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RESUMO

A presente pesquisa tem como objeto A Justa Causa como Fundamento da Resciséo do
Contrato de Trabalho, onde se trata da Justa Causa e seus principais aspectos, tais como,
conceito, requisitos, consequéncias, onus da prova, poder disciplinar, tolerancia da falta e
proporcionalidade, e finalmente os atos configuradores da Rescisdo por Culpa do Empregado,
onde o presente trabalho visa esclarecer no que tange a violagdo dos preceitos legais ou
contratuais por parte do empregado, que ensejam a faculdade por parte do empregador a
rescindir o contrato de trabalho por justa causa.

Palavras chave: Justa Causa, Rescisdo, Contrato, Trabalho, Consequéncias.

INTRODUCAO

A Lei atribuiu ao empregador o direito de rescindir o contrato de trabalho por
justa causa, elencando os motivos que, geram ao empregador tal permissiva. Como ha um rol
de condutas que justificam a rescisdo por justa causa e consequéncias negativas que a
dispensa motivada gera ao empregado, é necessario o estudo do texto legal e a interpretacdo
dos julgadores sobre a lei e sua aplicagdo pratica.

A presente pesquisa visa analisar as condutas praticadas pelo empregado que
geram a aplicagdo da justa causa, bem como, seus elementos, forma, consequéncias ao
empregado, o 6nus da prova para aplicacdo desse instituto, o poder disciplinar, a conduta do
empregador que caracteriza a tolerancia da falta, bem como, a proporcionalidade.

O ordenamento juridico patrio, notadamente, no artigo 482 da CLT, prevé treze
hipdteses de atos que podem ensejar a dispensa por justa causa. Dessa forma, importante
conhecer dos institutos que norteiam a rescisdo do contrato de trabalho por justa causa e o

estudo de cada conduta que justifica sua aplicacdo, no capitulo da configuracéo da justa causa.
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A rescisdo do contrato por justa causa, devido a ato faltoso do empregado
pressupde a falta de confianca e boa-fé entre ambos, tornando o prosseguimento da rela¢do de
emprego insustentavel. Por esta razdo, o conhecimento e interpretacdo do disposto na
legislacdo trabalhista sdo de fundamental importancia, para a correta aplicacao da justa causa.

E certo que, despedir o empregado é um direito do empregador, porém no caso de
dispensa motivada por justa causa, é importante observar a gravidade do ato, que efetivamente
impossibilite a continuidade do vinculo, pois ha situacdes em que é possivel a aplicacdo de
penas menos gravosas, como a adverténcia e suspensdo, este é o instituto da
proporcionalidade, também objeto do estudo.

Portanto, a presente pesquisa tem como objeto a rescisdo do contrato de trabalho
por ato faltoso do empregado, que ocasione violacdo obrigacional e legal, para tanto,
inicialmente aborda os principais aspectos e institutos, e ap6s, as condutas que configuram a

justa causa.

2. DA DISPENSA POR JUSTA CAUSA

A justa causa € um dos institutos legais que autorizam a resolucao do contrato de
trabalho por culpa do empregado, devido ao cometimento de infracdo, o empregador tem o
direito de rescindir o contrato com o empregado quando este cometer falta grave, ou seja, com
justa causa, sendo a falta grave um procedimento incorreto do empregado tipificado na lei,
que ocasiona a ruptura do vinculo empregaticio. Ensina Martins® que a justa causa é a forma
de dispensa decorrente de ato grave praticado pelo empregado, ocasionando a cessacdo do
contrato de trabalho por motivo comprovado, de acordo com as hipoteses tipificadas.

Ensina, Delgado® que para o Direito Brasileiro a justa causa é motivo relevante
gue autoriza a resolucdo contratual de trabalho por culpa do sujeito que cometeu a infracéo.
Muitos autores utilizam como sindnimos as expressdes “justa causa” e “falta grave”, no
entanto, a CLT, faz distincdo a nocdo de falta grave e justa causa, caracterizando a justa causa
como as hipdteses do artigo 482, ja a falta grave no artigo 493 da CLT “Constitui falta grave a
pratica de qualquer dos fatos a que se refere o art. 482, quando por sua repeticdo ou natureza
representem séria viola¢do dos deveres e obrigagcdes do empregado”.

Delgado esclarece que do ponto de vista subjetivo a distingé@o entre falta grave e

justa causa € que a primeira é prépria ao empregado estavel e aos que tenham estabilidade

! MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, 302 ed.,2014, pag. 404.
2 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 152 ed. 2016, pag. 1319.
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proviséria, “cuja resolugdo contratual somente possa ser feita por meio de inquérito judicial,
em que se apure seu comportamento culposo, como se passa com o dirigente de entidade
sindical™. Do ponto de vista material, quanto a este aspecto os doutrinadores divergem
quanto ao fato de haver ou ndo efetiva diferenciacdo entre os institutos. Maranhdo* entendia
que hé equivaléncia entre as expressoes: “a justa causa por defini¢do, ¢ a falta grave”.

Para Giglio “na pratica forense, justa causa e falta grave sdo utilizadas
indiscriminadamente como expressfes sindnimas, impde ao intérprete diferenciar o0s
conceitos: falta grave € a justa causa gque, por sua natureza ou repeti¢do, autoriza a dispensa
do empregado estavel®”. Ensina Delgado® que, se houver diferenciacdo material, esta é apenas
de intensidade, que a justa causa capaz de causar a resolucdo do contrato de trabalho do

empregado estavel ou dirigente sindical, culposamente, deve ser intensamente grave.

2.1. Sistemas e Poder Disciplinar

O Direito do Trabalho reconhece trés sistemas de justa causa sao eles: o genérico,
0 taxativo e o misto. O sistema genérico € aquele em que a Lei autoriza a rescisdo do contrato
de trabalho, no entanto, ndo tipifica as hipdteses para tanto, apenas apontado uma definicdo de
forma geral e abstrata, ficando a cargo do judiciario a decisdo do caso concreto. Dessa forma,
no referido sistema o legislador ndo teve o objetivo de fixar todas as hip6teses de justa causa,
deixando a cargo do Estado-Juiz seu enquadramento de acordo com o caso concreto.

Diferentemente € o sistema taxativo, o qual, o legislador enumera as hipéteses de
justa causa de forma exaustiva, ndo podendo ser tratada por normas coletivas, nem
regulamentos de empresa, sendo somente a lei fonte formal tipica. Esse sistema proporciona
maior seguranca ao trabalhador, pois restringe as hipéteses de justa causa.

No sistema misto ocorre a combinacdo dos sistemas genérico e taxativo. Nesse
caso a lei determina taxativamente as hipdteses de justa causa, mas permite que seja
considerado como tal um fato ndo descrito especificamente na lei. O ordenamento juridico
brasileiro adotou o critério taxativo, dessa forma, a legislacdo trabalhista prevé de modo
expresso as hipoteses de infragdes trabalhistas que configuram a justa causa.

O poder disciplinar é aquele atribuido ao empregador, para agir, organizar,
deliberar, sobre a empresa e o servico prestado pelo empregado, dentro dos limites aceitaveis

DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 15%, pag. 1321.
MARANHAO, Délio, Instituicdes de Direito do Trabalho, ed. 8°, 1981, pag. 536.
GIGLIO, Wagner, D. Justa Causa, ed. 74, pag. 13.

DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 15%, pag. 1321.
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pelo direito do trabalho. Esse poder atribuido ao empregador trata se de uma faculdade que o
empregador pode exercé-lo quando necessario, podendo inclusive punir o empregado, como

ocorre no caso da justa causa.

2.2. Requisitos

Para a estrutura da justa causa, é necessaria a presenca de certos requisitos que
caracterizam a conduta do obreiro e do empregador, alguns autores dividem esses requisitos
em objetivo e subjetivo, hd também aqueles que, entendem que ha existéncia de um terceiro
grupo, qual seja, requisitos circunstanciais. Para a caracteriza¢do da justa causa é necessario o
preenchimento dos requisitos objetivos: tipicidade da conduta e gravidade do ato faltoso.

A tipicidade da conduta, conforme ja estudado o Direito do Trabalho brasileiro
adotou o sistema taxativo, ou seja, aquele em que o legislador descreve de forma taxativa as
hipoteses de justa causa. Portanto, para que a conduta praticada pelo obreiro possa ser
considerada apta a dispensa por justa causa, é necessario que a mesma se encontre no rol
taxativo descrito pelo legislador, aplica-se ao Direito do Trabalho, segundo Delgado’, o
critério penalista da legalidade, ou seja, a prévia tipificacdo da conduta.

A gravidade é um dos requisitos caracterizadores do ato faltoso, pois, para
caracterizar a justa causa & conduta do obreiro deve ter relevancia capaz de justificar a
rescisdo, é necessaria a apuracao de uma violacdo grave, que impeca a continuacéo, da relacdo
de trabalho. Para Delgado a gravidade da conduta do obreiro implica na dosagem da pena
imposta pelo empregador, nas atribui¢cdes de seu poder disciplinar, podendo utilizar desde
orientagdo, adverténcia, suspensdo e rescisdo do contrato por justa causa. Nesse sentido
ensina Martins que “o ato praticado pelo empregado, de modo a abalar a fiducia que deve
existir na relagdo de emprego®”, assim, para caracterizar a justa ¢ necessario que a infragdo
cometida pelo obreiro, tenha relevancia, ou seja, gravidade.

Os requisitos objetivos cuidam da relacdo do empregado com a conduta faltosa,
sdo eles autoria e dolo ou culpa, 0s quais serdo a seguir abordados. A autoria € um requisito
basico e evidente, pois, para ensejar a dispensa por justa causa, € necessario que o obreiro
tenha participagdo na infracdo. Segundo Resende “é claro que o empregado somente sera

punido por conduta da qual tenha ao menos participado®. Para Delgado'®, a autoria é um

DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, ed. 152, 2016, pag. 1323.
MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 303, pag. 2014, pag. 406.

9 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho Esquematizado, 2014, pag. 826

10 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, ed. 152 2016, pag. 1324.
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requisito autoevidente, pois, somente configurada a efetiva participacdo do obreiro, na acdo
ou omissao tipificados é que surge a possibilidade do exercicio do poder punitivo.

Quanto ao critério do dolo ou culpa o Direito do Trabalho faz algumas alteracdes
aos critérios penalistas e civilistas concernentes a nocao de dolo ou culpa. Delgado ensina que
a intengdo e a culpa tém de ser examinadas em concreto, para o doutrinador é necessaria a
andlise de caracteristicas pessoais do obreiro, tais como, nivel de escolaridade do obreiro,
atuacao profissional, nivel socioecondmico e outros aspectos subjetivos relevantes, “isso
porque é evidente que a intencdo dolosa ou conduta culposa podem atenuar-se em funcdo da
maior simplicidade na formacéo pessoal, escolar e profissional do individuo™”.

Requisitos circunstanciais sdo aqueles que disciplinam a atuacdo disciplinar do
empregador diante da infracdo cometida pelo empregado, sdo eles, nexo causal,
proporcionalidade, imediatidade da punicdo — auséncia de perddo tacito, singularidade,
inalteracdo, auséncia de discriminacdo e carater pedagdgico. Requisitos esses que serdo
abordados individualmente.

O nexo causal € um dos requisitos necessarios para que o empregador possa
utilizar de seu poder punitivo, dessa forma, deve haver uma relacdo entre o ato praticado pelo
empregado e a punicdo aplicada, este requisito proibe que, o empregador ao verificar uma
nova falta do empregado o puna por falta anteriormente cometida, Martins, ensina que, “diz
respeito ao nexo da causalidade ou nexo de causa e efeito entre a falta praticada e a dispensa.
O empregado no pode ser dispensado pelo fato de ter cometido uma falta anterior™>”.,

O requisito da proporcionalidade é essencial para o uso de poder punitivo pelo
empregador, devendo ser observado a natureza da falta e a culpa ou dolo do agente para que a
pena aplicada ao empregado seja proporcional a falta, pena esta que sO restara na despedida
do obreiro com justa causa quando ocorrida uma das hipoteses previstas no art. 482 da CLT, e
mesmo nesta hipOtese deverd ser analisado a gravidade e repercussdo para a empresa, € a
perda da fiddcia, que torne impossivel a manutencdo da relacdo empregaticia. Neste sentido
ensina José Ribamar da Costa™®, que a punicdo imposta pode variar desde a adverténcia verbal
até o despedimento do obreiro, sendo que, se ndo houver proporcionalidade entre a conduta
faltosa do obreiro e a pena imposta, pode o Judiciario Trabalhista cancelar a pena imposta.

A imediatidade da punicéo do ato faltoso é requisito fundamental para a utilizacéo

do poder disciplinar por parte do empregador, dessa forma, a apuragéo do ato faltoso, bem

1 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, ed. 152 2016, pag. 1325.
12 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, pag. 2014, pag. 406.
13 COSTA, José Ribamar, Nogdes de Direito do Trabalho, ed. 72, 1997, pag. 122.
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como sua respectiva puni¢do deve ser atual, isto é, num curto espago de tempo, mesmo que
ndo esteja estabelecido um prazo méximo, para tal. A doutrina ensina que, ainda que a
penalidade deva ser atual, ou seja, logo apds o conhecimento do cometimento do ato faltoso
por parte do empregado, esta deve ser aplicada apds o conhecimento por parte do empregador,
mesmo que, este ndo coincida com momento exato da ocorréncia do ato faltoso, podendo
inclusive, empregar ou realizar a averiguacdo do ato apGs seu conhecimento por meio de
sindicancia.

Sendo o entendimento da doutrina e jurisprudéncia que, se apés um lapso de
tempo entre o cometimento do ato faltoso o empregado continuar a laborar para o
empregador, ocorre o0 perddo técito, o qual, trata-se de remissdo silenciosa da pena ou a
desculpa implicita do empregador, para com o ato do empregado, sendo que, com a
ocorréncia do perdao tacito, ndo ha que se falar em punicéo.

O requisito da singularidade da punicdo veda a aplicacdo de mais de uma punigéo
devido a um Unico ato faltoso, dessa forma, entende-se que o direito que o empregador tem de
punir o empregado faltoso com a aplicacdo de uma Unica penalidade, sendo proibida uma
segunda punigdo para o mesmo ato faltoso. Nesse sentido ensina Martins, “O empregador ndo
poderé aplicar duas vezes a san¢do pela mesma falta praticada pelo empregado, ou seja, non
bis in idem. O empregado ndo poderé ser punido duas vezes pelo mesmo ato'*.” Ainda neste
sentido, Ricardo Resende ensina que “somente pode ser aplicada uma penalidade para cada
falta cometida (principio do non bis in idem)™”.

Segundo José Ribamar da Costa'®, deve o empregador, avaliar a falta cometida
pelo empregado de acordo com sua gravidade e decidir a pena a ser aplicada, devendo ser a
pena mais severa de acordo com a maior gravidade, sendo vedada a dupla punicdo. Assevera
ainda, Martins'’, que, o empregador deve aplicar uma penalidade para cada ato faltoso do
empregado, ou ainda em caso de reiteracdo ou agravamento.

O requisito da inalteracdo da punicdo, significa que, o empregador ap6s aplicada
uma punicdo ndo podera altera-la, aplicando penalidade mais severa ao obreiro. No entanto, a
alteracdo da punigdo por uma pena mais branda é perfeitamente possivel, pois tal critério deve

ser entendido dentro dos principios do Direito do Trabalho, visando a protegdo do empregado.

14 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, pag. 2014, pag. 407.
1 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho Esquematizado, 2014, ed.42, pag. 828.
16 COSTA, José Ribamar, Nocdes de Direito do Trabalho, ed. 72, 1997, pag. 122.

o MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, pag. 2014, pag. 407.
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O requisito da néo discriminagao tem a finalidade de evitar a utilizacdo do poder
disciplinar como forma de discriminagdo entre os obreiros, para isso, veda ao empregador a
aplicacdo de penalidade diversa a empregados que cometeram a mesma conduta faltosa, assim
ensina Ricardo Resende “¢ vedado ao empregador aplicar penas diferentes a empregados que
cometeram idéntica falta'®”.

Por fim, quanto aos requisitos circunstanciais tem-se o fundamental requisito do
carater pedagogico do exercicio do poder disciplinar, o qual garante a ado¢do de medidas
punitivas em carater progressivo, demonstrando assim, para o obreiro o desajuste de seu

comportamento, propiciando dessa forma, o sentido didatico da punicéo.

2.3. Onus da Prova e Consequéncias

O 6nus de provar que o obreiro cometeu ato faltoso, o qual, por sua reiteracdo ou
gravidade, foi suficiente para ensejar a dispensa por justa causa é do empregador. Sobre o
onus da prova dispoe o artigo 818 da CLT, nos seguintes termos: “Art. 818 A prova das
alegacdes incumbe & parte que as fizer'®”.

Neste sentido, Martins®, ensina que, é do empregador o 6nus da prova da
existéncia da justa causa, por trata-se de um fato impeditivo ao direito do empregado ao
recebimento das verbas rescisorias, o qual devera ser provado pelo empregador, nos termos
dos artigos 818 da CLT combinado com artigo 373, Ill, do Codigo de Processo Civil, devido
ao fato de ser a justa causa a pena mais severa no Direito do Trabalho, e para isso o
empregador devera observar a gravidade da conduta para a correta gradacao da punicéo.

A rescisdo do contrato de trabalho devido a justa causa gera consequéncias
negativas ao obreiro, sendo que, este perde o direito as férias proporcionais, ao aviso prévio,
ao décimo terceiro salario proporcional, bem como, ndo podera sacar o FGTS, assim como
ndo tera direito ao recebimento da multa compensatéria do FGTS de 40%, ndo podera ainda,
se habilitar para o recebimento do seguro desemprego. Assim, terd direito somente ao saldo
de salario e as férias vencidas, devido ao fato de ser direito ja adquirido.

Ainda, a justa causa pode ocorrer no decorrer do aviso prévio, implicando na
perda do direito ao restante do respectivo prazo, conforme disposto no art. 491 da CLT, “Art.
491. O empregado que, durante o prazo do aviso prévio, cometer qualquer das faltas

consideradas pela lei como justas para a rescisao, perde o direito ao restante do respectivo

18 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho Esquematizado, ed. 42, 2014, pag. 828.
19 Consolidacdo das Leis do Trabalho, Decreto-Lei n® 5.452 de 01/05/1943, artigo 818.
20 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302 2014, pags. 408 e 409.
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prazo®’”. Nesse mesmo sentido dispde a Sumula 73 do TST: “A ocorréncia de justa causa,
salvo a de abandono de emprego, no decurso do prazo do aviso prévio dado pelo empregador,
retira do empregado qualquer direito as verbas rescisorias de natureza indenizatoria®.”

Dessa forma, notorio os prejuizos acarretados ao obreiro no caso de dispensa
motivada, o que, justifica os inimeros requisitos, ja estudados, a serem observados pelo
empregador antes de punir o empregado com a pena mais severa prevista no Direito do

Trabalho.

3. DA CONFIGURAC}AO DA JUSTA CAUSA

O ato de improbidade trata-se de ato desonestidade do empregado na relagéo
empregaticia, pode se caracterizar com furto, roubo, apropriacdo indébita, falsificacdo de
documentos, sendo que a justa causa se caracterizard pelo ato de desonestidade capaz acabar
com a fiddcia da relagdo empregaticia. O ato de improbidade pode ser praticado contra o
empregador, mas também em relacéo a terceiros, como funcionérios e clientes.

Para Alice Monteiro de Barros?, a improbidade é uma das faltas mais graves que
0 empregado pode cometer, portanto, necessario prova robusta e cabal quanto a sua
ocorréncia, devido as consequéncias negativas que gera ao obreiro, sendo que o simples
boletim de ocorréncia ndo configura prova suficiente, no entanto, um inquérito em que o
obreiro confessa a pratica do ato de improbidade, € prova suficiente.

Portanto, pode-se dizer que, o ato de improbidade é qualquer ato de desonestidade
que atente contra o patrimbnio do empregador ou de terceiros, ato este que, quebra a
confianca que deve ter a relacdo empregaticia, autorizando assim, a rescisdo da relacdo
empregaticia por justa causa, devido a gravidade que o ato de improbidade representa, para

tanto, devera o empregador provar de forma cabal sua ocorréncia.

3.1. Incontinéncia de Conduta, Mau Procedimento e Negociacéo Habitual

A legislacdo trabalhista caracteriza como justa causa a incontinéncia de conduta e
0 mau procedimento. Sendo a incontinéncia de conduta o0 mau comportamento do obreiro
dentro da empresa, incompativel com a moral com conotacéo sexual, no entanto, pode ocorrer

a incontinéncia de conduta fora do ambiente da empresa, desde que, a conduta do obreiro gere

2 Consolidacdo das Leis do Trabalho, Decreto-Lei n® 5.452 de 01/05/1943, artigo 491.
2 Stmula n° 73 do TST DESPEDIDA. JUSTA CAUSA (nova redaco) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e
21.11.2003.

2 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 583 e 584.
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reflexos em sua relacdo empregaticia. Segundo Luciano Martinez**, a incontinéncia de
conduta esta associada a condutas imorais, em regra com conddo sexual, como o assédio
sexual, no entanto, ndo sé as condutas com natureza sexual pode caracterizar a incontinéncia
de conduta também as manifestacdes fisioldgicas do obreiro no ambiente de trabalho, desde
que propositais.

O mau procedimento trata-se do comportamento irregular do obreiro, apto a afetar
a relacdo empregaticia, é a figura mais ampla da justa causa. E a conduta do empregado que
torna insustentdvel a continuidade da relagdo de emprego. Para Martins®, o mau
procedimento é um ato faltoso que ndo se enquadra a qualquer das demais alineas do artigo
482 da CLT.

Sendo assim, possivel concluir que, a incontinéncia de conduta ou mau
procedimento refere-se ao comportamento irregular, desregrado, socialmente ndo aceito do
empregado, o qual torne impossivel a manutencdo da relagdo empregaticia, importante
observar na incontinéncia a conotacdo sexual ou conduta equivalente, sendo, no caso de mau
procedimento, qualquer ato de comportamento irregular que, por sua gravidade, impossibilite
a continuacéo do vinculo.

A negociacdo habitual trata-se de atos de comeércio praticado pelo obreiro, sendo
que essa negociacdo deve ser feita sem a permissdo do empregador e com habitualidade,
assim, a negociacao realizada de forma esporadica, ndo tipifica a conduta prevista no artigo
482, ¢, da CLT, ndo ensejando a despedida por justa causa, devendo também se dar sem o
conhecimento do empregador. Segundo Luciano Martinez?®, a negociag&o habitual como ato
prejudicial é considerado uma falta grave, é caracterizado pela turbagcdo do ambiente laboral
por motivos extracontratuais.

A doutrina diferencia a concorréncia ao empregador e a negociacdo prejudicial ao
servico. No caso de concorréncia ao empregador a negociacdo do obreiro deve incidir
exatamente sobre a mesma atividade empresarial do empregador. J& a negociacdo prejudicial
ao servico, trata-se de a negociacdo habitual exercida pelo obreiro, prejudique o exercicio de

suas atividades na empresa, bem como dos demais funcionarios.

24 MARTINEZ, Luciano, Curso de Direito do Trabalho, ed. 72, 2016, pag. 1128.
2 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, 2014, pag. 410.
2% MARTINEZ, Luciano, Curso de Direito do Trabalho, ed. 73, 2016, pag. 1133 e 1134.
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Ainda, segundo Maria Fernanda®’, o obreiro pode ter mais de uma ocupacéo para
fins lucrativos, desde que, ndo gere concorréncia com seu empregador, ou prejudique seu
trabalho e dos demais funcionarios, ao utilizar seu tempo de servico na venda de produtos

préprios.

3.2. Condenacéo Criminal do Empregado

Incorre na hipotese de justa causa, prevista no artigo 482, d, da CLT, o empregado
que sofre condenacdo criminal transitada em julgado, a qual ndo tenha sido concedida a
suspensdo da execucdo da pena, ou seja, sursis. Importante ressaltar que, é desnecessario que
os fatos apurados, que determinaram a condenacgéo criminal sejam relacionados com o servico
do empregado.

Importante licdo nos ensina Alice Monteiro de Barros®®, quanto & autonomia
existente entre a Justica do Trabalho e a Justica Criminal, ensina ainda que, a decisdo na
esfera criminal ndo faz coisa julgada na esfera trabalhista, podendo ser aplicada a justa causa,
por conduta ndo considerada crime, mas demonstrado a conduta faltosa na esfera trabalhista,
no entanto, ndo caracterizando a hipotese de justa causa por condenacgdo criminal passada em
julgado.

No caso de prisdo provisoria do empregado, como no caso ndo se trata de
condenacdo criminal transitada em julgado, estd ndo extingue o contrato, no entanto,
inviabiliza seu adimplemento pelo empregado, ocorrendo a suspensdo do contrato.

No entanto, no caso de pena privativa de liberdade, proveniente de sentenca
condenatdria transitada em julgado, diante da impossibilidade do cumprimento do contrato
pelo empregado, segundo Delgado “a lei exime o empregador de qualquer onus quanto a
continuidade da relacdo de emprego: resolve-se o contrato por culpa do obreiro, que, afinal é

o responsavel pelo ndo cumprimento do préprio pacto®”

, para Alice Monteiro de Barros,
“havera em principio, impossibilidade fisica de o empregado continuar trabalhando; logo,

incorrera na pratica da justa causa classificada na letra “d” do art. 482 da CLT**.

2 CHIARIONI, Maria Fernanda V. F. Busto, Resumo Juridico de Direito do Trabalho, 2005, ed.
423 pag. 132.

28 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed.10?, 2016, pag. 585.

2 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, ed. 152, 2016, pag. 1332.

%0 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 585.
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3.3. Desidia no Desempenho das Funcdes e Embriaguez Habitual ou em Servigo

O empregado labora com desidia no desempenho de suas fungdes quando o faz
com desleixo, incudria, negligéncia, preguica, ma vontade, displicéncia, falta de zelo,
relaxamento no exercicio de suas fungdes. A desidia geralmente é caracteriza pela repeticéo
de atos de desidia, no entanto, pode se caracterizar com a pratica de um unico ato, desde que,
seja observada a gravidade da conduta para tanto. Para Delgado, desidia no desempenho
funcional “trata-se de tipo juridico que remete a ideia de trabalhador negligente, relapso,
culposamente improdutivo. A desidia é a desatencdo reiterada, o desinteresse continuo, o
desleixo contumaz com as obrigacdes contratuais™.

Para Alice Monteiro de Barros®, a desidia implica na violagdo do dever de
diligéncia, e se manifesta na deficiéncia em qualidade do servico prestado, bem como na
reducdo de rendimento do obreiro.

No mesmo sentido Ricardo Resende, ensina que, “age desidiosamente o
empregado preguicoso, desinteressado, desmazelado. Aquele que ndo se compromete com 0
seu servico, atuando com indiferenca, de forma negligente®”.

A embriaguez é o ato do individuo embriagado, provém da ingestdo de bebidas
alcoolicas, de acordo com o artigo 482, “f” da CLT, pode configurar-se de duas maneiras, seja
pela habitualidade da embriaguez ou por sua ocorréncia em servico.

Dessa forma, se 0 empregado embriaga-se habitualmente fora do servico, mas tal
conduta reflete no ambiente de trabalho, tal ato caracteriza a falta grave, prevista na alinea “f”
do art. 482 da CLT, também no caso de embriaguez ndo habitual, mas, no entanto, realizada
no préprio ambiente de trabalho, tal conduta caracteriza a justa causa em estudo. Sergio Pinto
Martins®* ensina que, ha distincéo entre a embriaguez e o habito de ingerir bebida alcodlica,
sendo que, para a caracterizacdo da justa causa em apreco é necessario que o obreiro esteja
embriagado, ndo caracterizando a falta a simples ingestdo de bebida alcodlica que néo
ocasione a embriaguez do obreiro.

A hipédtese de embriaguez habitual, no entanto, ndo tem autorizado a rescisdo do
contrato por culpa do obreiro, isso porque, a embriaguez habitual caracteriza a dependéncia

quimica do obreiro, sendo portanto, uma enfermidade que necessita de tratamento, segundo

3 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, ed. 152, 2016, pag. 1332.
32 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 587.
33 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho Esquematizado, ed. 42, 2014, pag. 835.

3 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, 2014, pag. 411.
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Luciano Martinez, “isso acontece porque, sendo ela habitual, estar fatalmente caracterizada a

existéncia de dependéncia quimica do ébrio e da necessidade de tratamento médico®”.

3.4. Violacéo de Segredo da Empresa, Ato de Indisciplina ou de Insubordinacao

A falta grave consistente na violagdo de segredo da empresa, traduz a infidelidade
do obreiro que divulga segredos da empresa como marcas, patentes, formulas do empregador,
sem 0 seu consentimento, o que ndo deveria ser tornado publico, causando prejuizo ao
empregador. Para Alice Monteiro de Barros* a violagdo de segredo da empresa se funda na
infringéncia ao dever de fidelidade com a divulgacao de informacoes, e tal conduta representa
maior gravidade quando a divulgacéo beneficia concorrente do empregador.

A finalidade da hipotese de justa causa em estudo € manter segura as informacées
confidenciais do empregador, principalmente a empresas que possam oferecer concorréncia,
Delgado ensina que “o presente tipo juridico busca resguardar informagdes confidenciais do
empreendimento a que se vincula o obreiro, cuja divulgacdo a terceiros, especialmente
empresas concorrentes, pode causar significativo prejuizo ao empregador®"”.

Ainda, Amauri Mascaro Nascimento, traz importante conceito sobre o tipo
juridico em apreco “a violagdo de segredo ¢ a divulgagdo ndo autorizada das patentes de
invencdo, métodos de execucdo, formulas, escritas comerciais e, enfim, de todo fato, ato ou
coisa que, de uso ou conhecimento exclusivo da empresa, ndo possa ou ndo deva ser tornado
pUblico, sob pena de causar prejuizo remoto, provavel ou imediato & empresa®”.

Para Luciano Martinez*® a violacdo de segredo esta ligada ao senso comum de
segredo, do que esta escondido, ligado aos fatos da vida negocial do estabelecimento.

Dessa forma, sdo resguardados os segredos de fabrica ou producdo, quanto a
métodos, férmulas, inventos, melhoramentos objeto de exploracdo comercial, tal divulgacédo
devera ocorrer devido a relacdo de emprego, isto é, o obreiro ter conhecimento de segredo
devido a relagdo de emprego e em razdo do atividade exercida, sendo por obvio que restam
excluidos deste tipo de justa causa 0s segredos pessoais dos empregadores, revelados
pelo obreiro, devido a circunstancia alheia a relagdo de empregaticia.

O legislador prevé como conduta autorizadora da dispensa por culpa do obreiro a

indisciplina e a insubordinacdo, tendo em vista, que a pratica dessas condutas causa prejuizos

3 MARTINEZ, Luciano, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 72, pag. 1136.
3 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 590.
37 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 152, 2016, pag. 1334.

38 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho, ed. 292, 2003, p. 484.

» MARTINEZ, Luciano, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 72, pag. 1136.
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a empresa, pois causa desordem a hierarquia e compromete a organizacdo da empresa, 0
Direito do Trabalho faz importante distingdo entre as figuras sendo a indisciplina o
descumprimento de ordens gerais de servico, enquanto insubordinacdo é o descumprimento
de ordens diretas e pessoais, ambas implicam em violacdo do dever de obediéncia. E
importante destacar que, no caso de ter o empregado justo motivo para resistir a ordem
emanada, esta negativa ndo configura motivo para a dispensa por culpa do obreiro.

Para Alice de Monteiro Barros*®, embora as expressées sejam sindnimas, mas o
direito do trabalho as distingue, sendo a indisciplina a desobediéncia as normas de carater
geral e a insubordinacg&o a desobediéncia a ordem especifica.

No mesmo sentido Delgado, ensina que a indisciplina “¢ o descumprimento de
regras, diretrizes ou ordens gerais do empregador ou de seus prepostos e chefias,

impessoalmente dirigidas aos integrantes do estabelecimento da empresa*”’.

3.5. Abandono de Emprego

O abandono de emprego esta disciplinado na alinea “i” do artigo 482 da CLT e
causa de rescisdo do contrato por culpa do empregado, 0 abandono consiste na desisténcia do
obreiro em permanecer laborando para o empregador, é a desisténcia intencional do emprego,
para a configuracdo desta falta grave é necessario a observancia a dois elementos, sendo o
elemento objetivo a auséncia prolongada, injustificada e ininterrupta do empregado, e 0
elemento subjetivo, que é a intencdo do empregado de ndo mais continuar a relacdo de
emprego, ou seja, de ndo mais retornar ao emprego, que segundo Sérgio Pinto Martins*?,
trata-se do animus dereliquendi.

Quanto ao periodo de tempo que o empregado falta de forma ininterrupta e
injusticada ao trabalho, a jurisprudéncia tem fixado este periodo em 30 dias para caracterizar
0 abandono de emprego, presuncdo relativa, isso devido a simula 32 do TST, segundo a qual,
“presume-se 0 abandono de emprego se o trabalhador ndo retornar ao servi¢o no prazo de 30
(trinta) dias ap0ds a cessacdo do beneficio previdenciario nem justificar o motivo de ndo o

fazer*®

, ademais € aplicada a espécie por analogia os artigos 474 e 853 da CLT.
No entanto, € possivel a caracterizacdo do abandono de emprego com a auséncia

do empregado por tempo inferior a 30 dias, desde que, 0 empregador prove que, 0 empregado

40 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 590.
4 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 15?2, pag. 1336.
42 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, 2014, pag. 416.

3 Sdmula n° 32 do TST ABANDONO DE EMPREGO - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003
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ndo tem mais interesse em retornar ao trabalho. Assim ensina José de Ribamar da Costa que o
“entendimento jurisprudencial e doutrinario ¢ no sentido de que abandona o emprego o
trabalhador que deixar de comparecer ao servigo por alguns dias passando a trabalhar para
outra empresa (psicolégico)**”.

Para Martins, o “fato de o empregado ndo atender a comunicacdo publicada na
imprensa pelo empregador pedindo o seu retorno ao servico, sob pena de caracterizagdo da

*» inclusive, Delgado® ensina que, a

justa causa, ndo revela animo de abandonar o servico
jurisprudéncia ndo tem conferido validade as convocacGes realizadas por meio da imprensa,
sendo mais apropriado o envio de telegrama a residéncia do obreiro, com aviso de

recebimento.

3.6. Ato Lesivo a Honra e Boa Fama Contra Qualquer Pessoa ou Ofensas Fisicas

A figura da justa causa em estudo é caracterizada quando o obreiro violar a honra
ou a boa fama de qualquer outra pessoa, estes atos, palavras ou gestos originam as figuras da
callnia, injuria e difamacdo, bem como realizar ofensa fisica a qualquer pessoa, 0 que se
caracteriza com agressoes, independente de lesdes corporais ou ferimentos, no entanto, ndo
ficara caracterizado o justo motivo para rescisao do contrato de trabalho, quando o empregado
realizar tal conduta em caso de legitima defesa, propria ou de outrem, devendo ser observado
0s excessos cometidos na legitima defesa, os quais podem caracterizar a falto do obreiro.
Sérgio Pinto Martins ensina que, “o juiz devera examinar os varios elementos caracterizadores
da falta grave, como a intencdo do empregado, o ambiente, a sua escolaridade e
principalmente a gravidade de tais acusacdes*’”.

No mesmo sentido ensina Delgado, ensina que, “o tipo juridico ora examinado
trata da injaria, caltnia ou difamacdo, a par da agressdo fisica, praticadas contra colegas ou
terceiros, no ambito do estabelecimento empresaria. Abrange, pois, ndo somente as ofensas
morais, porém também fisicas”.

Para Alice de Monteiro Barros, atos lesivos da boa fama “sao aqueles que expoe 0

4855

ofendido ao desprezo de outrem™”, ainda segundo a autora, incorre no tipo em estudo o

empregado que agride outro empregado no ambiente de trabalho, bem como nos arredores da

empresa.
“ COSTA, José Ribamar, Nocdes de Direito do Trabalho, ed. 72, 1997, pag. 128.

45 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, 2014, pag. 417.

46 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 152, pag. 1336.
4 MARTINS, Sérgio Pinto, Direito do Trabalho, ed. 302, 2014, pag. 418.

8 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 591.
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Sobre o0 ambito de ocorréncia da infracdo, importante lico ensina Delgado®, pois
o Direito do Trabalho delimite a infracdo ao ambiente de trabalho, ainda que, o ato seja
cometido em face de terceiros, pode ocorrer nos arredores do local desde que, locais atingidos
pelo poder empregaticia, como portaria da empresa, transporte fornecido pelo empregador,
ndo sendo obrigatorio que o empregado esteja efetivamente trabalhando, no entanto, €
necessario essa proximidade do local de trabalho, atingidos pelo poder empregaticio, pois,

para caracterizar a infracao, esta devera surtir efeitos negativos ao ambiente de trabalho.

3.7. Ato Lesivo a Honra ou da Boa Fama ou Ofensas Fisicas Praticadas Contra o
Empregador e Superiores Hierarquicos

O tipo juridico em estudo trata-se da pratica de atos lesivos da honra e boa fama
ou ofensas fisicas praticas contra o empregador e superiores hierarquico, conforme disciplina
a alinea “k” do art. 482, da CLT. Os atos lesivos da honra e boa fama sdo caracterizados pela
injuria, calinia e difamacdo, e a ofensa fisica é caracterizada pelas agressdes fisicas,
independente de lesdo corporal ou ferimentos, conforme abordado no item anterior (3.10),
também ndo caracteriza a falta se esta for praticada em legitima defesa prépria ou de outrem.

No entanto, o tipo juridico em estudo se difere do item anterior, que tratava de
atos lesivos da honra e boa fama ou ofensas fisicas a qualquer pessoa, pois, neste caso, as
ofensas tém destinatario certo, sendo, praticadas contra o préprio empregador ou superiores
hierarquicos do empregado, e ndo qualquer pessoa, ademais, outro importante diferencial é
que para caracterizar a conduta faltosa, independe do local de seu cometimento, ou seja, pode
ocorrer no local de trabalho e seus arredores, bem como fora da empresa ou estabelecimento.

Delgado® ensina que, ndo é exigido o aspecto circunstancial acentuado na alinea
“”, qual seja, “local de servigo”, isso porque, “as ofensas e agressdes do empregador ou suas
chefiam contaminarem, obviamente, o contrato de trabalho, repercutindo, direta ou
indiretamente, no ambiente laborativo, ainda que praticada longe dele®'”.

Quanto ao fato de poder a ofensa ou agressdo ocorrer longe do local de trabalho,
Alice de Monteiro Barros, assevera que, “é¢ dispensavel que seja em local de servigo e podera

ocorrer por ofensa & honra dirigida em e-mail®®”.

49 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 152, pag. 1337.
50 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 15?2, pag. 1338.
5 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 152, pag. 1338.

52 BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 591.
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3.8. Pratica Constante de Jogos de Azar e de Atos Atentatorios & Segurancga Nacional

O tipo juridico em estudo, € a hipotese de rescisdo do contrato de trabalho por
culpa do obreiro, devido a pratica reitera de jogos de azar, a falta grave ocorrera com a pratica
continua de jogos de azar por parte do empregado. A doutrina ndo é unanime acerca do
alcance do conceito de jogos de azar, quanto ao fato de ser atinente somente a jogos ilicitos ou
a jogos licitos também. Segundo Amauri Mascaro Nascimento® séo jogos de azar somente 0s
descritos na lei de contravencdes penais.

No entanto, ressalte-se que o legislador ndo mencionou jogos ilicitos ou proibidos,
como o famoso exemplo do “jogo do bicho”, dessa forma inclusive os jogos permitidos como,
loterias estaduais e federal, loto sena e raspadinhas, todos de azar, podem enquadrar o
empregado na falta, desde que praticados com habitualidade, que surta efeitos na relacdo de
emprego. O objetivo do legislador foi censurar o vicio e o desregramento de conduta que pode
destruir a confianga essencial & manutengdo do vinculo empregaticio.

Segundo Resende, a maioria dos doutrinadores, “afirma que pode ser qualquer
jogo de azar, desde que praticado no ambito do local de trabalho ou, se praticado fora, que
repercuta negativamente ambiente de trabalho. Do contrario, ndo caberia a0 empregador
julgar o comportamento do empregado®*.”

Para Alice Monteiro de Barros®, a pratica de jogos de azar é semelhante ao
alcoolismo influenciando negativamente na vida funcional do obreiro.

Segundo Luciano Martinez®® para a configuracdo do tipo juridico em estudo é
necessario que, a pratica constante de jogos de azar por parte do obreiro produza efeitos sobre
0 contrato de trabalho, somente assim, sera permitido a rescisdo do contrato por culpa do
obreiro, pois, no caso de a pratica de jogos de azar pelo empregado em nada sua relacdo
empregaticia, esta ndo servira como justo motivo para a dispensa.

Os atos atentatorios a seguranca nacional como motivo para a rescisao do contrato
de trabalho por culpa do obreiro tem previsdo no artigo 482, paragrafo tnico da CLT, o qual
se considera justo motivo para a dispensa do empregado a pratica, o inquérito administrativo,
de atos atentatérios contra a seguranca nacional, sendo este os atos de terrorismo. Esta
hipdtese trata-se de um resquicio do regime militar no Brasil. Dessa forma, a doutrina

majoritaria entende que este dispositivo ndo foi recepcionado pela Constituicdo Federal de

53 NASCIMENTO, Amauri Mascaro, Iniciacdo ao Direito do Trabalho, ed. 172, 1991, pag. 203.
5 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho Esquematizado, ed. 42, 2014, pag. 840.
% BARROS, Alice Monteiro, Curso de Direito do trabalho, ed. 102, 2016, pag. 592.

5 MARTINEZ, Luciano, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 72, pag. 1144.
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1988, pois, suprime o devido processo legal. Para Wagner Giglio®’ a hipétese de justa causa
em estudo somente permanece no ordenamento juridico devido a letargia dos legisladores.

Por fim, nota-se que, a figura em estudo e a falta descrita pelo legislador ndo tem
qualquer relacdo com a relacdo empregaticia do ponto de vista técnico, como bem pontua
Delgado, “¢ um mero produto de um triste retrocesso politico, cultural e juridico no pais. De
todo modo, foi o preceito extirpado da Consolidacdo pelo art. 76 da Lei n. 8.630/83%".

Além das hipdteses tipificadas no artigo 482 da CLT, a Consolidagéo prevé outras
hipdteses em que ocorre a falta grave. Nos termos do art.158, paragrafo Unico, da CLT,
constitui justa causa para rescisdo do contrato de trabalho por culpa do obreiro, a ndo
observéancia das normas de seguranca e medicina do trabalho e o ndo uso dos equipamentos de
protecdo individual fornecidos pela empresa, trata-se de hipotese de indisciplina.

Configura justo motivo para o despedimento do obreiro, em caso de urgéncia ou
de acidente na estrada de ferro, 0 obreiro se recusar, sem causa justificada, a executar servigo
extraordinario, nos termos do paragrafo Unico do art. 240 da CLT. Ainda, configura motivo
para rescisdo do contrato de trabalho por culpa do obreiro a realizacdo de greve sem a
observancia das disposi¢fes da Lei n°® 7.783/89 o empregado pode ser dispensado por justa

causa, dependendo dos atos que forem praticados.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo o estudo da justa causa do empregado de
acordo com as hipdteses previstas no artigo 482 da CLT, e seus principais institutos
autorizadores da rescisdo por culpa do obreiro, embasado na legislacdo pertinente, doutrina e
da jurisprudéncia do Direito do Trabalho, destacando a Justa Causa do Empregado como
Fundamento para a Rescisdo do Contrato de Trabalho no &mbito da Justica do Trabalho e suas
principais caracteristicas.

Inicialmente foi abordado um breve histdrico da justa causa, desde sua primeira
aparicao nos contratos de locacdo dos servicos de colonos, codigo civil, até sua disciplina na
Consolidagdo das Leis do Trabalho e seu conceito, de acordo com a legislagdo e doutrina,
abordado ainda, os sistemas de justa causa, sendo generico, taxativo e misto, sendo que o

Direito do Trabalho brasileiro adota o sistema taxativo.

57 GIGLIO, Wagner D., Justa Causa, ed. 62, 1996, pag. 358.
%8 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de Direito do Trabalho, 2016, ed. 152 pég. 1340.
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Apos, foi analisado, o poder disciplinar atribuido ao empregador e sua
abrangéncia, analisado ainda os principais requisitos de observancia obrigatoria, para
caracterizacdo ou ndo da justa causa, sendo analisada a tolerancia da falta e seu perddo técito,
a gravidade da conduta do empregado, a proporcionalidade da penalidade imposta, a
imediatidade entre a conduta e penalizacdo, o carater pedagdgico da penalidade, entre outros,
abordados.

Por fim, analisou-se as condutas disciplinadas no artigo 482 da CLT que
configuram a Justa Causa do Empregado como Fundamento para a Rescisdo do Contrato de
Trabalho. Dessa forma, a presente pesquisa cumpriu seu objetivo, de estudar as hipoteses de
justa causa previstas no artigo 482 da CLT e suas principais caracteristicas e requisitos.
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