'*®:

“Entender-se o contrario seria admitir-se, por exemplo, que um empregado
aprendiz que cometesse gravissimo ato de improbidade ou de incontinéncia de
conduta ndo pudesse ter seu contrato resolvido por justa causa, mas por
simples dispensa antecipada porém injusta — 0 que seria um contrassenso
juridico. O fato de o menor ser inimputavel, para o Direito Penal (se se tratar
de menor aprendiz, é claro), ndo o exclui, necessariamente, dos efeitos das
regras justrabalhistas regentes das justas causas. E claro que isso ndo quer
dizer que ndo deva o operador juridico agir com o maximo de cautela e

pedagogia no exercicio do poder disciplinar, em tais casos.”

Isto porque o artigo 432 da CLT, paragrafo segundo que referia-se antes da Lei
10.097/2000 como justas causas a infrequéncia injustificada e reiterada aos trabalhos
escolares pelo aprendiz ou sai falta de razoavel aproveitamento junto ao curso de

aprendizagem em que estiver matriculado, foi revogado.
10.5. Abusividade em greve

Também pratica falta grave capaz de autorizar a aplicacdo da justa causa o empregado
que, durante a greve, viola ou constrange os direitos e garantias fundamentais de outrem ou,

entdo, impede o acesso ao trabalho de outros colegas.

O empregado que assim age, poderd incorrer na pratica de justa causa, pois estard

violando as disposi¢des contidas na Lei 7.783/89, artigo 14'%’.

A Lei 7.7.83/89 ndo autoriza o reconhecimento da justa causa pelo s6 fato de o

empregado participar de movimento grevista.

126 |n Op Cit. P. 11009.
127 Art. 14, Lei 7.783/89. Constitui abuso do direito de greve a inobservancia das normas contidas na presente Lei, bem como
a manutengéo da paralisagédo apos a celebragao de acordo, convengéo ou deciséo da Justica do Trabalho.



Ademais, o STF, por meio da Simula 316, tem entendido que a participagdo pacifica

em paralisacdo coletiva de trabalho ndo configura justa causa para dispensa.

Na realidade, conforme Alice Monteiro de Barros'?®, o movimento reivindicatério visa
primordialmente a manutencdo da relacdo de emprego, lutando para o aprimoramento das

relacdes de trabalho.

Portanto, hd necessidade de cautela no exame da matéria para nao se invalidar a maior

aspiracdao do empregado, acabando com o vinculo.

28 In op cit. P.886.



11. Pagamento das Verbas Rescisorias

Na hipédtese de dispensa do empregado por justa causa o empregado apenas tera direito

ao saldo de salario e as férias ja adquiridas, vencidas ou simples.

Nao tera direito ao aviso prévio, saque do FGTS, indenizacao de 40% ou fornecimento

das guias para recebimento do Seguro Desemprego.

Vélia Bonfim Cassar'?’ entende que o décimo terceiro saldrio ¢ devido se a dispensa
por justa causa se der a partir de 15 de dezembro, pois nesta hipdtese a parcela ja foi

adquirida.

Importante ressaltar que se a justa causa ocorrer no curso do aviso prévio, o
empregado perdera o direito ao restante do respectivo prazo nos termos do artigo 491 da

CLT!,

Na hipétese de rescisdo indireta do contrato de trabalho, o empregado tera direito as
mesmas parcelas devidas na hipotese de demissdo sem justa causa: saldo de saldrios, férias
(vencidas, simples e proporcionais), 13° salario, aviso prévio, FGTS+40%, saque do FGTS e

Seguro Desemprego.

128 Cassar, Volia Bonfim. Direito do Trabalho. P.797, citada por Ricardo Resende.
130 Art. 491 - O empregado que, durante o prazo do aviso prévio, cometer qualquer das faltas consideradas pela lei como justas
para a resciséo, perde o direito ao restante do respectivo prazo.



Conclusio

Com o presente trabalho pudemos analisar as hipoteses de resolucdo do contrato de trabalho
em razao de falta grave praticada pelo empregado, hipotese em que se aplica uma das
hipoteses do artigo 482 da CLT ou outras espécies tipificadas ou, a falta grave praticada pelo

empregador, hipotese em que se fala em rescisdo indireta do contrato de trabalho.

Na hipotese de culpa reciproca do empregador e empregado, aplica-se a rescisdo contratual de

modo que o prejuizo seja equivalente a ambas as partes.

Abordou-se, ainda, questdes atuais sobre a aplicabilidade dos institutos, como na revogacao
do tipo legal que previa a hipotese de justa causa bancdria e a atualissima aplicagdo da

rescisdo indireta nos casos de assédio moral e assédio sexual.

Fato ¢ que a questdo da justa causa e rescisao indireta sao matérias que devem ser analisadas
frequentemente, eis que o intuito de lucro e enriquecimento ilicito em tempos de crise no pais

vem se tornado cada vez mais presentes na rotina do Poder Judiciario Trabalhista.
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