JULIA NEVES DA SILVA SANTOS PRETTI ESPINDULA

OUTRAS JUSTAS CAUSAS PREVISTAS NA
CONSOLIDACAO DAS LEIS TRABAHISTAS E NORMAS
ESPARSAS

CURSO DE ESPECIALIZAGAO EM DIREITO DO TRABALHO

PUC/SAO PAULO
2012



JULIA NEVES DA SILVA SANTOS PRETTI ESPINDULA

OUTRAS JUSTAS CAUSAS PREVISTAS NA
CONSOLIDACAO DAS LEIS TRABAHISTAS E NORMAS
ESPARSAS

Monografia apresentada a banca
examinadora da Pontificia Universidade
Catolica de Sao Paulo, como exigéncia
parcial para obtencdo do titulo de especialista
em direito do trabalho, sob orientacdo da

professora Cristina Paranhos Olmos

PUC/SAO PAULO

2012
JULIA NEVES DA SILVA SANTOS PRETTI ESPINDULA



OUTRAS JUSTAS CAUSAS PREVISTAS NA CONSOLIDAGAO DAS LEIS
TRABAHISTAS E NORMAS ESPARSAS

Aprovadaem /| |/

BANCA EXAMINADORA

NOTA CONFERIDA PELO ORIENTADOR:

RESUMO



O presente estudo analisa o tema “outras justas causas previstas na Consolidagao
das Leis do Trabalho e Leis trabalhistas esparsas”, cujo objetivo geral é identificar e
estudar os dispositivos existentes na legislacéo trabalhista que dispdem sobre justa
causa. O rol do artigo 482 da CLT apesar de ser o principal artigo que trata sobre as
hipoteses de justa causa, ndo sera ele analisado alinea por alinea, pois o foco deste
trabalho é justamente a analise dos outros dispositivos que tratam sobre justa causa
e que estao soltos pela legislacao laboral. Para tanto, como método de abordagem foi
utilizado o dedutivo, tendo como ponto de partida a matéria geral, ou seja, o contrato
de trabalho, suas caracteristicas até sua extincdo, passando para analise apenas do
modo extintivo por justa causa cometida pelo empregado. Finalizando com o tema
desta monografia, em que se sao analisados onze artigos na legislagdo que dispdem
sobre justa causa. Ja como método de procedimento, foi utilizado o monografico, vez
que, através deste trabalho, buscou-se aprofundar o estudo de justas causas pouco
analisadas pela doutrina e as possiveis controvérsias. O modelo de investigagcéo
usado foi o do tipo bibliografico, tendo em vista a utilizagdo de doutrina, legislagao e
jurisprudéncia atinentes.

Palavras—chave: Contrato de Trabalho; Nocbdes de Justa Causa; Outras Justas
Causas Previstas na Consolidagcao das Leis do Trabalho e Normas Esparsas.
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INTRODUGAO

O presente estudo tem como objetivo analisar as hipéteses de justa causa previstas

na legislacao trabalhista, que nao aquelas tipificadas no rol do artigo 482 da CLT.

A principio, o tema parecia simples, uma vez que é de dominio comum a resolugao
contratual por justa causa nos contratos de trabalho. No entanto, na medida em que
foi se aprofundando a tematica, verificamos que algumas leis foram revogadas, alguns
dispositivos que tratam sobre tema, apenas exemplificam e ressaltam uma das
hipoteses previstas no rol do artigo 482 da CLT, outros constituem hipotese nao

relacionadas neste rol.

Somado a isso, outro questionamento surgiu, uma vez que alguns dispositivos nao
possuem, no seu texto, a palavra falta grave, mas a redagao nos leva a puni¢ao de
grau maximo. Outra questdo é a abordagem sobre o sistema utilizado para tratar da

justa causa. E o nosso sistema que é taxativo ou apenas o rol do artigo 482 da CLT?

O tema que parecia simples, tonou-se mais complexo do que imaginado, com algumas
indagacgdes, muitas delas sem um pensamento unanime sobre o0 assunto e, por isso,
o interesse em estudar quais sao estas faltas graves, analisando, para isso, o contrato
de trabalho, as nogbes gerais da justa causa e colacionar o posicionamento da

doutrina e jurisprudéncia a respeito de aspectos controversos.



Para analise da tematica principal, este trabalho esta dividido em capitulos. No
primeiro capitulo, sera estudado o contrato de trabalho, como se inicia, se desenvolve
(muitas vezes sofrendo alteracbes) e se extingue, especificando as modalidades de
término, ja que uma delas € o tema deste estudo. Somado a isso, definiremos contrato
de trabalho, sua natureza juridica, caracteristicas e elementos necessarios para a sua

formacao.

No capitulo seguinte, serdo analisadas as nogdes gerais da justa causa, conceito,
natureza juridica, o poder empregaticio, os tipos de punigdo aceitos pela doutrina e
jurisprudéncia, os elementos necessarios para caracterizagdo da justa causa, bem
como quais sao as hipdteses de justa causa tipificadas no rol do artigo 482 da CLT,
se este rol é taxativo ou exemplificativo e, por fim, quais os efeitos gerados por uma

resolugao contratual por justa causa.

Ressalta-se nesse capitulo, o ato ilicito do empregado, as puni¢gdes cabiveis e a
gradacao da pena, bem como a legitimidade do poder disciplinar do empregador para

punir o ato, sua forma e possibilidades sem que ultrapasse os limites descritos na lei.

Compreendida a formacgao e a extingao do contrato de trabalho, o ultimo capitulo esta
reservado ao tema principal e, somente, serdo estudadas as hipoteses de justa causa
tipificadas na legislacao trabalhista que ndo aquelas dispostas no rol do artigo 482 da

CLT.

1. CONTRATO DE TRABALHO



O contrato de trabalho, como todo negdcio juridico, nasce, cumpre-se parcialmente
ou de modo integral, e sofre, quase que inevitavelmente alteragées enquanto se esta

em vigor, até ser extinto.

A doutrina conceitua e procura explicar a natureza juridica da relagdo de emprego de

diversas formas, as quais iremos tecer algumas considera¢des neste capitulo.

Ainda, exporemos algumas das caracteristicas especificas do contrato de trabalho,
principalmente, aquelas cujo enfoque se da no poder diretivo do empregador, bem

como os direitos e deveres das partes nessa relagao juridica.

E, por fim, classificar as modalidades de extingcdo do contrato de trabalho, uma vez
que a forma resolutiva, especificamente, a justa causa e suas modalidades nao

previstas no rol do artigo 482 da CLT € o tema principal deste estudo.

1.1 Conceito

O conceito de contrato de trabalho, previsto no art. 442 da CLT é positivado da

seguinte forma: “o contrato individual de trabalho € o acordo tacito ou expresso,

correspondente a relagido de emprego™”.

! Valentin Carrion, Comentarios a Consolidagio das Leis do Trabalho,p. 282.



Contudo, até pela definicao sucinta e incompleta do art. 442 da CLT, a doutrina

complementa o conceito, abordando melhor o tema.

Para Mauricio Godinho Delgado, o texto celetista ndo constréi a melhor técnica deste

conceito, primeiramente por ndo desvelar os elementos integrantes do contrato

empregaticio, em segundo, porque estabelece uma relagdo incorreta entre seus

termos, ou seja, em vez de o contrato corresponder a relagdo de emprego, na verdade

ele propicia o surgimento delaZ.

Por isso, o autor define contrato de trabalho como:

Ou, como:

0 negocio juridico expresso ou tacito mediante o qual uma pessoa natural
obriga-se perante pessoa natural, juridica ou ente despersonificado a uma
prestacdo pessoal, ndo-eventual, subordinada e onerosa de servigos®.

0 acordo de vontades, tacito ou expresso, pelo qual uma pessoa fisica coloca
seus servigos a disposi¢do de outrem, a serem prestados com pessoalidade,
nao-eventualidade, onerosidade e subordinacédo do tomador*.

Conceitua da mesma forma Alice Monteiro de Barros, vejamos:

o contrato de trabalho € acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito firmado
entre uma pessoa fisica (empregado) e outra pessoa fisica, juridica ou
entidade (empregador), por meio do qual o primeiro se compromete a
executar, pessoalmente, em favor do segundo um servi¢co de natureza nao
eventual, mediante salario e subordinagao juridica®.

2 Mauricio Godinho Delgado. Curso de Direito do Trabalho, p. 491.

% |bid., mesma pagina.
4 |bid., mesma pagina.

> Alice Monteiro de Barros. Curso de Direito do trabalho, p. 236-237.



Ja para Vodlia Bonfim Cassar, o conceito de contrato de trabalho abrange também o

contrato por equipe e os riscos do negdécio, senao vejamos:

O contrato de trabalho resulta da soma dos requisitos caracterizadores da
relacdo de emprego, ou seja, € a convencao expressa ou escrita, pela qual
uma pessoa fisica presta servigos a outra (pessoa fisica ou juridica), de forma
subordinada e n&o-eventual, mediante saldrio e sem correr os riscos do
negoécio, de forma continuada. Esse contrato de trabalho pode ser individual
ou plurimo, este Ultimo também chamado de contrato por equipe®.

Através dessas definicbes, podemos concluir que o contrato de trabalho € um negécio
juridico bilateral, que compde a soma dos requisitos caracterizadores da relacédo de
emprego, ou seja, pessoalidade, onerosidade, ndo eventualidade e subordinagao,

sendo estes elementos fundamentais que ligam as partes desse contrato, gerando

direitos e obrigagdes.

1. 2 Natureza juridica

Trés teorias procuram estudar a natureza juridica do contrato de trabalho, estas se
subdividem em varias outras, sao elas: as teorias contratualistas, anticontratualistas,

e por fim, acontratualistas.

A teoria contratualista defende que a natureza do contrato de trabalho é civilista, para
isso, os defensores desta teoria procuram fazer analogias com os contratos civis, tais
como: o contrato de compra e venda, locagao e, ainda, existem aqueles que apontam

semelhanga com o contrato de mandato ou societario.

¢ V¢lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 419.



Apesar das semelhancgas, o contrato de trabalho deve ser entendido por um contrato
que possui suas proprias caracteristicas, as quais serao apontadas mais adiante e,
apesar de possuir peculiaridades do contrato de compra e venda, locacdo e mandato,
o contrato de trabalho n&o pode ser assim comparado, pois, a rigor, existe um
elemento externo que modifica um pouco a sua natureza que € seu carater meramente
complementar, uma vez que para a celebracdo o contrato de trabalho ndo depende
apenas da vontade das partes e, sim, do cumprimento das regras impostas pela lei ou
instrumentos coletivos, sendo que esta imperatividade normativa foge do dominio da

autonomia da vontade, caracteristica esta, essencial nos contratos de natureza civil.

Nesse sentido, Alice Monteiro de Barros:

O Contrato de trabalho é do tipo de adesao. Sua principal fungao é criar uma
relacdo juridica obrigacional entre as partes, porem, com o carater
meramente complementar, em face do extenso rol de normas imperativas
previstas em lei ou instrumentos coletivos, que fogem do dominio da
autonomia da vontade e compreendem aspectos relevantes do vinculo
empregaticio. As partes, se desejarem celebrar o contrato, terdo que aderir a
elas, sem possibilidade de discussao, como alias se infere do art. 444 da
CLT".

Ja a teoria anticontratualista, também subdividida em outras, teve destaque na
Alemanha de 1930, inspiradas nas criticas de Gierk, que se opunha ao carater

individualista do contrato®.

Nesse contexto, principalmente pela obra do socialista Wolfgang Siebert, surgiu a

teoria da incorporacao, para quem a relacao laboral ndo se funda no contrato, mas no

7 Alice Monteiro de Barros. Curso de Direito do trabalho, p.245
8 |bid., p.243.



fato da incorporacao do trabalhador na empresa, assim, a relagao de trabalho tem
inicio com a efetiva prestacdo de servicos e ndao com o contrato. Outra teoria,
anticontratualista, chamada de teoria da ocupacgao, para seus adeptos, bastava a

ocupacgéo de um cargo na empresa para se obter status de empregado.®

Obviamente, as teorias anticontratualistas fracassaram, posto que “as relacdes de fato
sejam elas fundadas na “incorporagédo ou na “ocupagao, tém origem num contrato,

seja ela expresso ou tacito?”.

Por fim, os adeptos da teoria acontratualista defendem que “a relacédo de trabalho é
uma instituicdo, e ndo um contrato, pois enquanto o contrato tem por critério a
igualdade, a instituicdo pressupde autoridade, hierarquia, e o status que dai emerge

substitui o contrato®”.

Esta teoria, também foi alvo de criticas, uma vez que o carater consensual da relacéo

empregaticia afasta qualquer carater institucional.

Podemos dizer que no Brasil, prevalece a teoria contratualista, pois os artigos 442 e
443 da CLT estabelecem a forma livre para a celebracdo do contrato de trabalho,
podendo ele assumir o carater expresso (verbal ou escrito) ou tacito, mais ainda, o

artigo 468 prescreve a forma de alteragao do contrato de trabalho.

% Alice Monteiro de Barros. Curso de Direito do trabalho, p.243.
10 |bid., mesma pagina
" Ibid., p. 244



No entanto, alguns doutrinadores afirmam que a nossa legislagao celetista adotou um
perfil misto em razédo dos artigos 2°, 503 e 766 da CLT, que de uma certa forma,

confundem o empregador com a empresa.

A teoria contratualista € a que prepondera na doutrina moderna, para Alice Monterio
de Barros, citando adeptos como Contrin Neto, Arnaldo Susskind e Cesarino Junior,
“o contrato de trabalho é do tipo adeséo, isto é, o empregado adere sem discutir o
esquema do contrato individual, ja prefixado em parte pela lei, pela convengao coletiva

e pelo regulamento interno da empresa'?”.

Ressalta-se o carater hipossuficiente desta relagédo, o que faz a legislagédo positivar
medidas protetivas e principios que devem servir como pilares do contrato de trabalho,

sendo ele meramente complementar e de ades&o, a nosso ver.

Por fim, cumpre-nos transcrever o artigo 444 da CLT que registra a vontade dos

contratantes versus as disposicoes protetivas que por eles devem ser observadas:

As relagdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulacdo das
partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as disposi¢cbes de
protecéo ao trabalho, aos contratos coletivos que Ihes sejam aplicaveis e as

decisdes das autoridades competentes13.

Por tal preceito tem-se que as partes detém o poder de estabelecerem as clausulas

voltadas aos seus interesses, desde que respeitados os principios préprios do Direito

12 Alice Monteiro de Barros. Curso de Direito do trabalho, p.244.
3 BRASIL. Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Consolidag&o da Leis do Trabalho. Legislagéo
Federal. Disponivel em: www.planalto.gov.br.




do Trabalho, como o protetor, o da irrenunciabilidade dos direitos do trabalhador, o da

continuidade da relagao de emprego e o da razoabilidade.

De outra parte, negar a natureza contratual acarretaria inconvenientes praticos para o
proprio desenvolvimento do contrato de trabalho e nos reflexos decorrentes, razéo

pela qual conclui-se que a natureza juridica do contrato de trabalho é contratual.

1. 3 Caracteristicas

O contrato de trabalho trata-se de um contrato de direito privado e possuia as

seguintes caracteristicas:

o Bilateral: obriga os contratantes a assumirem obrigag¢des reciprocas;

e Consensual: nasce da vontade e concordancia das partes;

e Oneroso: ha a contraprestacao pelo servigo prestado;

o Comutativo: cada parte sabe previamente seu direito em relagao a outra;

e Intuitu personae: pessoal, o0 empregado ndo se pode fazer substituir por
outrem, salvo excepcionalmente e com a concordancia do empregador, pois
existe o elemento confianga daquela pessoa em executar o servicgo.

e Trato sucessivo: este contrato ndo se exaure com a pratica de um unico ato,
pressupde uma série de atos na execugao de prestagcdes existentes numa

organizagcado empresarial.



1.4 Requisitos do contrato de trabalho

Ressalta-se, primeiramente, que como o objetivo principal do presente estudo € a
justa causa, ou seja, uma das modalidades de extingdo do contrato de trabalho, ndo
aprofundaremos o presente tema, cabendo apenas destacar os elementos essenciais

para validade do contrato de trabalho.

Segundo Orlando Gomes, os requisitos essenciais para a validade do contrato de
trabalho dividem-se em extrinsecos e intrinsecos, sendo que os elementos
extrinsecos existem independentes da relacdo de emprego, enquanto que os
elementos intrinsecos passam a existir quando da materializacao da relagdo laboral'4.

Vejamos cada um deles separadamente.

1.4.1 Elementos extrinsecos

Sao elementos extrinsecos para validade de qualquer negdcio juridico, inclusive do

contrato de trabalho: agente capaz; objeto licito, possivel, determinado ou

determinavel; e forma prescrita ou nao proibida por lei.

1.4.1.1 Agente capaz — capacidade do trabalhador

14 Orlando Gomes e Elson Gottschlk. Curso de Direito do Trabalho, p. 145-146



Segundo o art. 3° do Cdadigo Civil sdo absolutamente incapazes para exercer os atos
da vida civil: “os menores de 16 anos; os que, por enfermidade ou deficiéncia mental,
nao tiverem necessario discernimento para a pratica desses atos; os que, mesmo por

causa transitéria, ndo puderem exprimir sua vontade'”.

Para o contrato de trabalho, propriamente dito, a capacidade plena foi concedida ao

trabalhador a partir de 18 anos.

Apenas ressaltando que, segundo a jurisprudéncia, € permitido aos maiores de 16 e
menores de 18 anos celebrar contrato de trabalho, posto que a emissao da carteira
profissional ja é condicionada a autorizagao dos pais e, pelo art. 5° paragrafo unico do
Cddigo Civil, aquele que estabelece relagdo de emprego com economia prépria pode

ser considerado emancipado, cessando sua capacidade relativa.

Entretanto, as regras de protegao a idade, a incolumidade fisica e mental continuam
validas e eficazes, posto que, mesmo emancipado, o menor continua sofrendo

influencia do meio, pois ainda em formacao fisica e mental, devendo ser protegidos.

Por fim, cabe ressaltar a condi¢cao de aprendiz dada pela lei 11.180 de 2005, que sao
0s maiores de 14 até 24 anos contratados através de uma empresa de aprendizagem
ou instituicdo sem fins lucrativos para o exercicio de uma atividade técnica, em que
os aprendizes aprenderao na empresa uma profissdo. Este tipo contratual ndo gera
vinculo de emprego, pois tem como objetivo a assisténcia ao adolescente, ademais,

nao € um contrato entre empregador e empregado.

15 BRASIL Lei n° 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Novo Cadigo Civil Brasileiro. Legislacao Federal.
sitio eletrénico internet - planalto.gov.br.



1.4.1.2 Objeto licito — atividade licita

Qualquer contrato, assim também o contrato de trabalho, deve ter como seu objeto

atividade licita, de acordo com o ordenamento juridico brasileiro e aos bons costumes.

Apesar de nao ser unanime na doutrina e na jurisprudéncia, o apontador do jogo do
bicho pode ser um exemplo de atividade ilicita, passivel de nulidade do contrato de
trabalho, isto porque o sujeito que aponta o jogo, sabe que a atividade é vedada por
lei e, mesmo assim, participa ativamente corroborando para a existéncia de uma
atividade ilicita no pais e, por isso, entende boa parte da doutrina que o apontador

deve ser punido com a nulidade do contrato de trabalho.

Sao outros exemplos de contrato com objeto ilicito: o contrabandista de uma empresa

de turismo; o vendedor de produto receptado; o traficante de uma organizagéo

criminosa, entre outros casos em que o empregado participa ativamente da ilicitude.

Por fim, o exercicio ilegal da profissdo também deve gerar nulidade contratual.

1.4.1.3 Forma prescrita ou nao proibida por lei — trabalho proibido

O terceiro e ultimo requisito refere-se ao trabalho proibido, ou seja, o contrato em que

as partes estao pactuando nao pode ser vedado por lei.



Sao exemplos em que a lei proibe o contrato de emprego: a prévia aprovagdo no
concurso publico para ser empregado publico (art. 37, 1l da CF); proibi¢ao do trabalho
ao menor de 16 anos, salvo na condi¢ao se aprendiz (art. 7, XXXIII da CF); proibicéo

de acumulagao de empregos publicos (art. 37, XVI e XVII da CF), entre outros.

Importante salientar que o trabalho proibido n&o deve ser confundido com o objeto
ilicito, isto porque naquele ndo ha qualquer ilicitude na atividade prestada, ou seja, a
atividade nao é vedada pelo ordenamento juridico, apenas existe a proibicdo da

formacao do contrato por determinadas circunstancias.

Nesse sentido leciona Voélia Bonfim Cassar:

O trabalho proibido é diferente do trabalho ilicito. Naquele ndo ha qualquer
ilicitude na atividade prestada, o trabalho ndo contraria a ordem publica, a
moral ou os bons costumes. A lei apenas proibe sua formagdo e
desenvolvimento, (...) ou exige o preenchimento de determinados

requisitos®.
Concluindo, a auséncia dos elementos extrinsecos na formacédo do contrato de
trabalho, gera a sua nulidade, ndo ensejando qualquer direito trabalhista, apesar de a
doutrina atualmente flexibilizar esta regra e a jurisprudéncia ja ter flexibilizado,
exemplo, ao permitir o pagamento da contraprestacéo para o contratado pelo servigo

publico sem prévia aprovagédo no concurso publico (Sumula 363 do TST).

16 V6lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 448.



1.4.2 Elementos intrinsecos

Conforme classificagdo de Orlando Gomes, os requisitos intrinsecos séo:

consentimento das partes e a causa'’.

1.4.2.1 Consentimento das partes

O consentimento valido das partes € requisito essencial do contrato de trabalho, uma
vez que apenas com a anuéncia do empregado € que o contrato toma a forma e

passar a ter validade no mundo juridico.

Assim, € necessario que as partes sejam livres para pactuar o negdcio juridico, eis
que o consentimento viciado nédo produzira efeitos juridicos. Entre os vicios de

vontade, podemos citar o erro, dolo, coagao, simulagao e fraude.

Corroboramos com Vodlia Bonfim Cassar no sentido de que o defeito no negdcio
juridico, ou seja, o erro, o dolo ou a coagao, gera nulidade relativa do contrato. No
entanto, apesar da nulidade relativa ser aceita no direito do trabalho, ela é raramente
utilizada na pratica por demorar a produzir efeitos juridicos, ja que ha a necessidade

do pronunciamento do judiciario.'®

7 Orlando Gomes e Elson Gottschlk. Curso de Direito do Trabalho, p. 151-152
18 \6lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho.p. 454.



Por exemplo, no caso do erro o empregador podera despedir o empregado sem justa
causa, eis que houve um engano naquele ato. No entanto, no caso de dolo ou coagao,

a parte inocente podera aplicar a justa causa na outra.

Sendo essa medida, mais rapida e menos onerosa do que esperar o pronunciamento

da justica para rescindir o contrato em razao de nulidade relativa.

1.4.2.2 Causa

A causa ou o motivo pelo qual o contrato de trabalho existe € o exercicio de uma
atividade em troca de uma contraprestacao, ou seja, o motivo do contrato € o proprio
trabalho. Assim, o contrato de inagao € nulo, pois ndo existe causa a contratagcao de

uma pessoa para nao trabalhar.

1.5 Sujeitos do Contrato de Trabalho

Sao sujeitos do contrato de trabalho, por forca dos artigos 3° e 2° da CLT, o

empregado e o empregador, senao vejamos:

Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econémica, admite, assalaria e dirige a

prestacao pessoal de servic;:o.19

19 BRASIL Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Consolidag&o das Leis do Trabalho. Legislagdo
Federal. sitio eletronico internet - planalto.gov.br



Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servigos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante

salario.20

1.6 Direitos e deveres do empregador e do empregado

Antes de adentrar sobre o tema justa causa, propriamente dito, importante ressaltar a
importancia do comprometimento das partes em relacao aos deveres advindos de um
contrato de trabalho. Isto porque, em muitos casos, a desobediéncia por uma das
partes, sejam as normas celetistas, normativas ou internas, pode gerar a extingdo do

contrato de trabalho com justo motivo.

Como ja mencionado, o contrato de trabalho origina uma relagdo bilateral, que
depende da vontade das partes para configuracdo e, a partir dessa vontade e

concretizacdo, surgem os direitos e deveres a serem observados.

Assim, com o pacto laboral formalizado, tacita o expressamente, as partes ficam
investidas dos direitos e deveres que as leis, normas coletivas e regulamento interno
da empresa lhes reconhecem e impde, estabelecendo-se, inclusive, os limites dessa

relagao.

Como componentes da relagado de emprego, os direitos e deveres sdo o combustivel
para o desenvolvimento do contrato de trabalho e, por assim corroborar com o

entendimento do doutrinador Melchiades Rodrigues Martins € que se toma como base

20 BRASIL Decreto-Lei n®5.452, de 1° de maio de 1943. Consolidagdo das Leis do Trabalho. Legislagao
Federal. sitio eletronico internet - planalto.gov.br



a esquematizagado de Mozart Victor Russomano quanto aos direito e deveres das

partes dessa relagdo. Vejamos:

b)

f)

9)
h)

1. Quanto ao empregador:

Remunerar os servigos prestados pelo obreiro, através do pagamento de
salarios, sendo esta a obrigagao principal do empresario, paralelamente as
demais, consideradas acessorias;

Subministrar os elementos necessarios a prestagcao dos servigos designados
(matéria-prima, utensilios, local de trabalho, vestuario apropriado etc.),
admitindo-se, excepcionalmente, o fornecimento, pelo préprio empregado, de
certos instrumentos de uso individual, hipétese que nao sera alterada a
Posigéo de subordinado do trabalhador, visto que a utilizagao de propriedade
deste, sempre, tera que ser feita de conformidade com os principios
disciplinares e ordens emanadas de empregador e superiores hierarquicos;
Cumprimento das obrigagdes contratuais, estando vedada sua alteragdo
arbitraria e unilateral,;

Proporcionar condigbes de segurancga, higiene e moralidade, através da
instalacdo de aparelhos de implantagdo de medidas, visando a integridade
fisica do empregado, assim como a manutencédo de clima de respeito e
dignidade entre os trabalhadores;

Observancia das leis trabalhistas.

2, Quanto ao empregado:

Prestagao pessoal dos servigos combinados e de acordo com a s condi¢oes
contratualmente estabelecidas, sendo esta, exatamente, a obrigacdo
principal do obreiro;

Dever de diligéncia, consistindo na execucdo dos servicos com presteza,
perfeicdo técnica, zelo, dedicagédo e boa vontade, tudo na medida de suas
forgas fisicas e habilidade técnica;

Assiduidade, apresentando pontualmente ao servico e evitando faltas
injustificadas;

Obediéncia ao empregador e superiores hierarquicos, de acordo com as suas
ordens concretas e particulares ou com determinagdes abstratas, constantes
de regulamento, bem assim como com respeito aqueles e aos proprios
companheiros de trabalho;

Manter conduta inatacavel, ndo somente em local e horario de trabalho, mas,
igualmente, fora da empresa e em termos de procedimento publico e familiar;
Respeito as condigdes contratuais, sob pena de nao cumprimento do préprio
contrato de trabalho;

Respeito as disposigdes legais;

Guarda dos segredos da empresa, de negdcios e de fabricagado, inclusive
quanto a sua situagao financeira, ndo importando se tais conhecimentos sdo
decorrentes do cargo ocupado necessidade de servigo, confianga do
empregador e mero acaso.

N&o estabelecer concorréncia com as atividades da empresa.



j)  Transferéncia ao empregador dos direitos que possa ter sobre o produto do
trabalho, o que é inevitdvel, como demonstrado nas linhas anteriores, no
contexto da empresa capitalista;

k) Dever de conservar o material que lhe é confiado, sendo os danos causados
pelo empregado descontaveis dos salarios respectivos, sempre que tiverem

origem em dolo ou culpa, se, neste ultimo caso, houver previsao contratual?®!.

Por fim, importante salientar que ambas as partes tém o dever da boa-fé, principio
este inerente a todos os contratos, bem como o dever de colaboragao, imprescindiveis

para um ambiente de trabalho saudavel.

1.7 Modalidades de extingao do contrato de trabalho

Finalizando o capitulo, o contrato de trabalho, como todos os negdcios juridicos,
nascem com o contrato, cumpre-se parcial ou totalmente e, inevitavelmente encontra
seu término em decorréncia de diferentes fatores extintivos, sdo estes fundamentais

para a classificagao construida pela doutrina.

Para Mauricio Godinho Delgado, as trés mais importantes classificagdes acerca dos
modos extintivos sdo: a que diferencia tais modalidades em normal e anormal; a que
realiza tal classificagdo em conformidade com as causas de extingdo e a tipologia que
busca enquadrar as modalidades extintivas nos grupos de resilicdo, resolugéo e
rescisdo contratuais, embora o mesmo autor reconhega que alguns tipos extintivos

escapam de qualquer dessas classificagdes??.

21 MARTINS, Melchiades Rodrigues. Justa Causa. S&o Paulo: LTr, 2010, p. 41/42, apud Octavio Bueno
Magno (coord). Curso de direito do trabalho — Obra em homenagem ao Ministro e Professor Mozart
Victor Russomano. S&o Paulo: LTr, 1985, p. 240.

22 Mauricio Godinho Delgado. Curso de Direito do Trabalho, p. 1119.



A primeira classificacao, considerada civilista, distingue as modalidades de extingéo

em: normal e anormal.

O chamado modo normal de extincdo do contrato de trabalho se da quando contrato
€ cumprido em sua totalidade, ou seja, ocorre com o esgotamento pleno dos efeitos
contratuais. Podemos dizer que € o que ocorre com a extingdo dos contratos que

possuem termo final.?3

Ja o modo anormal se configuraria pela frustragdo da execugao plena do contrato, que
teria o seu rompimento por alguma causa ensejadora da cessagao do pacto. Neste
caso a retrata-se pelos contratos a prazo que chegam ao fim antes do seu termo final,

bem como com a cessacao dos contratos por prazo indeterminado.?*

Obviamente, esclarece Mauricio Delgado Godinho, que esta tipologia ndo é nem
adequada, nem mesmo funcional para classificar as modalidades de extingcdo do
contrato de trabalho. Explica o autor que ela acaba por classificar como modo normal
de extingdo, a modalidade de ruptura que mais o direito do trabalho restringe e
contigencia, inclusive, que é a excegdo e nao a regra neste ramo juridico.
Desprestigiando, assim, o principio juslaboral fundamental: o principio da continuidade

da relagdo empregaticia®®.

Mais claro fica, quando percebemos que o modo anormal é o que abrange a maior

parte das rupturas contratuais na esfera laboral.

2 Mauricio Godinho Delgado. Curso de Direito do Trabalho, p. 1120.
24 |bid., mesma pagina.
2 |bid., p. 1121



Outra classificagao, ndo menos importante do ponto de vista histérico, € a chamada
tipologia segundo as causas de extingdo. E a classificacdo distingue as rupturas
contratuais em trés grandes grupos segundo a causa juridica, sao eles: rupturas
provocadas pela conduta do empregado, rupturas provocadas pela conduta do

empregador e as provocadas por fatores extravolitivos as partes contratuais.

O primeiro grupo registra as rupturas provocadas pelo obreiro, ou seja, o pedido de
demissdo ou a conduta ilicita do empregado que leva aquilo que chamamos de

dispensa por justa causa ou justo motivo.

O segundo grupo, da agcdo do empregador, seja ela na ruptura contratual através da
dispensa imotivada do empregado ou da sua conduta ilicita que da ensejo a chamada

rescisao indireta do contrato de trabalho.

Por fim, o terceiro grupo retrata a extingdo contratual que independe da vontade das
partes, trata-se dos fatores alheios, tidos como excepcionais, por exemplo, a morte do
empregado, a aposentadoria compulsdria, a extingdo da empresa por motivo de forga

maior, etc.

A ultima classificagcao apontada pelo autor € uma construgao doutrinaria feita por Délio
Maranh&o que distingue as modalidades de extingdo em resilicdo, resolugao e

rescisdo contratual.



A resiligado contratual corresponderia a todas as modalidades de ruptura contratual por
exercicio licito da vontade das partes, ou seja, o pedido de demissao, a despedida

imotivada e o distrato.

Ja a resolugdo contratual engloba as rupturas contratuais pelo descumprimento
faltoso do pacto por qualquer uma das partes ou por ambas as partes, ou seja, a
dispensa por justa causa, a despedida indireta, a culpa reciproca e a resolugao por

implemento de condig¢ao resolutiva.

Por ultimo, a rescisdo contratual, segundo esta tipologia, corresponderia a ruptura do
contrato de trabalho em razdo da nulidade. Por exemplo, o que ocorreria com a
contratagdo de empregado pelo ente publico sem a realizagao prévia de concurso

publico.

Observa-se que nesta ultima classificagao ficam de fora as rupturas advindas de
causas extravolitivas, que seriam para Mauricio Godinho Delgado, um quarto grupo

chamado de inominado?®.

Feitas essas consideracdes, oportuno esclarecer que as diversas classificacdes
existentes tentam esquematizar as formas de extingdo do contrato de trabalho,
embora a propria legislagao celetista ndo faga quaisquer distingdes, tratando todas

como rescisao contratual.

26 Mauricio Godinho Delgado. Curso de Direito do Trabalho, p. 1125.



Sendo assim, passamos para o proximo capitulo para analisarmos a modalidade de
extingdo contratual por ato faltoso do empregado, que da ensejo a despedida por justa
causa, para, posteriormente, analisarmos o tema desta monografia que € as justas

causas nao previstas no rol taxativo do artigo 482 da CLT.



2. NOGOES DA JUSTA CAUSA

Neste capitulo, analisaremos o término do contrato de trabalho por ato culposo ou

doloso do empregado, chamado de dispensa por justa causa.
No seu estudo, a justa causa sera conceituada e denominada, bem como traremos a
baila a sua natureza juridica para, posteriormente, analisarmos o poder diretivo do

empregador, assim denominados de poder diretivo, disciplinar e organizacional.

Ainda, analisaremos o rol do artigo 482 da CLT e os requisitos necessarios para

configuracao da justa causa, bem como seus efeitos.

2.1 Conceito

Vélia Bomfim Cassar trata a justa causa como puni¢cdo e assim a define: “é a

penalidade disciplinar maxima aplicada pelo empregador ao trabalhador?””

No mesmo sentido, Sergio Pinto Martins define justa causa como sendo

a forma de dispensa decorrente de ato grave praticado pelo empregado que
implica na cessacdo do contrato de trabalho por motivo devidamente

evidenciado, de acordo com as hipdteses previstas na lei28.

27 \/6lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 419. p. 839
28 Sérgio Pinto Martins. Manual da Justa Causa, p. 8.



Nesse sentido, o mestre Valetin Carrion conceitua justa causa como sendo:

(...) o efeito emanado de ato ilicito do empregado que, violando alguma
obrigacao legal ou contratual, explicita ou implicita, permite ao empregador a
rescisdo do contrato sem Onus (pagamento de indenizagdes ou percentual

sobre depositos do FGTS, 13° salario e férias, estes dois proporcionais) 29
Observa-se que os autores supracitados sinalizam que a justa causa consiste no ato
faltoso do empregado e ndo do empregador. Assim também o é pela legislagéo
trabalhista que s6 menciona o termo justa causa para as hipoteses elencadas no rol

do artigo 482 da CLT que trata do ato culposo do empregado.

Entretanto, para outros autores, conforme abaixo elencaremos, a justa causa pode se
da tanto pelo ato culposo do empregado, como também pelo ato do empregador.

Vejamos.

Alice Monteiro de Barros “a justa causa € uma 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 resolugdo do contrato3?”.

No mesmo sentido, Amauri Mascaro Nascimento a define como sendo

A agdo ou omissao de um dos sujeitos da relagdo de emprego, ou de ambos
contraria aos deveres normais impostos pela regras de conduta que

disciplinam as suas obrigagdes resultantes do vinculo jurl'dico31.

2% Valentin Carrion, Comentarios a Consolidagio das Leis do Trabalho, p. 379.
30 Alice Monteiro de Barros, Curso de Direito do trabalho, p. 888.
31 Amauri Mascaro Nascimento, Curso de direito do trabalho, p. 1016



Mauricio Godinho Delgado “justa causa é o motivo relevante, previsto legalmente, que
autoriza a resolugdo do contrato de trabalho por culpa do sujeito comitente da

infracao3?”.

Embora a norma celetista apenas tenha utilizado a nomenclatura justa causa para os
atos culposos cometidos pelos empregados, ndo podemos deixar de vislumbrar a sua
aplicagao para os atos culposos cometidos pelos empregadores, até porque, ambos

contribuem para a resolugao contratual, seja ela a por iniciativa de uma ou outra parte.

Portanto, conceituaremos a justa causa como sendo o termo utilizado pela legislagao
trabalhista para a despedida por ato culposo do empregado (previsdo no artigo 482
da CLT), embora qualquer um dos sujeitos da relagdo que cometam atos faltosos, ou
seja, contrarios as regras de conduta no ambiente de trabalho podem, somados ou
nao, ensejar e justificar uma despedida unilateral por parte daquele que sofreu com a

atitude culposa ou dolosa.

2.2 Denominacgao: falta grave ou justa causa

Alguns doutrinadores diferenciam a justa causa da falta grave. Godinho33, por

exemplo, defende que a falta grave, diferentemente da justa causa, € aquele que deve

ser apurada formalisticamente por meio de acgao judicial de inquérito. Por outro motivo,

32 Mauricio Godinho Delgado, Curso de Direito do Trabalho, p. 1183.
% Ibid., p. 1184



para Délio Maranhao®* a falta grave é praticada apenas pelo empregado estavel, os

demais empregados praticam justa causa para a ruptura contratual.

Nos parece que o argumento mais convincente para a referida discussao esteja
consubstanciado nos artigos 482 e 492 da CLT, entretanto, a diferenga acima
apostada cai por terra quando percebemos que alguns empregados, embora possuam
a garantia de emprego, nao estdo resguardados pela necessidade de inquérito para

apuracao de falta grave.

Por isso, e até mesmo pela prépria CLT fazer confusao com estes termos, nos parece
mais acertado considerar tais expressdes como sinbnimas, até porque, corroboramos
com Wagner Giglio no sentido de que sédo termos infelizes, uma vez que causa nao
tem sentido juridico, mas popular, e justa podera vir a ser a consequéncia do motivo
determinante da rescisdo. Da mesma forma o termo falta grave néo teria a rigor o

sentido técnico pretendido.

De outro modo, Melchiades Martins aduz que € irrelevante a discussao travada pela

doutrina a respeito das duas denominagdes, uma vez que ambas sao utilizadas pela

Consolidacado das Leis do trabalho em diversas oportunidades®.

2.3 Natureza Juridica

34 Arnaldo Sussekind; Délio Maranh&o, Segadas Vianna, et AL, Instituicdes de Direito do Trabalho,
p. 573-574.

35 Wagner Giglio. Justa Causa, p.12.

36 Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, p. 49.



Sérgio Pinto Martins menciona que o ato do empregador tem natureza recepticia, de

recepgao, pois o empregado ndo podera a ele se opor?’.

Por outro lado, o ato da dispensa, seja ela por justo motivo ou imotivada tem natureza
no poder potestativo do empregador, ou seja, € este o sujeito que esta revestido de
poder de diretivo, fiscalizatério, regulamentar e primordialmente referente a justa

causa, o disciplinar, o qual falaremos no préximo tépico.

2.4 Poder empregaticio

O fendbmeno poder esta intimamente ligado a um dos efeitos do contrato de trabalho
em diversas dimensdes (diretivo, fiscalizatério, regulamentar e disciplinar), isto porque
em qualquer relagdo minimamente constante entre duas ou mais pessoas ou entre
grupos sociais, o poder se destaca como elemento fundamental, como o combustivel

da sociedade moderna.

Assim, a estrutura da relagdo juridica que se estabelece através do contrato de
trabalho esta diretamente ligada ao poder empregaticio em suas diversas dimensdes
- poderes diretivo, disciplinar e hierarquico — sendo ele inerente a propria atividade do

empregador.

37 Sérgio Pinto Martins. Manual da Justa Causa, p. 11.



Nesse sentido, importante citar Mauricio Godinho Delgado que exalta o fendmeno

poder na relagdo empregaticia como uma de suas dimensdes mais importantes no

mundo contemporaneo, sendo vejamos:

De fato, ao se saber que a relagdo de emprego constitui a relagédo de trabalho
mais significativa do sistema econdmico ocidental inaugurado ha pouco mais
de duzentos anos, depreende-se a relevancia que tem, para a prépria
compreensdo da atual sociedade, o conhecimento acerca do fenbmeno do
poder empregaticio. Na verdade, essa dimensao especifica do poder sobre
os efeitos da configuragao global do fenbmeno no conjunto da sociedade (o
contexto democratico ou autoritario mais amplo da sociedade influi na
estrutura e na dindmica do poder internas ao estabelecimento e a empresa).
Do mesmo modo, o tipo de configuragdo do poder empregaticio também
cumpre importante papel no avancgo e solidificacdo do processo democratico

(ou autoritario) no conjunto mais amplo da sociedade envolvida38.

Assim, por ser um exercicio constante do empregador sobre o empregado, importante

estabelecer o conceito de poder empregaticio e, para isso, utilizaremos a definicdo do

autor supramencionado: “o poder empregaticio € o conjunto de prerrogativas

asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do

empregador, para exercicio no contexto da relagdo de emprego®®”.

Trata-se de um poder unilateral que somente o empregador pode exercer, entretanto,

dentro dos limites impostos pela lei, regulamento interno e normas coletivas.

E também um ato discricionario, uma vez que o empregador tem a liberdade para

tomar suas decisdes, uma vez que os riscos da atividade empresarial estdo sob a sua

responsabilidade.

38 Mauricio Godinho Delgado, Curso de Direito do Trabalho, p. 630-631,

% Ibid., p. 631.



Nesse contexto, podemos dizer que o poder empregaticio esta diretamente ligado com
o poder de dire¢ao, sendo este manifestado por trés formas: o poder de organizagao,

o poder de controle e o poder disciplinar.

Assim, tem o empregador o poder de dirigir a empresa, organizando-a da melhor
maneira a ser obter um resultado positivo, com isso, deve o empregador fiscalizar se
as normas gerais estao sendo obedecidas por todos os seus empregados e, por fim,
cobrar a disciplina, coibir abusos que desestruture a organizagdo da empresa,

inclusive, através de exemplos.

Através do exercicio do poder disciplinar € que o empregador deve aplicar sangdes
ao empregado infrator dos deveres a que esta sujeito por forga de lei, regulamento
interno ou norma coletiva. O objetivo desse poder € justamente manter a harmonia no

ambiente de trabalho.

2.5 Tipos de Penalidades

O poder disciplinar, decorrente do poder diretivo, faculta o empregador a aplicar

sangbes ao empregado que descumprir 0 contrato de forma a abalar a relagéo

existente entre eles.

Trés sao os tipos de punigdes: adverténcia, suspensao e justa causa.



A adverténcia é utilizada para demonstrar o inconformismo do empregador com a
conduta do empregado, podendo ser ela oral ou escrita e visa punir as faltas leves e

reprimir que acontecam novamente.*°

Ja a suspensao € a sangao utilizada para a pratica de faltas graves (ndo tdo graves a
ponto de acarretar a justa causa) ou a reiteragéo de faltas leves. Durante este periodo
0 empregado nao recebe salario e o tempo admitido ndo pode ser superior a trinta

dias, sob pena de rompimento do contrato sem justa causa.*'

E, como ja mencionado, a justa causa que é a penalidade disciplinar maxima aplicada
pelo empregador ao trabalhador. Sé deve se aplicada quando a falta cometida for

gravissima a ponto de existir dispositivo tipificado que autorize esta punig&o.4?

Por fim, cumpre apontar a multa como um tipo punitivo, embora no Brasil ndo seja

aceita como penalidade disciplinar. A multa se verifica pelo desconto na remuneragao

do empregado, ou seja, atinge o seu patrimonio.*3

2.6 Requisitos caracterizadores da Justa Causa

Para a configuragao da justa causa, devem ser analisados elementos que subdividem-

se em subjetivo e objetivo.

40y¢lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 837

41 Ibid., p. 838

42 |bid., p. 839

43 Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, .p. 53-54



2.6.1 Elemento subjetivo

O elemento subjetivo decorre da vontade do empregado, ou seja, verifica se o ato

faltoso foi cometido dolosamente ou culposamente.

O dolo caracteriza-se pela vontade do empregado em causar o ato faltoso e, para
detecta-lo, devem ser observadas as condi¢cbes pessoais do empregado, sua cultura,
sua idade, seu sexo, sua posicao social etc. Ja a culpa esta calcada num ato praticado

em negligéncia, impericia e imprudéncia.

Do ponto de vista subjetivo, cabe ao empregador analisar a intensidade do dolo ou o
grau da culpa, de modo que o ato em si tenha efeito de quebrar a fiducia inerente ao

contrato de trabalho.

2.6.2 Elemento Objetivo

Doutrina e jurisprudéncia elencam varios requisitos objetivos caracterizadores da justa
causa os principais sao a tipicidade, a imediatidade, o non bis in idem, a gravidade da
falta, proporcionalidade entre a falta e a puni¢ao, todos observados sob o prisma do

principio da razoabilidade. Vejamos cada um separadamente.

2.6.2.1 Tipicidade



O primeiro requisito diz respeito a necessidade de ja haver previsao legal para a justa
causa, ou seja, nado havera justa causa se nao houver determinagao da lei,
basicamente, utiliza-se aqui como base o artigo 5°, inciso, XXXIX da Constituigao

Federal*4.

O proprio artigo 482 da CLT enumera as hipoteses faltosas que levam a resolugao
contratual por justo motivo, cabendo ao julgador em determinadas circunstancias

adequar a relagao entre o dispositivo legal e o ato faltoso.

2.6.2.2 Imediatidade

O segundo requisito se refere a imediatidade ou atualidade, isto €, “a punigdo tem que
ser atual, pois o transcurso do longo tempo entre a falta e a penalidade acarreta a

presuncdo de perddo ou de renuncia de punir”.#°

Este requisito esta intimamente ligado a descoberta do ato faltoso e a aplicagao da
penalidade, ou seja, logo que o empregador tome conhecimento do ato faltoso de
qualquer um de seus empregados, deve ele providenciar a aplicagdo da pena
imediatamente, observando, contudo, os outros requisitos antes de aplicar a justa

causa, uma vez que sendo o ato ndo tao grave a falta, a punigdo deve ser gradativa.

4 BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Publicada no Diario Oficial da

Unido em: 05 out. 1988.
45 V¢lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 842.



E mais, observe-se “a punicao atual ndo significa concomitante, e sim contemporanea,
pois a imediatidade esta vinculada a rapida punicao, que deve ser contada a partir da

ciéncia do fato e da autoria do ato inequinado”.*®

Ja com relacao a rapidez entre a descoberta e a aplicagdo da pena, o julgador deve
observar a complexidade da empresa, uma vez que quanto maior a empresa, maior a
burocracia interna para se chegar a certeza do ato faltoso e dos detalhes de como ele

foi cometido e por qual trabalhador para a aplicacao correta da pena.

2.6.2.3 Gravidade da falta

Outro requisito de suma importancia, se refere a gravidade da falta, isto é, ela deve
ser analisada em cada caso pelo empregador, tendo este que utilizar o poder

disciplinar para averiguar o ato e dosar a pena.

Tendo a justa causa graduagao maxima e extintiva da relagdo de emprego sem 6nus
para o empregador, ela deve ser aplicada apenas quando a falta cometida se torne
um obstaculo para a continuidade da relagdo de emprego. Por exemplo, ato faltoso
que implique no descumprimento dos deveres funcionais e obrigacionais da empresa

a ponto de nao poder ser reparado em virtude da quebra de confianca.

Evidentemente, que algumas faltas, mesmo que brandas, por serem repetidas pelo

mesmo empregado e reprimidas todas as vezes, observado sempre a graduacgao das

46 \/6lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 842.



penalidades, pode ocasionar a justa causa, justamente pelas repressdes nao terem

surtido efeitos.

Ademais, para se chegar a gravidade da falta, deve-se levar em conta, nas palavras
do professor Melchiades Rodrigues Martins, a agdo ou omissao do trabalhador, a
violagao do dever contratual que se traduz na quebra de confianca, o comportamento
do infrator e seu grau de culpa, a gravidade do comportamento culposo, as suas
consequéncias, as quais devem ser apreciadas em termos objetivos e de

razoabilidade.4’

Assim, é a gravidade do ato elemento fundamental para a caracterizagdo da justa

causa.

2.6.2.4 Nexo causal

O empregador no limite do seu poder disciplinar, ao aplicar a justa causa deve

especificar o motivo que determinou a medida punitiva de maior gravidade.

Assim, é preciso que haja um nexo causal entre a infragdo e a pena, isto €, ndo se
pode utilizar determinada falta atual para punir-se infracdo anterior ndo apenada. Deve
haver vinculagao direta entre a falta e a pena e sua observancia influi na afericdo de

outros critérios, como adequacgao, proporcionalidade, gradagédo etc.48

47 Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, .p. 70
8 Mauricio Godinho Delgado, Curso de Direito do Trabalho, p. 1189.



Exemplo disso € o caso trazido por Sérgio Pinto Martins ao qual utilizaremos para
demonstragdo: o empregado falta seguidamente ao servico e o empregador o
dispensa pelo fato de ter sido apanhado dormindo no servico ha quase um més. Nao

existe nexo de causa e efeito neste caso.*®

2.6.2.5 Proporcionalidade entre a falta e a punigcao

Este requisito diz respeito a relacido entre a falta cometida pelo obreiro e a punicao
que deve ser aplicada para coibir o ato faltoso de forma que nao haja

desproporcionalidade nessa conduta.

Para isso, deve o empregador se atentar para os tipos de penas admitidas pela
doutrina e jurisprudéncia aplicando-as para cada falta cometida, de forma
proporcional, utilizando para isso, 0 bom senso, uma vez que ndo ha norma prevendo
a gradagao da penalidade, logo € faculdade do empregador a aplicagdo de medidas

pedagdgicas visando a correg¢ado da conduta

Por exemplo, para faltas leves puni¢gdes brandas como a adverténcia, para mais

graves a suspensao e para as gravissimas a ponto de quebrar a fiducia, a justa causa.

Nao ha duvidas, portanto, que o principio da proporcionalidade tem um papel

fundamental para a correta aplicagao da justa causa, tanto que sua inobservancia leva

49 Sérgio Pinto Martins. Manual da Justa Causa, p. 12.



a conversao da justa causa em dispensa imotivada, conforme jurisprudéncia que

colacionamos abaixo:

7217659 - JUSTA CAUSA. PROVA ROBUSTA.
IMPRESCINDIBILIDADE. A dispensa por justa causa, por se tratar de pena
maxima, ha de ser demonstrada de forma convincente, nao deixando duvidas
quanto a gravidade do ato imputado ao empregado. Ao lado da regra
do artigo 818 da CLT, ha forma e tempo para a aplicagdo da pena maxima.
Sem a prova induvidosa e sem a devida gradagao, tem-se que a dispensa do
trabalhador foi injusta. Portanto, para que se autorize a aplicagdo da
penalidade maxima, o empregador deve comprovar, de forma inequivoca, a
culpa do empregado, a gravidade do ato motivador, o imediatismo da
rescisdo, o nexo de causalidade entre a falta grave cometida pelo obreiro e 0
efeito danoso suportado pela empresa, além da singularidade e
proporcionalidade da punigdo. Nao demonstrados tais requisitos, deve ser
afastado o justo motivo®.

2.6.2.5 Singularidade da punig&o ou non bis in idem

O requisito da singularidade da punigédo ou non bis in idem requer que o empregador

nao puna o empregado duas vezes pela mesma falta, sob pena da ultima ser elidida,

Por exemplo, se o empregado furtou a empresa e o empregador o suspendeu por 10
dias, ndo podera o empregador demiti-lo por justa causa por esse mesmo motivo, uma
vez que ja aplicou a punigao que entendeu ser proporcional para a infragdo cometida.
Entretanto, se ao retornar da suspenséo, o empregado furtar a empresa novamente,

0 empregador podera aplica-lhe a justa causa, pois outra infragdo foi cometida.

2.6.2.7 Isonomia ou nao discriminagao

S0TRT 32 R.; RO 1828-71.2010.5.03.0034; Rel® Juiza Conv. Adriana G. de Sena Orsini; DJEMG
12/03/2012. In: www.trt3.jus.br



Por ultimo, para aplicagdo da justa causa, deve ser analisado o requisito da isonomia
ou nao-discriminagao, isto €, o empregador deve aplicar a mesma pena para todos
empregados que, em co-autoria, praticaram um ato faltoso. No mesmo sentido

observa Voélia Bomfim Cassar:

N&o pode o empregador punir de forma diversa os empregados que
praticaram a MESMA falta. Ndo se trata de faltas iguais praticadas por
empregados diferentes, em momentos distintos, Aqui a palavra “mesma”
significa que houve uUnico ato faltoso praticado em co-autoria, isto €, onde
varios empregados participaram em sistema de cooperagao. Nesse caso, a

punicdo o a ser aplicada deve ser idéntica para todos, sob pena de se

discriminar aquele que teve a punigdo mais severa®!.

Assim, importante a diferenciacao feita por essa doutrinadora, uma vez que a
isonomia apenas deve ser obedecida rigorosamente, sob pena de conversao da justa
causa em dispensa imotivada, quando varios empregados em co-autoria comentem

uma mesma falta, ou seja, um ato cometido por varios.

Isto porque, determinadas situagbes em que dois empregados comentem o0 mesmo
ato faltoso, mas em circunstancias diferentes e ndo em co-autoria, o tratamento
disciplinar aplicado pelo empregador a cada empregado pode ser diferenciado sem,
contudo, cometer ato discriminatério em face das condi¢des pessoais do trabalhador
na empresa, como o tempo de servico, antecedente e outros fatores que podem pesar

na decisdo do empregador.

>1 Alice Monteiro de Barros, Curso de Direito do trabalho, p. 846.



Da mesma forma entendeu a primeira Subsec¢ao de Dissidios Individuais em julgado

de 2004, vejamos:

12097507 DEMISSAO POR JUSTA CAUSA. IMPROBIDADE. APLICAGA
O DA PENALIDADE A UMA PARTE DOS EMPREGADOS ENVOLVIDOS
NO PROCEDIMENTO IRREGULAR. INEXISTENCIA DE AFRONTA AO
PRINCIiPIO DA IGUALDADE, QUANDO O TRATAMENTO DIFERENCIADO
DECORRE DE SITUAGOES PARTICULARES RELATIVAS A CADA
EMPREGADO. Os reclamantes foram demitidos por justa causa porque
praticaram atos que se enquadram nos termos da alinea a do art.
482 da CLT, ao se utilizarem de notas frias para obter o pagamento ou
ressarcimento a maior de diarias em viagens a servigo. O Tribunal Regional,
instdncia maxima no exame das provas, embora ndo tenha descrito com
precisdo os fundamentos pelos quais a reclamada deixou de demitir outros
funcionarios que incidiram na mesma falta, revela que a empresa nao
vislumbrou condigdo ou necessidade de fazer igual com os outros
contratados. Com essa afirmativa, o TRT esta explicando o motivo pelo qual
nem todos foram demitidos, ou seja, examinando os fatos, a empresa
concluiu em ndo aplicar a mesma sangao, acobertada pelo direito potestativo
de resilir e pelo seu poder de diregdo. Extrai-se dai que existiam
circunstancias particulares que, no &ambito operacional da empresa,
justificaram a manutencgéo de alguns dos funcionarios faltosos, enquanto os
reclamantes foram demitidos por justa causa. Assim, nao ha como
reconhecer a ocorréncia de afronta ao principio daigualdade, tendo em vista
que a desigualdade de situacbes e de consequéncias para a empresa
justificaram o tratamento diferenciado. Embargos parcialmente conhecidos e
providos®2.

Por outro lado, encontramos jurisprudéncia, veementemente contraria a aplicagdo de
penalidades distintas para empregados que cometeram a mesma falta, sob o seguinte

argumento, que por oportuno transcreve-se:

EMENTA RECURSO DE EMBARGOS INTERPOSTO SOB A EGIDE DA LEI
N. 11.496/2007 — DISSOLUGCAO CONTRATUAL - JUSTA CAUSA -
PUNICOES DESIGUAIS PARA A MESMA FALTA GRAVE. ...Embora seja
verdade que o autor confessou o procedimento ilegal na obtencdo de
descontos em diarias de hotel pagas pela ré, ficando com a diferenga do valor,
ndo menos certo é que a ré, ao contestar as irregularidades, abrangendo
grande numero de empregados e por longo periodo, ndo agiu como deveria.
Pelos proprios termos do recurso, fica claro que, em nitida atitude
discriminatéria, demitiu alguns, enquanto que a outros s6 suspendeu por

52TST; E-RR 564.568/1999.2; Primeira Subsecdo de Dissidios Individuais; Red. Desig. Min. Rider
Nogueira de Brito; Julg. 08/11/2004; DJU 10/12/2004. In: www.tst.jus.br



alguns dias. Ora onde idéntica foi a falta. Idéntica deve ser a punig¢éo, ainda
mais no caso de improbidade, destruindo o fator confianga (...). como a ré nao
tinha direito de punir o autor com maior rigor de 2ue o dirigido a outros
empregados, nao subsiste, mesmo, a justa causa para rompimento do
vinculo, Rejeito...53

O interprete e até mesmo o empregador deve analisar a situagao cada caso para nao
praticar injustica ou mesmo ver convertida uma demissao por justo motivo em

demissao imotivada.

2.7 Sistema legislativo utilizado no Brasil para tratar das justas causas

Para tratar das justas causas, cada pais adota um sistema legislativo diferente. Na
classificagao de Sérgio Pinto Martins, “os sistemas observados em relagédo a justa

causa sao o genérico, o taxativo, o exemplificativo e o misto”*.

O sistema genérico é adotado por paises que permitem a resolugéo contratual sem a
necessidade de se especificar as hipéteses em que se configuraria a justa causa, a
exemplo a italiana e a francesa. Tais legislagbes possuem apenas uma regra geral e

abstrata, cabendo ao judiciario a analise dos casos concretos.>®

Ja o sistema exemplificativo, a lei faz referencia a algumas hip6teses para a dispensa
motivada do empregado, no entanto, podem existir outras hipéteses ndo enumeradas

pela legislagao.

3TST-E-RR-518/2002-463-02-00 — (Ac. SBDI-I) — Rel. Min. Luiz Phillippe Vieira de Mello Filho. DJe/TST
n. 309/09, 3..9.09, In: www.tst.jus.br

>4 Sérgio Pinto Martins. Manual da Justa Causa, p. 9.

>5 Vélia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 840.



Entendido pela maior parte da doutrina como sendo o caso brasileiro, o sistema
taxativo é determinado por um rol taxativo de atos que configuram a justa causa, néo

comportando qualquer outra hipotese.

Por fim, o sistema misto, pouco apontado pela doutrina, mas classificado pelo
doutrinador Sérgio Pinto Martins como um tipo de sistema que compreende uma
combinagao entre o sistema taxativo e o genérico. A lei determina taxativamente as
hipoteses de justa causa. Em alguma dessas hipoteses, contudo, o tipo legal fica
bastante amplo, genérico, permitindo o enquadramento de diversas situagbées numa

certa especificacao da lei"®.

Como supracitado, no Brasil, a doutrina € praticamente unanime no sentido de que a
legislagao celetista brasileira utilizou o sistema taxativo para tratar das justas causas

passiveis para motivacado da resolucao contratual.

O argumento utilizado para afirmar a adogéo deste sistema € de que o Brasil tratou
das justas causas expressamente no seu artigo 482 da CLT e em artigos esparsos na
prépria CLT e em legislagao especial. Logo, os fatos passiveis de resolugao contratual
devem estar expressamente previstos, ndao podendo extravasar os contornos da lei,

nem mesmo criar hipoteses,




Ainda, importante ressaltar a afirmagao de alguns doutrinadores, exemplo, Mauricio
Godinho Delgado®’ e Alice Monteiro de Barros®® que mencionam em suas obras, o
fato de existir além do rol do artigo 482 da CLT, legislagéo especial e artigos esparsos
tratando expressamente de infracbes especiais e que tais dispositivos em nada

modificariam a opgao legislativa pelo sistema taxativo.

Defendem esses doutrinadores, que a previsdo desses dispositivos em nada alteram
a opgao legislativa pelo sistema taxativo de enumeragdo das justas causas, isto
porque, afirmam que tais infragdes ja estdo compreendidas no elenco do artigo 482
da CLT. Exemplo disso, o ndo pagamento de dividas pelo bancario, justa causa
prevista no artigo 508 da CLT, que pode estar compreendida como um ato de

improbidade (justa causa da alinea a do artigo 482 da CLT).

Apenas uma ressalva quanto a obra do ilustre professor Sérgio Pinto Martins®® que
aponta para falhas na sistematizagdo da legislagao trabalhista e que acredita que o
sistema brasileiro envolve sistema misto, em razao da hipétese do mau procedimento
(art. 482, b) que tem um tipo genérico e no qual podem ser enquadradas hipoteses

nao contidas nas demais alineas do artigo 482 da CLT.

Apesar desse entendimento, verifica-se que o sistema adotado pelo Brasil para
enumerar as justas causas é o sistema taxativo, uma vez que sé as faltas tipificadas
na legislagcéo, seja no rol do artigo 482 ou em dispositivos esparsos, € que terdo o

condao de justificar a resolugéo contratual.

>7 Mauricio Godinho Delgado, Curso de Direito do Trabalho, p. 1193.
>8 Alice Monteiro de Barros, Curso de Direito do trabalho,p. 893.
>9 Sérgio Pinto Martins. Manual da Justa Causa, p 10.



Por isso e em vista da evolucdo que se verifica no cotidiano trabalhista, corroboramos
com os dizeres de Melchiades Rodrigues Martins, de que o julgador deve se ater mais
a apreciacao do ato faltoso do que a sua vinculacédo a literalidade da lei, mesmo
porque esta permite um flexibilizacdo diante do elastecimento dos conflitos
trabalhistas que ocorrem nos diversos setores laborais, com repercussao, inclusive,

no contrato de trabalho.®0

2.8 Tipificagao das justas causas

As faltas previstas na legislagao trabalhista, divididas em faltas genéricas para todos
0s empregados, que sao as do rol do artigo 482 da CLT e as especificas previstas em
outros dispositivos celetistas e em leis esparsas, que serao tratadas no ultimo capitulo

deste estudo.

O rol do artigo 482 da CLT, embora n&o seja o tema principal deste estudo, importante
relaciona-lo para comparagao com os tipos que serdo trazidos no ultimo capitulo, in

verbis:

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

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

C) negociagdo 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 servico;

d) condenacgao criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha
havido suspenséao da execugao da pena;

®Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, p. 50.



e) desidia no desempenho das respectivas fungoes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violagao 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 condigbes, salvo em caso de
legitima defesa, prépria 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,
prépria ou de outrem;

[) 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 seguranca nacional®’.

2.9 Efeitos da Justa Causa

Quando verificada a justa causa por ato do empregado, o empregador podera
rescindir o contrato de trabalho por justo motivo, cujos efeitos serdo a perda do aviso-
prévio, das férias proporcionais e do 13° salario proporcional. Ainda n&o tera o
empregado direito ao seguro desemprego e a indenizagdo do FGTS, bem como a sua

liberacdo.

O empregado apenas fara jus as verbas ja adquiridas, como saldo de salario e férias
vencidas, isto nos contatos por prazo indeterminado, uma vez que nos contratos por
prazo determinado, o empregado fara jus apenas ao saldo de salario, salvo se tiver
mais de um ano de trabalho na empresa, ocasido em que ja sdo devidas as férias

vencidas.

1 BRASIL Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Consolidagdo da Leis do Trabalho. Legislagéo
Federal. sitio eletronico internet - planalto.gov.br



3. FALTAS GRAVES COM PREVISAO EM OUTROS DISPOSITIVOS

LEGAIS

Além das hipoteses disciplinadas no rol do artigo 482 da CLT, outros dispositivos da
legislagdo trabalhista prevéem hipoteses de faltas graves e, embora ndo estejam
enumeradas neste rol, também s&o consideradas infragdes graves passiveis de

resolugao contratual.

Como ja mencionado no capitulo anterior, o rol é taxativo por que optou o legislador
brasileiro por enumerar, tipificar estas faltas graves, de modo que sé poderdo ser

invocados os motivos relacionados pela lei.

Discute-se na doutrina, se a adogao pelo sistema legislativo taxativo foi para todos os
tipos expressos na legislacao laboral, ou se adocao por este sistema foi apenas para

o rol do artigo 482 da CLT.

O fato é que a discussao é redundante, pois os adeptos de que s6 o rol do artigo 482
da CLT é taxativo, entendem também que todas as outras faltas graves relacionadas
na legislagao trabalhista tendem a ser consideradas justas causas, uma vez que,

todas, de alguma forma, séo repeticdes de alineas do artigo 482 da CLT.



Assim, a importancia do tema é trazer a baila a relagdo destas justas causas
espalhadas pela legislagao trabalhista, correlacionando-as ou ndao com os tipos

previstos no rol do artigo 482 da CLT.

3.1 Artigo 158 da CLT. Seguranc¢a e medicina do trabalho

O capitulo V da Consolidagao das Leis do Trabalho destina-se a segurancga e medicina
do trabalho, isto porque, as mas condigdes do trabalho provocam riscos a integridade
fisica do trabalhador, sendo esta, direito personalissimo assegurado pela Constituicao

da Republica e, por isso, motivo de protecao especial pela norma infralegal.

Nesse sentido, Valentin Carrion citando Cesarino Jr.:

A medicina do trabalho compreende o estudo das formas de protecdo a saude
do trabalhador enquanto no exercicio do trabalho, indicando medidas
preventivas (higiene do trabalho) e remediando os efeitos através da
medicina do trabalho propriamente dita (Cesarino Jr., Direito social brasileiro,
v. 2). A seguranca do trabalho, por seus aspectos técnicos, em face da acao
traumatica e ndo patogénica, pertence ndo a medicina, mas a engenharia do
trabalho, ndo obstante sua conexidade (idem). A seguranga e medicina do
trabalho é a denominagédo que trata a protecao fisica e mental do homem,
com énfase especial para as modificagdes que lhe possuem advir do seu
trabalho profissional. Visa, principalmente, as doengas profissionais e os

acidentes do trabalho®2,

Assim, de acordo com o artigo 157 da CLT, cabe a empresa, cumprir e fazer cumprir
as normas de seguranga e medicina do trabalho, instruir os empregados através de

ordens no sentido de evitar acidentes do trabalho ou doencas ocupacionais, adotar as

62 Valentin Carrion. Comentarios a Consolidagao das Leis do Trabalho, p. 171-172.



medidas determinadas pelo 6rgao regional competente e facilitar o exercicio da

fiscalizagdo pela autoridade competente, vejamos:

Art. 157 - Cabe as empresas:

| - cumprir e fazer cumprir as normas de seguranc¢a e medicina do trabalho;
II - instruir os empregados, através de ordens de servico, quanto as
precaugdes a tomar no sentido de evitar acidentes do trabalho ou doengas
ocupacionais;

Ill - adotar as medidas que lhes sejam determinadas pelo 6rgéo regional
competente;

IV - facilitar o exercicio da fiscalizagcao pela autoridade competente63.

E mais, em seu artigo 166, a CLT obriga as empresas a fornecerem aos empregados,
gratuitamente, o equipamento de protegao individual adequado, conforme o disposto

no anexo | da NR 6, no intuito de evitar o risco inerente aquele ambiente ou atividade.®

Observa-se que cabe ao empregador exigir que os trabalhadores cumpram as leis e
regulamentos internos preventivos de acidentes e doengas ocupacionais, bem como
a utilizacdo de equipamentos de protecao individual para anulagcdo ou diminui¢cdo do

agente nocivo.

Nesse sentido, é que entra o poder fiscalizatorio e disciplinar do empregador, tendo a
obrigacao legal de impor o cumprimento das regras referentes a protecédo do meio

ambiente.

Por sua vez, de acordo com o artigo 158 da CLT, “cabe aos empregados observar as

normas de seguranga e medicina do trabalho, inclusive as instrugdes de que trata o

63 BRASIL Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Consolidagdo da Leis do Trabalho. Legislagéo
Federal. sitio eletronico internet - planalto.gov.br

64 BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Portaria n° 25, de 15 out. 2001. Norma Regulamentadora
n°® 06 sobre equipamento de protecao individual - EPI. Diario Oficial da Uniao em: 15 out. 2001.



inciso Il do artigo anterior e colaborar com a empresa na aplicagéo dos dispositivos

deste capitulo”.6°

Ou seja, o cumprimento das normas de seguranga e medicina do trabalho é obrigagao

legal a ser observada ndo s6 pelo empregador, como também pelo empregado,

podendo, inclusive, a recusa do trabalhador, ensejar em ato faltoso a ser punido,

conforme trata o paragrafo unico, alinea “a” e “b” do artigo 158 da CLT. Vejamos:

Art. 158 - Cabe aos empregados:

| - observar as normas de seguranga e medicina do trabalho, inclusive as
instrucbes de que trata o item Il do artigo anterior;

I - colaborar com a empresa na aplicagcdo dos dispositivos deste
Capitulo.

Paragrafo unico - Constitui ato faltoso do empregado a recusa
injustificada:

a) a observancia das instrugées expedidas pelo empregador na forma
do item Il do artigo anterior;

b) ao uso dos equipamentos de protecido individual fornecidos pela

empresa®®. (grifo nosso)

Ressalta-se, nas palavras de Melchiades Rodrigues Martins, que

Outra ndo poderia ser a solugao porque a seguranga e medicina do trabalho
tém repercussdes no ambiente no trabalho e nesse caso tanto o empregador
como o empregado devem contribuir ndo sé preventivamente, mas também
com agdes que visem afastar acidentes do trabalho ou doengas ocupacionais
ou profissionais®”.

Com efeito, poderiamos apontar este ato faltoso como sendo um ato de indisciplina

ou até mesmo um ato desidioso, configuradores da justa causa tipificada nas alineas

“h” ou “e” do artigo 482 da CLT, isto porque a indisciplina é configurada quando ha a

65 BRASIL Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Consolidag&o da Leis do Trabalho. Legislagdo
Federal. sitio eletronico internet - planalto.gov.br
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desobediéncia a uma norma geral do empregador, ja a desidia é o comportamento

descuidado do empregado.

No entanto, ndo importa se este dispositivo configura uma justa causa tipica, ou se é
um ato considerado configurador das justas causas denominadas de desidia ou
indisciplina, pois o fato, € que € um comportamento repudiado pela lei, tipificado como
ato faltoso, podendo ser punido pelo empregador, inclusive em grau maximo com a

resolugao contratual por justo motivo.

Nesse sentido, colaciona-se a seguinte jurisprudéncia:

RECUSA DE UTILIZAR EPI - JUSTA CAUSA - POSSIBILIDADE. Em face
das conseqliéncias econdmicas e desastrosas na vida profissional do
trabalhador, o fato invocado como justa causa, para permitir a ruptura
unilateral do contrato, sem 6nus para o empregador, deve ficar provado de
tal modo que ndo paire nenhuma incerteza no espirito do julgador. E o que
se notabilizou por “prova robusta” ou incontrastavel da justa causa. Ainda
assim, existindo a “prova robusta” devem estar presentes os requisitos da
justa causa, a saber: a relagdo de causalidade; a imediatidade e a
proporcionalidade entre a falta e a puni¢gdo. O empregador, dentro do seu
poder disciplinar tem o direito de punir o empregado faltoso, aplicando a
penalidade que mais se ajuste a falta praticada, proporcionalmente a sua
gravidade. A recusa do empregado de utilizar o EPI de forma correta
pode acarretar em demisséo por justa causa, nos termos do art. 482, “h”
da CLT, vez que, nos termos do art. 158 da CLT, o empregado tem por
obrigacdo o uso do EPI, dentro de suas finalidades, sendo inclusive
responsavel por sua guarda e conservag¢io, devendo, inclusive,
comunicar o empregador de qualquer alteragcdo que o torne improéprio
para o uso. No caso dos autos, ficou demonstrado que o reclamante estava
exercendo o seu trabalho sem a utilizagdo do 6culos de prote¢do, expondo-
se, portanto, ao risco de sofrer um acidente de trabalho. Correta, portanto, a
r. sentenga, que reconheceu comprovada a justa causa. Recurso conhecido

e desprovido.®8 (grifo Nosso)

Ementa: 1.JUSTA CAUSA. COMPROVACAO. A imputagdo da justa causa
deve ser apenas reconhecida em casos extremos, dentro daquelas hipoteses
ventiladas no art. 482 da CLT e acompanhada de justificativa plena e

6 TRT 152 Reg. - RO 00722-2005-008-15-00-6 RO — Ac. 032309/2007-PATR.102C. — Rel. Juiz José
Antdnio Pancotti. DJSP 13.07.07. Disponivel em www.trt15.gov.br.



inquestionavel. No caso dos autos, estando comprovado que o
Reclamante incorreu em conduta desidiosa - ndo-uso dos equipamentos
de seguranga, de cuja obrigatoriedade tinha ciéncia-, acertada revelou-
se a sua dispensa. E de se notar, ainda, que a conduta displicente do
Autor para com sua propria integridade fisica causou prejuizo a
Reclamada, que, como consta nos autos, foi multada pela empresa para a
qual presta servicos em razao do ocorrido. Recentes fatos ocorridos e
amplamente divulgados pela midia (como, por exemplo, a explosdo em
Alcantara, MA) s6 confirmam a tese de que o perigo ndo tem dia e hora para
acontecer e, portanto, ndo ha como deixar de usar a protecao fornecida 2. ...
Recurso conhecido e parcialmente provido.®® (grifo nosso)

3.2 Artigo 240 da CLT. Ferroviario

Primeiramente, oportuno salientar quem sio os ferroviarios e qual servigo prestado

por essa categoria.

Segundo Alice Monteiro de Barros “o servigo ferroviario é o que realiza transporte em
estradas de ferro abertas ao trafego publico, seja de passageiros, seja de cargas ou

de ambos”’°. No mesmo sentido versa o artigo 236 da CLT, in verbis:

Art. 236 - No servigo ferroviario - considerado este o de transporte em
estradas de ferro abertas ao trafego publico, compreendendo a
administragéo, construgao, conservagao e remogao das vias férreas e seus
edificios, obras-de-arte, material rodante, instalagbes complementares e
acessorias, bem como o servico de trafego, de telegrafia, telefonia e
funcionamento de todas as instalagdes ferroviarias - aplicam-se os preceitos
especiais constantes desta Sec¢éo’".

Os trabalhadores, assim denominados de ferroviarios, estdo agrupados pela

Consolidagao das Leis do Trabalho em quatro categorias:

8 TRT 102 Reg. RO 00276-2004-020-10-00-0 — (Ac. 32 T./2005) — Rel® Juiza Maria de Assis Calsing.
DJU3 4.03.05. Disponivel em http://www.trt10.jus.br/index.php#.

70 Alice Monteiro de Barros, Curso de Direito do trabalho, p. 259.
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Art. 237 - O pessoal a que se refere o artigo antecedente fica dividido nas
seguintes categorias:

a) funcionarios de alta administragéo, chefes e ajudantes de departamentos
e segdes, engenheiros residentes, chefes de depositos, inspetores e demais
empregados que exercem fun¢des administrativas ou fiscalizadoras;

b) pessoal que trabalhe em lugares ou trechos determinados e cujas tarefas
requeiram atencao constante; pessoal de escritdrio, turmas de conservagao
e construgdo da via permanente, oficinas e estagbes principais, inclusive os
respectivos telegrafistas; pessoal de tragao, lastro e revistadores;

c) das equipagens de trens em geral;
d) pessoal cujo servigo é de natureza intermitente ou de pouca intensidade,

embora com permanéncia prolongada nos locais de trabalho; vigias e pessoal
das estagées do interior, inclusive os respectivos telegrafistas’?.

Para estes, o artigo 240, paragrafo unico da CLT, estabelece horas extras obrigatorias

e, a sua recusa em presta-las, constitui ato faltoso passivel de punigao.

Prescreve o caput do referido artigo:

Nos casos de urgéncia ou de acidente, capazes de afetar a seguranga ou
regularidade do servigo, podera a duragéo do trabalho ser excepcionalmente
elevada a qualquer niumero de horas, incumbindo a Estrada zelar pela
incolumidade dos seus empregados e pela possibilidade de revezamento de
turmas, assegurando ao pessoal um repouso correspondente e comunicando
a ocorréncia ao Ministério do Trabalho, Industria e Comercio, dentro de 10
(dez) dias da sua verificagao’®.

Ja o paragrafo unico, trata da justa causa, e menciona que nos casos previstos no

artigo 240, “a recusa, sem causa justificada, por parte de qualquer empregado, a

execugao de servigo extraordinario sera considerada falta grave.”“.

72 Ibid.
73 Ibid.
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Depreende-se dessa norma que, havendo recusa do ferroviario, seja ele pertencente
a categoria que for, em atender a convocagao da empresa ferroviaria, sem qualquer

justificativa, incorrera em falta grave passivel de dispensa por justa causa.

Mais uma vez, poderiamos citar aqui, que esta recusa do ferroviario pode ser
interpretada como um ato de insubordinagéao, previsto no artigo 482, alinea “h” da CLT,
ja que houve o descumprimento de uma ordem direta, legitima e n&o abusiva do seu

empregador.

A questao relevante é que na tipicidade da justa causa fundada em ato de indisciplina
e de insubordinacgao (artigo 482, alinea “h” da CLT) exige-se o cometimento de mais
de uma falta, ja que o empregado no caso de descumprimento deve ser alertado sobre
seu modo de proceder com adverténcia ou até mesmo suspenséo, se for o caso, para
evidenciar que houve cautela por parte do empregador, antes de ser utilizada a

medida extrema’®.

No entanto, nos parece que esta forma em proceder ndo é a medida adequada para
0 caso da justa causa tipica do ferroviario (artigo 240, paragrafo unico da CLT), isto
porque, quis o legislador preservar a regularidade do servigo ferroviario, tratando a

recusa, como uma falta grave, pois em risco a seguranga nacional.

Assim, sendo a recusa do ferroviario ato de insubordinagdo ou uma justa causa
atipica, o fato é que sendo ela cometida, podej 0 empregador punir o empregado com

a justa causa. Nesse sentido:

> Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, p. 425.



17082060 - INQUERITO PARA APURAGAO DE FALTA GRAVE.
LIDERANGA DE MOVIMENTO CONSTITUIDO POR PEQUENO GRUPO
DE TRABALHADORES. SUSTAGAO DO LABOR. OCUPAGAO DAS VIAS
FERREAS. ABUSO DE DIREITO. JUSTA CAUSA
CONFIGURADA. Liderando os dirigentes sindicais acdo abusiva e
imprudente de um pequeno grupo de dissidentes, com abstencdo da
atividade laborativa e ocupagéo das vias férreas, impedindo o servigo de
transporte ferroviario, sem qualquer aviso ou negociagao prévia, incorrem em
faltas graves que autorizam a dispensa por justa causa.’®

3.3 Artigo 433, ll, da CLT. Contrato de Aprendizagem

Primeiramente, oportuno salientar que o contrato de aprendizagem € um contrato de
trabalho especial, isto porque, 0 empregador se compromete a assegurar ao maior de
quatorze anos e menor de vinte e quatro anos inscrito em programa de aprendizagem,
formacéo técnico-profissional metddica, compativel com o seu desenvolvimento fisico,
moral e psicolégico, e o aprendiz, a executar, com zelo e diligéncia, as tarefas

necessarias a essa formacao.

Para esse tipo de contrato, o artigo 433, previu as formas de rescisao antecipada do

contrato de aprendizagem, sen&o vejamos:

Art. 433. O contrato de aprendizagem extinguir-se-a no seu termo ou quando
o aprendiz completar 24 (vinte e quatro) anos, ressalvada a hipotese prevista
no § 52do art. 428 desta Consolidagdo, ou ainda antecipadamente nas
seguintes hipoteses:

| — desempenho insuficiente ou inadaptagao do aprendiz;

Il - falta disciplinar grave;

[l — auséncia injustificada a escola que implique perda do ano letivo; ou

IV — a pedido do aprendiz’”.

76 TRT 32 R.; RO 00193-2008-055-03-00-6; Belo Horizonte; Nona Turma; Rel® Des? Emilia Facchini;
DJEMG 04/02/2009. Disponivel em www.trt3.jus.br.
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Sem exemplificar quais seriam as faltas disciplinares graves, pressupde-se, até
mesmo pela instrucdo normativa n. 75 do Ministério do Trabalho, que sao aquelas
previstas no rol do artigo 482 da CLT. Nesse sentido, dispde o artigo 20 dessa
instrugao: “Sao hipoteses de rescisdo antecipada do contrato de aprendizagem: (...) Il

- falta disciplinar grave, nos termos do art. 482, da CLT;...” 7.

3.4 Artigo 15 da Lei n°. 7.783/89. Greve

O direito de greve esta assegurado pela Consltituicdo Federal seu artigo 9°,
“‘competindo aos trabalhadores decidir sobre a oportunidade de exercé-lo e sobre os
interesses que devam por meio dele defender’’®. E mais, no paragrafo 2° do referido

artigo dispor que “os abusos cometidos sujeitam os responsaveis as penas da lei"®.

Pelo paragrafo segundo, podemos compreender que os responsaveis por abusos no
movimento grevista estdo sujeitos as penas da lei, ou seja, as infragdes previstas nas

leis de natureza civil, penal e trabalhista.

No mesmo sentido, no campo infraconstitucional, a Lei 7.783/89 que disciplina sobre
a greve, no seu art. 15 copia a norma constitucional apenas especificando que a

apuragédo sera segundo a legislagdo trabalhista, civil ou penal®'.

78 BRASIL. Instrugdo Normativa n° 75 da SIT/MTE de 8 de maio de 2009. Sitio eletrdnico internet
http://portal. mte.gov.br/data/files/FF8080812BD96D6A012BE|3B98E0441A3/in_20090508 75.pdf.

79 BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Publicada no Diario Oficial da Unido
em: 05 out. 1988. Sitio eletrdnico internet — www.planalto.gov.br

8 |bid.
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Na ceara trabalhista, estas punicdes, claramente, sdo aquelas que tém efeitos sobre
contrato de trabalho, sao elas: adverténcia, suspenséao e justa causa. Sendo que, a
extingdo contratual por justa causa s6 pode sobrevir se o ato praticado em abuso tiver

previsao legal no art. 482 da CLT.

A questao discutivel é se a legislagdo permite a justa causa para aqueles que aderem

a greve abusiva.

Com efeito, a sumula 316 do STF prevé que a simples adesao a greve nao constitui
falta grave. No mesmo sentido, a jurisprudéncia tem deixado antever que apenas os
excessos praticados pelos grevistas poderiam ensejar a aplicagéo da justa causa, e

nao a simples ilegalidade da greve.

Nesse sentido defende Vdlia Bonfim Cassar quando menciona que:

O exercicio regular de um direito nao pode se voltar contra aquele que o
exerceu. A simples declaragdo de abusividade ou ilegalidade ndo pode, por
si sO, ensejar o tipo, pois € necessario que o empregado tenha de fato
praticado atos faltosos como os previstos no art. 482 da CLT...82

Da mesma forma Alice Monteiro de Barros, quando aponta que “ndo podemos
visualizar na greve o aspecto individual, a ndo ser pelo comportamento distinto de

cada empregado, pois ela constitui um fato coletivo®3”

82 \/¢lia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 879.
8 Alice Monteiro de Barros, Curso de Direito do trabalho, p.911.



Através destas mencgdes, podemos concluir que o fato coletivo, seja ele abusivo ou
nao, nao pode ser confundido com atitudes individuais, pois a abusividade do
movimento é definida por uma decisdo normativa que tem efeitos sobre a coletividade.
Ja a atitude individual daqueles que participaram do movimento, por exemplo, com
sabotagens, piquete obstativo e outros atos ilicitos, independem da licitude da greve,
pois 0 que importa é que o ser individual utilizou-se de um movimento de cunho social,
para cometer ilicitudes que devem repercutir apenas no contrato de trabalho daquele

que cometeu a falta grave.

Em sentido contrario, Amauri Mascaro Nascimento® e Valentin Carrion® que
entendem que considerada a greve abusiva, ela por si s sera fato ensejador da justa

causa.

Posicionamo-nos que o abuso da greve por si sO, ndo tem o condao de permitir a
resolugao contratual por justa causa daqueles que aderiram ao movimento grevista
abusivo, porque a legislagdo nao prevé esta justa causa, apenas permite a punigéo
dos atos cometidos em abuso. Ainda assim, estes atos, para constituir justa causa,

devem estar previstos no artigo 482 da CLT.

3.5 Artigo 6° da Lei n°. 5.859/72. Doméstico

8 Amauri Mascaro Nascimento. Curso de Direito do Trabalho, p. 594.
8 Valentin Carrion, Comentarios a Consolidagio das Leis do Trabalho,.p.558.



No caso dos domésticos, assim como dos atletas profissionais, a legislagcao tratou de

especificar as justas causas admitidas para essa categoria.

A lei n° 10.208 de 23.03.01, inseriu o artigo 6°-A na Lei n°. 5.859/72, que trata sobre
os domésticos. O §2° do referido artigo dispde as hipoteses de justas causa cometidas
pelo doméstico. Sao elas as previstas no art. 482 da CLT, com excecdo das alineas

([P (P )

c”, “g” e do paragrafo Unico®.

Assim, ndo se a aplica aos domésticos as justas causas relativas a negociagéao
habitual ou atitudes de concorréncia com seu empregador, a violagao de segredo de

empresa e o ato atentatério a seguranga nacional.

Na visdo de Melchiades Rodrigues Martins a razao para a exclusao do alinea “c” do
art. 482 da CLT se deu porque, as vezes, a doméstica pratica atos de comércio
singulares, como a venda de produtos de beleza e congéneres, de forma que nao ha
como se visualizar em tais atividades uma concorréncia em relagdo ao seu
empregador, até porque o empregado doméstico € aquele que presta servicos de
natureza continua e de finalidade ndo lucrativa, segundo o artigo 1° da Lei 5.859/728".
Ja no caso da alinea “g”, a exclusdao se deu porque o doméstico nao trabalha em
empresas, de modo que a violagao de segredo de empresa € uma falta impraticavel
para essa categoria de trabalhadores. Por outro lado, incorreta seria, uma possivel

analogia com o ato de violagdo de segredo de familia, até porque, ndo ha previséao

8 BRASIL. Lei n° 5.859, de 11 de dezembro de 1972. Legislagédo Federal. Sitio eletrdnico internet —
www.planalto.gov.br
87 Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, p. 437.



legal para esta conduta, a ndo ser que seja interpretada como mau procedimento (art.
482, alinea “b”), em razao da quebra de confianga havida numa relagao onde a fiducia

esta presente de forma intensa.

Por fim, quanto a exclusao do paragrafo unico do art. 482, da CLT, ela é 6bvia, visto
que este dispositivo foi incluido na CLT pelo Decreto-Lei 3 de 1966, momento em que
o Pais vivia sob ditadura militar. E uma falta que, na pratica, se tornou inexistente nos
dias atuais, inclusive, o referido decreto que a instituiu foi revogado pelo artigo 76 da

Lei 8.630/79.

Assim, corroboramos com o entendimento de Melchiades Rodrigues Martins® e
Sergio Pinto Martins®, de que este dispositivo esta revogado, ndo existindo mais a

justa causa em relagao aos atos atentatérios a seguranga nacional.

Concluindo, as justas causas admitidas para os domésticos sao as previstas no §2°
do art. 6°-A da Lei n° 5.859/72, ou seja, o rol do art. 482 da CLT, exceto as previstas
nas alineas “c e g”, bem como o paragrafo unico do mesmo dispositivo, por questbes

ja explicadas.

3.6 Artigo 7°, §3°, do Decreto 95.247/87. Vale-Transporte

8 Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, p. 437-438.
8 Sérgio Pinto Martins. Manual da Justa Causa, p. 188.



Prescreve o artigo 7° do decreto regulamentador do vale-transporte (95.247/87) os
requisitos para o empregado ter direito ao referido beneficio, sdo eles: prestar
informagdes por escrito ao empregador, quanto ao seu enderego residencial, bem
como quanto aos servicos € meios de transporte mais adequados para o seu

deslocamento residéncia-trabalho e vice-versa®.

No Paragrafo 3° do mesmo dispositivo, dispde a lei que a “declaragao falsa ou o uso

indevido do Vale-Transporte constituem falta grave” °'.

Claramente, a falta grave relacionada por esse decreto, importa na atitude improba
do trabalhador, uma vez que presta informacao falsa a seu respeito, para se beneficiar
do vale-transporte quando nao fazia jus a ele, configurando a desonestidade do
obreiro, passivel de resolugéo contratual por justa causa com fundamento no art. 482,

alinea “a” da CLT.

Nesse sentido:

21057985 - JUSTA CAUSA. IMPROBIDADE. Constitui ato de improbidade o
empregado requerer e receber vale-transporte quando ia trabalhar de
motocicleta. O ato desonesto do reclamante abala a confianca existente na
relacdo de emprego, além de fazer com que o empregador tenha de pagar
parte do vale-transporte.?2

32007533 - RESCISAO POR JUSTA CAUSA. IMPROBIDADE.
CONFIGURACAO. Conforme dispde oart. 482, "a", da CLT,
constitui justa causa para a rescisdo do contrato de trabalho a pratica
de ato de improbidade. No presente caso, restou demonstrado que o
obreiro utilizou indevidamente o cartdo "leva eu" para atividades nao

% BRASIL. Decreto n°® 95.247, de 17 de novembro de 1987. Legislacdo Federal. Sitio eletrdnico internet
— www.planalto.gov.br

1 Ibidem.
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relacionadas ao deslocamento casa-trabalho e retorno bem como o
emprestou a terceiros. Ademais, revelou-se incontroverso que, a partir
de novembro/2010, o reclamante passou a utilizar veiculo préprio
(motocicleta) até o local de trabalho, embora continuasse a regular
utilizacdo do vale transporte, certamente, por terceiro. Portanto, tem-
se que a rescisao por justa causa mostra-se como medida adequada
e proporcional, tendo em vista que a utilizacdo indevida
do vale transporte caracterizou, no presente caso, locupletamento
indevido do trabalhador, logo, falta grave por representar
comportamento desonesto e desleal atentatério, inclusive, ao
patrimonio do empregador.%

Assim, se ficar comprovado que o empregado, no ato da admisséo ou nas informacgdes

anuais, deu declaracao falsa a respeito do seu endereco ou da sua utilizacdo de

transporte para locomogao, no intuito de se beneficiar do vale-transporte que nao fazia

jus, podera ele ser punido com a resolugéo contratual por justa causa, ndo so porque

o ato perpetrado é considerado como desonesto por abalar a confianga existente na

relacdo de emprego, como também por haver previsao legal para esta falta grave.

3.7 Artigo 13 da Lei n°. 6.019/74. Trabalho temporario

O trabalhador temporario é o contratado sob a égide da Lei n°® 6.019 e Decreto n°

73.841/74, por uma empresa prestadora de mao-de-obra para executar seus servigos

para um tomador, sem que isto importe em vinculo de emprego com a empresa

cliente.

S TRT 142 R.; RO 0000246-83.2011.5.14.0005; Primeira Turma; Rel? Des? Elana Cardoso Lopes Leiva
de Faria; DJERO 30/09/2011. Disponivel em www.trt14.jus.br.



Segundo o artigo 2° da Lei n° 6.019/74 “o trabalho temporario é aquele prestado por
pessoa fisica a uma empresa, para atender a necessidade transitéria de substituicao

de seu pessoal regular e permanente ou a acréscimo extraordinario de servigos™4.

No mesmo sentido, o artigo 1° do Decreto n° 73.841/74 define o trabalhador
temporario como sendo a “pessoa fisica contratada por empresa de trabalho
temporario, para a prestacdo de servicos destinada a atender a necessidade
transitoria de substituicdo de pessoal regular e permanente ou acréscimo de servigo

extraordinario de tarefas de outras empresas” %°.

Portanto, a empresa de trabalho temporario é a fornecedora de mao-de-obra, ou seja,
fornece a disposicdo de outras empresas, temporariamente, trabalhadores
devidamente qualificados, por ela remunerados e assistidos. Somado a isto, o contrato
de prestacdo de servigos firmado entre a empresa tomadora dos servicos e a
fornecedora ou locataria de mao-de-obra, tem a obrigagcédo de constar expressamente
e, por escrito, um dos dois motivos relacionados pelo art. 2° da referida lei param a

contratacao do temporario.

Com efeito, este trabalhador é empregado da empresa temporaria e possuem 0s

seguintes direitos previstos no artigo 12° da referida lei, in verbis:

a) remuneragcado equivalente a percebida pelos empregados de mesma
categoria da empresa tomadora ou cliente calculados a base horaria,
garantida, em qualquer hipotese, a percepgao do salario minimo regional;

% BRASIL. Lei n°6.019, de 3 de janeiro de 1974. Legislacdo Federal. Sitio eletrénico internet —
www.planalto.gov.br.
% BRASIL. Decreto n° 73.841, de 13 de marcgo de 1974. Legislagéo Federal. Sitio eletronico internet —
www.planalto.gov.br.



b) jornada de oito horas, remuneradas as horas extraordinarias nao
excedentes de duas, com acréscimo de 20% (vinte por cento);

c) férias proporcionais, nos termos do artigo 25 da Lei n® 5.107, de 13 de
setembro de 1966;

d) repouso semanal remunerado;

e) adicional por trabalho noturno;

f) indenizagao por dispensa sem justa causa ou término normal do contrato,
correspondente a 1/12 (um doze avos) do pagamento recebido;

g) seguro contra acidente do trabalho;

h) protecado previdenciaria nos termos do disposto na Lei Organica da
Previdéncia Social, com as alteragdes introduzidas pela Lei n® 5.890, de 8 de
junho de 1973 (art. 5°, item Ill, letra "c" do Decreto n® 72.771, de 6 de

setembro de 1973).96

A justa causa esta prescrita no artigo 13° da mencionada lei e dispde que “constituem
justa causa para rescisdo do contrato do trabalhador temporario os atos e

circunstancias mencionados nos artigos 482 e 483, da Consolidacdo das Leis do

Trabalho, ocorrentes entre o trabalhador e a empresa de trabalho temporario ou entre

aquele e a empresa cliente onde estiver prestando servigo” ¥.

Diante disso, o trabalhador temporario podera ser dispensado por justa causa quando
incorrer em uma das hipéteses do artigo 482 da CLT, podendo o ato ser praticado
tanto no servigco para sua empregadora, como também no servico a empresa

tomadora dos servigos.

Exemplo disso, quando o empregado cometer ato de improbidade no local da
prestacao de servicos, embora a tomadora n&o seja sua empregadora, o fato em si é
suficiente grave em razao da quebra de confianca que ele acarreta para as ambas as

empresas envolvidas no contrato de prestagéo de servigos®.

% BRASIL. Lei n°6.019, de 3 de janeiro de 1974. Legislacdo Federal. Sitio eletrénico internet —
www.planalto.gov.br.
97 |bidem.

% Melchiades Rodrigues Martins. Justa Causa, p. 439.



3.8 Artigo 23, paragrafo unico, do Decreto 73.626/74. Rural

Corroboramos com o entendimento de Vdlia Bonfim Cassar pela inconstitucionalidade
do artigo 23, paragrafo unico do Decreto 73.626/74 por discriminagdo em razao da
idade, com fundamento no artigo 5° da constituicdo Federal®®, uma vez que o referido
dispositivo faculta ao empregador a dispensa por justa causa do empregado rural que
esteja totalmente ou parcialmente incapacitado para o trabalho, em razao de idade

avancada, enfermidade ou leséo orgéanica, in verbis:

Constitui justa causa, para rescisdo do contrato de trabalho, além das
apuradas em inquérito administrativo processado pelo Ministério do Trabalho
e Previdéncia Social, a incapacidade total e permanente, resultante de idade
avancgada, enfermidade ou lesdo organica, comprovada mediante pericia

médica a cargo da Delegacia Regional do Trabalho.'%

Grosseira a inconstitucionalidade do referido artigo, pois, além de discriminar
claramente o trabalhador idoso, a norma vai de encontro com preceitos

constitucionais, sen&o vejamos:

e Com os fundamentos da Republica, especificamente, o da dignidade da pessoa

humana e os valores sociais do trabalho (art. 1°, inciso Ill e IV da CF);

9 Vélia Bonfim Cassar, Direito do Trabalho, p. 330.

100 BRASIL. Decreto n° 73.841, de 13 de margo de 1974. Legislacdo Federal. Sitio eletrdnico internet
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e Com um de seus objetivos que € promover o bem de todos, sem preconceitos
de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagao

(art. 3° inciso IV da CF);

e Com o principio da isonomia (art. 5° da CF).

Ainda, o art. 5° trata de uma igualdade real e efetiva perante os bens da vida, € a
igualdade que toda pessoa tem de n&o ser desigualada pela lei, salvo se assim for

determinado pela Constituigéo.

Assim, o critério de discriminagdo previsto no artigo 23, paragrafo unico, deste
Decreto, ndo pode ser aceito e, por ter validade infraconstitucional antes da
promulgacgao da Constituicdo Federal de 1988, nos posicionamos que o referido artigo
nao foi recepcionado pela nossa Carta Maior e, por isso, revogado, segundo a “teoria

da revogagao”'°".

Importante ressaltar o entendimento de Mauricio Godinho Delgado quanto a este

decreto de que possui viés manifestamente inconstitucional%2,

3.9 Artigo 3° da Lei n°. 9.962/00. Empregado publico

Antes de adentrar no tema da justa causa do empregado publico, importante

classificar as diversas modalidades de pessoas que exercem fungao estatal em

101 SILVA, Nivaldo Oliveira da. Teoria da Recepg&o. Clubjus, Brasilia-DF:02 mar. 2008. Disponivel em
http://www.clubjus.com.br/?artigos&ver=1139.16170.
192 Mauricio Godinho Delgado, Curso de Direito do Trabalho, p. 390.




sentido amplo. Sao eles denominados pela doutrina de servidores publicos efetivos,

servidores publicos temporarios e empregados publicos.

Os servidores publicos efetivos sdo aqueles funcionarios ligados por um vinculo
institucional e permanente a administracdo direta autarquica ou fundacional,
carecendo, desde a Constituicdo Federal de 1988, de prévia aprovagdo no concurso
publico para assungao aos cargos criados por lei e consequente titularizagdo. Estes
servidores se submetem a um regime estatutario, de indole ndo contratual, e séo

destinatarios exclusivos das fungdes de confianga'®3.

Ja os servidores temporarios, por outro lado, sdo aqueles profissionais investidos para
o exercicio de atividades provisérias, sempre que houver a necessidade temporaria
de excepcional interesse publico (art. 37, IX, da Constituicdo) ou por vinculagao de
confianga do agente politico que o indicou para o exercicio de cargo comissionado por
atribuicbes de diregao, chefia e assessoramento (art. 37, V, da Constituicdo). Estes
servidores estdo ligados a Administragdo por um vinculo institucional, porém

provisorio'%4,

Por ultimo, os empregados publicos do mesmo modo que os servidores publicos
efetivos, estdo ligados aos seus contratantes por conexdo permanente. Essa
vinculagao, entretanto, tem natureza contratual obrigacional e € promovida tanto com
a Administracao direta quanto com a administragdo paraestatal (empresas publicas

ou sociedade de economia mista). Também se submetem a prévia aprovagéo no

1031 yciano Martinez. Curso de Direito do Trabalho, p. 165.
104 Luciano Martinez. Curso de Direito do Trabalho, p. 165.



concurso publico para a assungao dos cargos criados por lei (administragao direta,
autarquica ou fundacional) ou por regulamento empresarial (administragéo

paraestatal), entretanto, estes empregados sdo submetidos ao regime celetista®®.

Importante fazer a separagdo entre os empregados publicos contratados pela
Administracdo publica direta dos da Administragcdo paraestatal. Para Luciano
Martinez'% os primeiros sdo denominados de servidores publicos celetistas e os

segundos de empregados publicos.

Isto porque os servidores publicos celetistas estdo regidos pela Lei 9.962 de 2000,
que indica situagdes, com base nas quais é possivel a rescisdao unilateral pela

Administracao Publica.

Dispoe o artigo 3° da Lei n.° 9.962/00 que o contrato é por tempo indeterminado e que
somente podera sera rescindido por ato unilateral da Administragao Publica em quatro

hipoéteses, sao elas:

| — pratica de falta grave, dentre as enumeradas no art. 482 da Consolidagéo
das Leis do Trabalho — CLT;

Il — acumulacgao ilegal de cargos, empregos ou fungdes publicas;

Il — necessidade de redugao de quadro de pessoal, por excesso de despesa,
nos termos da lei complementar a que se refere o art. 169 da Constituicao
Federal,

IV — insuficiéncia de desempenho, apurada em procedimento no qual se
assegurem pelo menos um recurso hierarquico dotado de efeito suspensivo,
que sera apreciado em ftrinta dias, e o prévio conhecimento dos padrdes
minimos exigidos para continuidade da relacdo de emprego,

obrigatoriamente estabelecidos de acordo com as peculiaridades das

atividades exercidas'?”.

105 |bid., mesma pagina.

106 |pbid., p. 166.
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A despeito disso, o TST, secundando posi¢ao ja assumida pelo STF, publicou a
Sumula 390, |, sustentando que “o servidor publico celetista da administracao direta,

autarquica e fundacional é beneficiario da estabilidade prevista no art. 41 da CF/1988.

Em suma, a alteragao do caput do art. 39 da Constituicdo Federal, promovida pela,
Emenda Constitucional n. 19/98, teve a eficacia suspensa pelo STF, a partir de agosto
de 2007, em decorréncia da ADIn 2.135/DF — 2007. Isso aconteceu porque a Camara
dos Deputados ndo observou, quanto ao mencionado dispositivo, a exigéncia de
aprovagao em dois turnos. Assim, no julgamento da mencionada ADIn, o SFT deferiu
medida cautelar suspendendo a eficacia do art. 39, caput, da Carta, com a redagao
da Emenda n. 19, e restabeleceu a redagao originaria. No entanto, a decisao recebeu
efeitos ex nunc, situagao que sugere a validade de toda a legislagao correlata, editada

durante a vigéncia do artigo 39, caput, com a redagdo da Emenda n. 19/98108,

Assim, nos parece que a partir dessa decisao e até que seja resolvido o mérito, a Lei
n°® 9.962/2000 continuara regendo as contratagées dos servidores publicos celetistas,
desde que essas contratacbes tenham ocorrido entre a publicacdo da Emenda

Constitucional n. 19/98 e a ADin 2.135/DF — 2007.

Como mencionado a eficacia da Lei n°® 9.962/2000 esta suspensa e, se for declarada
a sua inconstitucionalidade no mérito, o artigo 3°, bem como toda a lei passa a ser

inconstitucional no ordenamento juridico brasileiro, ndo tendo mais utilizagao pratica,

198 | yciano Martinez. Curso de Direito do Trabalho, p. 167.



pois proibida as contratacdes nesses moldes, inexistente as formas de rescisao

prelecionadas.

No entanto, para aqueles que foram contratados entre a publicacdo da Emenda
Constitucional n. 19/98 e a ADin 2.135/DF — 2007, o artigo 3° esta em vigor, podendo
ser utilizado pela Administracdo Publica para a rescisdo unilateral dos contratos de

trabalho em razdo do acontecimento de uma das quatro hipéteses previstas.

Ao analisar o artigo e até pela celeuma que esta Lei gerou, entendemos que a Unica
hipotese passivel de demissao por justa causa, além do inciso | do referido artigo, € a
hipétese de acumulacgao ilegal de cargos, empregos ou fungdes publicas, isto porque
esta atitude de certa forma caracteriza-se como ato de improbidade, passivel de justa

causa pelo art. 482 “a” da CLT.

Quanto as outras duas hipoteses de desligamento ndo séo faltas graves, portanto a
demisséao deve ser procedida nos moldes de uma demissao sem justa causa, apesar
da necessidade de motivacdo do ato, em razdo dos principios da administragao

publica.

3.10 Artigo 20 da Lei n°. 6.354/76. Lei Revogada. Atleta de futebol

As hipoteses de justa causa do atleta profissional estavam previstas no artigo 20 da

Lei n® 6.354/76. No entanto, com a revogacéo desta Lei pela Lei n° 12.395/11, as



hipoteses de justa causa cometidas por atleta profissional de futebol passaram a ser

apenas as hipoéteses tipificadas no rol do art. 482 da CLT.

O referido artigo tratava ndo s6 da extingao contratual, como também da eliminagao
do futebol nacional, caso o atleta cometesse as seguintes justas causas: “ato de
improbidade; grave incontinéncia de conduta; condenacdo a pena de reclusao,
superior a 2 (dois) anos, transitada em julgado; eliminagao imposta pela entidade de

diregcdo maxima do futebol nacional ou internacional” 1%°,

Importante salientar que a Lei n°® 6.354/76 foi revogada em 2011, ou seja, até pouco
tempo atras, era esta legislagdo que disciplinava as relagbées de trabalho do atleta

profissional de futebol.

Nos trés primeiros incisos havia, de fato, uma repeticao das faltas do artigo 482 da
CLT. Entretanto, no ultimo inciso, a justa causa tipificada era peculiar, especifica para
aquela categoria, uma vez que se tratava do ato de ser eliminado do esporte pelo
Tribunal Desportivo, ou seja, a simples eliminagéo por este tribunal dava direito ao

clube de puni-lo com a justa causa.

Isto faz-nos defender a idéia de que o Brasil adotou o sistema legislativo taxativo ndo
para o rol do artigo 482 e sim para todos os dispositivos que tratam de justa causa.
Assim, o importante é os tipos estarem expressamente na lei, no artigo 482 da CLT

ou em outros dispositivos da legislacao trabalhista.

109 BRASIL. Lei n° 6.354/76, de 02 de setembro de 1976. Legislagédo Federal. Sitio eletrénico internet —
www.planalto.gov.br



Caso contrario, o art. 20, inciso |V, da Lei n°® 6.354/76 ficaria sem aplicagao, pois esta

hipotese nao tem previsédo no artigo 482 da CLT.

3.11 Artigo 508 da CLT. Dispositivo revogado. Bancarios

Importa ressaltar, por ultimo, que a justa causa especifica referente a categoria dos
bancarios, prescrita no artigo 508 da CLT, foi revogada pela Lei n° 12.347, em vigor

desde dezembro de 2010.

Prescrevia o referido artigo que a falta contumaz de pagamento de dividas legalmente
exigiveis cometida pelo empregado bancario era considerada como justa causa

passivel de rescisdo do contrato de trabalho.'?

Ou seja, o fundamento dessa justa causa era que o comportamento do bancario,
mesmo nas relagdes pessoais e privadas, atingia moralmente e de forma indireta a

instituicao financeira.

Alguns autores compartilhavam desse entendimento. Outros, e por isso o dispositivo
encontra-se revogado, criticavam o preceito, conforme menciona Mozart Victor

Russomano:

Nao se compreende que a lei haja criado essa figura de justa causa apenas
para os bancarios. Em primeiro lugar, porque a natureza da falta € a mesma,

110 valentin Carrion. Comentarios a Consolidagdo das Leis do Trabalho, p.421.



seja ela praticada por um bancario, seja praticada por empregado de
escritério de qualquer empresa comercial, Em segundo lugar, porque o
conceito de instituicao de crédito ndo depende da conduta particular dos seus
empregados. Ja dissemos de outra feita: sempre nos pareceu muito mais
razoavel despedir o “caixa” de uma empresa comercial por falta contumaz no
pagamento de suas dividas que, pelo mesmo motivo, despedir um simples
escriturario de casa bancaria, pois os riscos do empregador, na primeira

hipotese, pela ma conduta privada do empregado, s&o maiores' .

Apoés a revogacgao desta norma, poderiamos afirmar que a falta contumaz por divida
legalmente exigivel, ainda seria um ato faltoso punivel pelo artigo 482, alinea “a” da
CLT. Isto porque alguns doutrinadores defendiam que esta falta estava contida no

conceito de ato de improbidade.

No entanto, com a revogagdo, ndo existe mais a previsdo do tipo anteriormente

punivel e, sem previsao legal, ndo ha justa causa.

O que se discute é possivel a punicdo se o empregador de instituicdo de crédito inserir
esta previsao no regulamento interno da empresa? Como fica o principio da norma
mais favoravel ao empregado? E a inexisténcia de previsao legal, ja que o sistema é

taxativo?

Ou, para aqueles que o tipo ja era enquadrado como ato de improbidade, continuarem
julgando esta atitude como faltosa passivel de punicéo pelo artigo 482, alinea “a” da

CLT. Nesse sentido Alice Monteiro de Barros:

Além das faltas gerais arroladas no artigo 482 da CLT como responsaveis
pela resolugao contratual dos empregados, outra pode se acrescentar como
justa causa especifica do empregado bancario: trata-se da falta contumaz de

"1 Mozart Victor Russomano. Comentarios a Consolidagao das Leis do Trabalho, p. 740.



pagamento de dividas legalmente exigiveis (art. 508 da CLT). Essa falta ja

estava contida no conceito de ato de improbidade, previsto na alinea “a” do
art. 482 da CLT, mas foi introduzida pelo Decreto-Lei n. 1761, de 1939, e
inserida no art. 508 da CLT. O art. 1° desse Decreto-Lei mencionava o motivo
ensejador da insergdo da falta como sendo “abuso ou malbaratamento do
crédito por parte dos aludidos funcionarios (bancarios), ainda que em
relagbes pessoais ou privadas, atinge, moralmente, embora de modo indireto,
o estabelecimento a que servem''2,

Nosso posicionamento € que o artigo foi revogado e, portanto, ndo mais pode ser
utilizado como fundamento de despedida por justa causa. Primeiro, porque inexiste o
elemento fundamental que é a tipicidade da justa causa. Segundo porque diferente de
possuir divida legalmente exigivel, & ato improbo, por exemplo, o bancario que se vale
do fato de ser bancario para cancelar diversos cheques emitidos de sua conta-
corrente, sem motivo justo. Este sim, para nds, comete ato de improbidade e nao
aquele que possui divida legalmente exigivel. Logicamente, que esta questao

depende de cada caso.

112 Alice Monteiro de Barros, Curso de Direito do trabalho, p. 156.



CONSIDERAGOES FINAIS

Finalizando este estudo, concluimos que para existir a resolugdo contratual seja por
justa causa ou nao, faz-se necessario um contrato. Existindo um contrato, nasce com
ele, ndo apenas a relagcdo empregaticia, como também o poder diretivo do
empregador. Esse poder se divide em trés: fiscalizatério, regulamentar e disciplinar,
sendo este ultimo a cerne do estudado, pois investido deste poder, o empregador esta

legitimado para punir infragcdes legais ou contratuais cometidas pelo empregado.

As punicdes admitidas pela doutrina e jurisprudéncia sao trés: adverténcia, suspensao
e justa causa, sendo que esta ultima é a forma gravissima que leva a extingéo

contratual e que tem consequéncias maléficas para o empregado.

Sendo assim, o uso da justa causa deve ser utilizado pelo empregador com
ponderagao e obedecendo aos requisitos essenciais para sua configuragao, conforme

expusemos no item 2.6.

Justamente por causa dos efeitos causados ao empregado, € que o sistema legislativo
adotado pelo Brasil é o taxativo, ou seja, todos os tipos de justa causa devem estar

expressos na legislagcao para poderem ser utilizados.



Entretanto, para alguns doutrinadores, apenas o rol do artigo 482 da CLT é taxativo.
Para os adeptos dessa corrente, a explicacdo dada para os demais dispositivos que
tratam de outras faltas graves é que, de alguma forma, os tipos repetem as alineas do

artigo 482 da CLT ou sao hipéteses que se encaixam nesse dispositivo.

Em razdo dessas correntes € que este trabalho académico procurou estudar o
contrato de trabalho, demonstrar a aplicagdo da justa causa de uma forma geral e
analisar as justas causas previstas na legislagao trabalhista pouco estudadas pela
doutrina, para concluir que cada uma delas de certa forma se encaixam no rol do artigo
482 da CLT. No entanto, acreditamos nao ser apenas o rol do artigo 482 da CLT
taxativo, mas sim o sistema adotado pelo Brasil para tratar das justas causas, embora

admitamos a flexibilidade em razao dos novos contornos da sociedade.
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