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RESUMO

A legislacdo trabalhista confere ao empregador, através do poder disciplinar, aplicar san¢fes ao
empregado, caso este venha a desempenhar comportamento inapropriado ao ambiente
laborativo. Porém, para que o empregador imponha tais san¢des ao empregado, estas devem
estar previstas em lei, ou seja, a sua possibilidade de incidéncia devera ser taxada, e por esse
requisito, o artigo 482 da Constituicdo das Leis Trabalhistas lista as hipdteses de rescisdo do
contrato de trabalho por meio da justa causa. Diante disso, a presente monografia tem como
objetivo explorar o tema da justa causa, incialmente adentrando pelos principios que envolvem
este dispositivo, em seguida conhecer as espécies de rescisdo contratual e por fim analisar sua
taxatividade, em especial 0 inciso “m” do art. 482 da Consolidagdo das Leis Trabalhistas,
incluido na reforma trabalhista de 2017, que trouxe uma nova hipotese de rescisdo contratual
por justa causa, que se refere ao empregado cuja profissdo exige o preenchimento de

determinados requisitos legais ou habilitacdo para seu exercicio.

Palavras-chave: Justa Causa. Taxatividade. Rescisdo Contrato de Trabalho.



ABSTRACT

Labor legislation allows employers, through disciplinary power, to apply sanctions to
employees if they are to behave inappropriately in the work environment. However, for the
employer to impose such sanctions on the worker, they must be provided for by law, that is,
their possibility of incidence must be taxed, and for that requirement, article 482 of the
Constitution of Labor Laws lists the chances of termination of employment. contract through
just cause. In view of this, the present monograph aims to explore the theme of just cause,
initially entering into the principles surrounding this device, then knowing the types of
contractual termination and finally analyzing its taxation, especially item "m" of art. 482 of the
Consolidation of Labor Laws, included in the 2017 labor reform, which brought a new
hypothesis of contractual termination for just cause, which refers to the employee whose

profession requires the fulfillment of certain legal requirements or qualification to exercise it.

Keywords: Just Cause.Taxation. Employment Contract Termination.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho monografico ira tratar sobre o instituto dispensa por justa causa,
sua taxatividade ¢ a nova modalidade prevista pela reforma trabalhista, artigo. 482, “m”, da

Consolidagéo das Leis Trabalhistas.
1.1 TEMA

Dispensa por justa causa: Taxatividade, direito dos empregados e a nova modalidade

prevista pela reforma trabalhista (art 482, “m”, da CLT)
1.2 DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

A justa causa € conceituada como a razdo que justifica o fim do contrato de trabalho,
regulada nos artigos 482 e 483 da CLT. A dispensa por justa causa deve ocorrer de forma
excepcional e a inciativa da resilicdo contratual deve partir da parte que se sentir prejudicada.
Para que seja reconhecida, é necessario que 0 ato praticado esteja previsto em lei como justa
causa, isto é, estando definidos no rol taxativo trazido pelos artigos citados acima.

Nesse sentindo, segundo Giglio (1996) o legislador trabalhista brasileiro optou pelo
sistema de enumeracao rigida as justas causas, ou seja, s6 pode ser tipificado os motivos
relacionados em lei para justificar a rescisdo. Esse sistema adotado é similar ao do Direito
Penal: ndo ha justa causa sem previsdo legal expressa.

Apesar da taxatividade do artigo 482 da CLT, a propria Consolidacdo prevé outras
justas causas, como o artigo 508 que trata de motivo justificador para o despedimento bancario;
0 artigo 432, 82°, de justa causa especifica do menor aprendiz; e o art.240, paragrafo Unico, de
justa causa praticada por ferroviarios. No entanto, os autores concordam na taxatividade do
artigo 482 da CLT, o que parece um paradoxo, visto nas hipoteses diversas supracitadas. O que
acontece é que essas outras hipdteses estdo abrangidas na redacdo genérica do art.482, por
exemplo: a falta de pagamentos de dividas (CLT, art.508) poderia ser enquadrada como
indisciplina, na letra “h” do art.482; o art.432, 82°, que trata de caso especifico de desidia do
menor aprendiz, pode ser abrangido na letra “e” do art.482, desidia no desempenho das
respectivas funcbes. A conclusdo é que essas espécies de justas causas, deslocadas em leis

esparsas, podem perfeitamente ter sua mencéo dispensada. (BRASIL, 1943)



Além de estar tipificada na Consolidacdo das Leis Trabalhistas, a justa causa requer
alguns requisitos para sua aplicacdo, dentre eles, destacam-se a imediatidade e a
proporcionalidade entre a falta cometida e a punicéo a ser aplicada.

N&o pode haver um longo periodo de tempo entre o conhecimento da falta pelo
empregador e a aplicacdo da penalidade, sob pena de configurar perddo tacito. Logo, o
empregador que toma conhecimento da pratica do ato faltoso, deve de imediato se ater a
aplicacdo da penalidade.

Veja-se, a proposito, o seguinte julgado:

JUSTA CAUSA. REVERSAO. IMEDIATIDADE. A dispensa por justa causa exige
imediatidade entre 0 momento em que o empregador toma conhecimento da falta
cometida pelo empregado e a ocasido em que aplica a puni¢do, sob pena de se
reconhecer a ocorréncia de perdéo tacito. No caso, verificado o prazo razoavel entre
a apuracdo dos fatos imputados ao obreiro e a aplicacdo da penalidade, ha de se
manter a sentenca que julgou improcedente o pedido de reversdo. Recurso ordinario
conhecido e ndo provido. (TRT-16 00167836520185160002 0016783-
65.2018.5.16.0002, Relator: JOSE EVANDRO DE SOUZA, Data de Publicagdo:
06/09/2019)

No tocante a proporcionalidade entre falta cometida e a punicéo a ser aplicada, a justa
causa devera ser empregada para falta gravissima, a qual impeca a continuidade do vinculo de
emprego em razdo da quebra de confianga. No entanto o uso desse dispositivo deve ser limitado
a nocdo de justica, que pressupde razoabilidade, valendo-se do bom senso e do ideal de justica,
atrelados ao principio geral do direito, caso contrario caracterizaria abuso do poder de
comando. (GIGLIO,1996)

Nesse sentido temos a seguinte deciséo:

RECURSO DE EMBARGOS. REGENCIA DA LEI N° 13.015/2014. ATESTADO
MEDICO FALSO. CONDUTA REITERADA. ATO DE IMPROBIDADE.
RESOLUCAO DO CONTRATO DE TRABALHO. JUSTA CAUSA. 1. A Segunda
Turma, com fundamento nas premissas faticas firmadas no acorddo regional,
concluiu que, ndo obstante a confissdo do empregado, perante a Comissdo de
Sindicancia, quanto a adulteracéo de atestado médico, por duas vezes, ndo configura
ato de improbidade apto a justificar a dispensa por justa causa, porque ndo observada
a devida gradac8o na aplicacdo das penalidades de suspenséo, seguida pela dispensa
por justa causa . 2. O principio da proporcionalidade entre a falta e a puni¢éo, embora
discipline hipéteses em que o empregador exorbite seu poder disciplinar, ndo tem
aplicacéo irrestrita, pois encontra limites no direito assegurado em lei ao empregador
para rescindir o contrato de trabalho, por justa causa, quando o empregado cometer
falta grave prevista no art. 482 da CLT, agindo com menoscabo do dever de confianca
reciproca, ou seja, violando o elemento fiduciario que alicerca o vinculo
empregaticio. 3. A jurisprudéncia desta Corte Superior sinaliza ndo ser exigivel a
gradacdo de sangdes , quando a gravidade do ato praticado justifica a sumaria
dispensa por justa causa, hipotese dos autos . Precedentes. Recurso de embargos
conhecido e provido . (TST - E-RR: 1322007920085150120, Relator: Walmir
Oliveira da Costa, Data de Julgamento: 29/11/2018, Subsecdo | Especializada em



Dissidios Individuais, Data de Publicagdo: DEJT 07/12/2018)

A Reforma Trabalhista de 2017 trouxe uma série de mudancas para a legislacéo do pais.
Para funcionarios contratados pelo regime da CLT - Consolidacdo das Leis do Trabalho, as
principais alteracdes tém relacdo com periodos de férias, intervalos para descanso e obrigacdes
em causas trabalhistas. Porém, uma das modificagdes que mais geram incertezas entre
funcionarios e patrdes sdo as regras relacionadas ao fim dos contratos de trabalho e suas formas
de extingcdo. O tema extingcdo do contrato de trabalho é extenso e envolve muitas discussoes.

Uma das mudancas significativas trazida pela reforma trabalhista se refere a incluséo

de uma nova alinea, “m”, para o artigo 482 da CLT.

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

[...]
m) perda da habilitagdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da
profissdo, em decorréncia de conduta dolosa do empregado. (BRASIL,2017).

O inciso “m” do art. 482 da CLT traz a hipdtese da perda da habilitagdo ou dos
requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da profissdo, em decorréncia de conduta dolosa
do empregado. Essa mudanca afeta diretamente profissdes liberais como médicos, advogados,
contadores e outros que precisam de registro em categoria para o exercicio da profissdo. A
partir da Reforma Trabalhista, a demisséo por justa causa também pode ser aplicada por este
motivo. Vale salientar que, caso a perda da habilitacdo e dos requisitos legais decorra de
conduta culposa ou por forca maior, a legislacdo ndo autoriza a dispensa por justa causa do
empregado, que poderd ter o contrato extinto caso dispensado sem justa causa, com 0
pagamento de todas as verbas rescisorias devidas nessa modalidade de término do contrato de
trabalho. (CORREIA; MIESSA, 2018)

Martinez (2017) explica que por meio da adi¢do da alinea “m”, acarretara em resolugao
contratual por inexecucéo faltosa a conduta dolosa do empregado que tenha por consequéncia
a perda da habilitacdo, ou de qualquer outro requisito legal para exercicio da profissdo, como
por exemplo o motorista que ingere intencionalmente bebida alcodlica e é apenado com a perda
da habilitacdo para dirigir durante determinado periodo ou 0 advogado-empregado que por ato

de improbidade é suspenso pela OAB.



1.3 FORMULACAO DO PROBLEMA

Quais os requisitos exigidos para configurar a nova modalidade de justa causa prevista
no artigo 482 “m” da CLT?

1.4 HIPOTESE

Considerando a realidade anteriormente apresentada a adi¢cdo da nesta nova modalidade
de justa causa, 0 que se objetiva é uma analisar as mudancas trazidas pelo dispositivo
juntamente com seus impactos na vida dos trabalhadores celetistas.

1.5 JUSTIFICATIVA

O tema adotado trata da justa causa, buscando analisar seus requisitos e cabimento,
principalmente a respeito do inciso “m”, acrescentado ao artigo 482 com a reforma trabalhista
de 2017.E sabido que a justa causa se da quando o empregado comete alguma falta grave que
leva o empregador a desejar o fim do contrato de trabalho, porém hd uma série de
questionamentos a respeito dos seus requisitos para tal demissdo, além dos direitos garantidos
pela legislacdo. Essas dividas sdo oriundas principalmente por parte do empregado, ou seja,
uma parcela esmagadora da populacdo. Por abordar sobre antigos e novos direitos, vem sendo
discutido pela doutrina e jurisprudéncia, e ainda assim provoca divergéncias que serdo aqui
debatidas.

A escolha do tema se deu pelo fato de ser um assunto de suma importancia para a classe
trabalhadora, por se tratar de um extremamente relevante no dia-a-dia das pessoas, mais
especificamente nos trabalhadores de modo geral. Com o intuito de elucidar algumas duvidas
antigas sobre a relacdo de funcionario e empregador, bem como novas questdes trazidas pela
adicéo do inciso citado no tema.

A presente pesquisa se torna de fundamental relevéancia para a legitima compreenséo
da funcéo social das atividades laborais, sendo elas: a continuidade da relagédo de emprego,
responsabilidade do empregador para com o empregado e o principio da protecdo do
trabalhador e a dignidade da pessoa humana, pois sdo principios que devem ser protegidos

sejam eles na classe do empregador ou empregado.



1.6 OBJETIVOS

1.6.1 Geral

Analisar a aplicabilidade da justa causa, seus aspectos e a nova modalidade prevista
pela reforma trabalhista

1.6.2 Especificos

a) Descrever um profundo relato sobre a justa causa apresentando suas conceituacdes
e caracteristicas;

b) Demonstrar as relevantes convic¢Oes acerca do tema por meio de doutrinas e
jurisprudéncias;

c) Identificar quais sdo as possiveis formas para a resolucdo deste conflito pertinente e
comum na esfera trabalhista nos dias atuais;

d) Comparar as possiveis responsabilidades e consequéncias tanto ao empregado quanto
ao empregador;

e) Analisar decisdes do Tribunal Superior do Trabalho para uma melhor compreenséo

do tema da Justa Causa, bem como sua nova modalidade.

1.7 DELINEAMENTO DE PESQUISA

Para Marcomim e Leonel (2015, p. 36), o delineamento da pesquisa, “¢ a fase em que
sao definidos os processos determinantes da execuc¢do da pesquisa e seu direcionamento. ”
A sequir, sera indicada a pesquisa quanto a natureza, quanto ao nivel, procedimento

para coleta de dados e abordagem utilizadas.

1.7.1 Caracterizacdo bésica

Quanto ao seu nivel, o projeto é de natureza exploratdria, visto que, é possivel ter um
contato maior acerca do assunto por meio de pesquisas e leituras. Nas palavras de Leonel e
Motta (2007, p. 145): “As pesquisas exploratdrias visam a uma familiaridade maior com o tema
ou assunto da pesquisa e podem ser elaboradas tendo em vista a busca de subsidios para a

formulac&o mais precisa de problemas ou hipoteses. ”



Com isso, é de extrema importancia a natureza exploratoria pelo fato de possibilitar
varios entendimentos de um s6 assunto por meio de decisfes e pesquisas, tendo uma maior
familiaridade com o tema com vistas a torna-lo mais explicito (RAMOS, 2009, p. 183).

Acerca dos procedimentos técnicos para a coleta de dados, foi confeccionado pelo
método documental, pois a pesquisa necessita de analises jurisprudenciais para melhor
compreensdo do tema. O autor Carvalho (2014) refere-se as orientagdes metodoldgicas levando
em conta as jurisprudéncias, nas quais serdo imprescindiveis na pesquisa. Conforme Carvalho
(2014):

“A pesquisa jurisprudencial, diferentemente da abordagem intrinseca ao trabalho
processual, necessita de um tratamento metodol6gico que torne possivel refletir
determinadas tendéncias, divergéncias ou inovacdes, sempre com o cuidado de
gue os levantamentos das decisdes sirvam para analise do tema de pesquisa e nao
como um argumento de autoridade para justificar a hipotese que move o seu autor.”
(2014, grifo nosso).
A pesquisa conta com a forma qualitativa levando em conta a sua abordagem. A forma
qualitativa, compreende a andlise de palavras, determinando seus significados, como destaca
Leonel ¢ Motta (2007) “o principal objetivo da pesquisa qualitativa € o de conhecer as

percepcOes dos sujeitos pesquisados acerca da situacdo-problema, objeto da investigagao”.

1.8 PLANO DE DESENVOLVIMENTO

Este trabalho encontra-se dividido em cinco capitulos, sendo que o primeiro se refere a
introducdo e linha de pesquisa adotada.

O segundo capitulo preocupa-se com o0s principios constitucionais envolvidos na
relacdo de emprego, introduzindo o tema para os proximos capitulos.

O terceiro capitulo trata do contrato de trabalho, especificando suas formas e
caracteristicas, especialmente suas hipoteses de extingdo e rescisdo contratual.

O quarto capitulo vai tratar do problema da pesquisa, a justa causa, conceituando e ¢
caracterizando os requisitos fundamentais para sua aplicabilidade, bem como a analise da nova
modalidade trazida com a reforma trabalhista, na alinea “m “do artigo 482 da CLT.

No quinto capitulo esta a resposta do problema de pesquisa, explicando se o objetivo

geral foi atendido e se as hipdteses foram ou ndo confirmadas.



2 1PRINCIPIOS CONSTITUCIONAIS NA RELACAO DE EMPREGO
2.1 CONCEITO E CARACTERISTICAS

Os principios podem ser vistos como orientagdes para alguns ordenamentos juridicos e
influenciam direta ou indiretamente uma série de solugfes, fomentando novas normas,
direcionando a interpretacdo das existentes e resolvendo os casos ndo previstos na legislagéo.
(RODRIGUEZ,2002)

Podemos verificar que o Direito do Trabalho utiliza dos principios constitucionais para
proteger o trabalhador. Esta relacdo entre Direito do trabalho e o Direito Constitucional é muito
proxima, segundo Sergio Pinto Martins:

A Constituicdo estabelece uma série de Direitos aos trabalhadores de modo geral,
principalmente nos arts. 72 a 11. Mais especificamente no art. 72, a Lei Maior garante
direitos minimos aos trabalhadores urbanos e rurais, especificando-os em 24 incisos.
O empregado doméstico tem alguns direitos reconhecidos no paragrafo Unico do art.
78. Mesmo o trabalhador avulso tem assegurado seus direitos no inc. XXXIV do art.

7% da Lei Fundamental, que prevé igualdade com os direitos dos trabalhadores com
vinculo empregaticio permanente. (MARTINS, p.26,2008)

Um caminho afim de utilizar esses principios constitucionais no direito do trabalho,
listados nos artigos 72 ao 11 da Constituicdo é estabelecer uma sistematizacdo dos mesmos.
Deste modo, vale ressaltar que a carta magna tem de ser analisada de uma forma geral,
completa, tal como todos os principios constitucionais. Os principios ligados aos direitos
trabalhistas estdo elencados no Titulo I, Dos Direitos e Garantias Fundamentais, Capitulo II,
Dos Direitos Sociais. (BRASIL, 1988)

Como tais principios estabelecem uma relacéo de influéncia para o conjunto normativo,
estando acima do direito positivo, servem de inspiragdo, porém ndo podem tornar-se
independentes dele. Desta forma néo deve haver conflitos entre os dois. (RODRIGUEZ 2008)

Os estudos dos principios devem ser feitos em com conjunto com as normas, uma vez
que tais principios ndo podem ser classificados como normas. A aplica¢do no caso concreto
Ihe confere forca normativa, porém as duas séo complementares. (NASCIMENTO,2010)

Os principios possuem trés fungdes. A funcdo informativa na qual os principios séo
proposicBes genéricas que sustentam e inspiram o legislador no momento da producgdo da
norma; a funcdo normativa a qual servem os principios como fonte integradora do Direito, ao
suprimir lacunas e omissdes do ordenamento, visto que, conforme o artigo 4° da Lei de

Introducdo ao Codigo Civil e artigo 126 do Cddigo de Processo Civil, o juiz ndo se exime de



sentenciar ou despachar alegando lacuna ou obscuridade, bem como, no julgamento da lide,
caber-se-a aplicar as normas legais, sendo que, ndo as havendo, recorrera a analogia, aos
costumes e aos principios gerais do direito; e funcéo interpretativa, permitindo que, havendo
incidéncia de diferentes regras de direito sobre uma questao juridica a ser resolvida, o aplicador
da lei disponha de uma orientacdo quanto a qual regra merece prevalecer em relacdo a outra,
razdo pela qual resta imprescindivel a discussdo dos principios inerentes ao processo do
trabalho, embora se utilizem também os diversos principios gerais do direito, com as devidas
adequactes.(RODRIGUEZ,2008)

No ambito do Direito do Trabalho os principios especificos sobre esse regulamento vém
sendo classificado como fungdo norteadora para uma melhor regulamentacdo das relacGes
trabalhistas, diferentemente de outros ramos do direito, onde podemos encontrar outros tipos
de critérios. (ALONSO GARCIA apud BARROS,2013).

2.2 PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

A dignidade da pessoa humana € principio essencial a qualquer ordenamento juridico e

se encontra na Constituicdo Federal em varios dispositivos, isto se da pelo motivo de o

legislador constituinte preocupar-se em instituir um conjunto de regras e principios com o

intuito de construir uma sociedade livre, justa e igualitaria, encontrado em seu artigo 1°, inciso

I11, corroborando com o Estado Democratico de Direito. Ingo Wolfgang Sarlet explana sobre
0 seguinte principio: (apud SANTANA, 2010)

Temos por dignidade da pessoa humana a qualidade intrinseca e distintiva de cada

ser humano que o faz merecedor do mesmo respeito e consideragdo por parte do

Estado e da comunidade, implicando, neste sentido, um complexo de direitos e

deveres fundamentais que assegurem a pessoa tanto contra todo e qualquer ato de

cunho degradante e desumano, como venham a lhe garantir as condigdes existenciais

minimas para uma vida saudavel, além de propiciar e promover sua participacéo ativa

co-responsavel nos destinos da prdpria existéncia e da vida em comunhao dos demais
seres humanos. (SARLET, 2001, p.60)

A Carta Magna institui a dignidade da pessoa humana, como fundamento do Estado, ou
seja, ndo apenas um reconhecimento do valor do homem em sua dimenséo de liberdade, como
também de que o Estado é construido baseando-se nesse principio. Este termo, dignidade,
indica que qualquer pessoa merece respeito. (CARVALHO, 2009).

No aspecto econdmico, a constituicdo garante em seu artigo 170 que a ordem
econdmica se funda na valorizacdo do trabalho, ressaltando também a livre inciativa, que tem

por objetivo garantir uma vida digna, embasada no valor da justica social. Ja especificamente



no aspecto social, a constituicdo declara que a ordem social se baseia no primado do trabalho
tendo como objetivo o bem-estar e a justica social, valores trazidos no artigo 193.
(CARVALHO, 2009).

Nas relagdes de trabalho, empregador/empregado, esse principio tem suas bases mais
especificamente nos principios da protecdo do trabalhador e da vedacéo ao retrocesso social,
0s quais, tracam limites paras as modificagdes no Direito do Trabalho, impossibilitando que o
legislador diminua direitos sociais j& conquistados. Mauricio Godinho Delgado a respeito da
protecdo do trabalhador nos ensina: (DELGADO, 2011):

“Q principio tutelar influi em todos os segmentos do Direito Individual do Trabalho,
influindo na propria perspectiva desse ramo ao construir-se, desenvolver-se e atuar
como direito. Efetivamente, ha ampla predomindncia nesse ramo juridico
especializado de regras essencialmente protetivas, tutelares da vontade e interesse
obreiros; seus principios sdo fundamentalmente favoraveis ao trabalhador; suas
presuncdes sdo elaboradas em vista do alcance da mesma vantagem juridica
retificadora da diferencia¢do social pratica. Na verdade, pode-se afirmar que sem a
ideia protetivo-retificadora, o Direito Individual do Trabalho ndo se justificaria
historica e cientificamente”. (DELGADO, 2011 p.192)

Sobre o principio do nédo retrocesso social leciona Daniela Muradas Reis:

O progresso e ndo retrocesso social ainda relaciona-se ao principio da protecdo ao
trabalhador, pedra angular do Direito do Trabalho. O principio da protecdo ao
trabalhador, como se sabe, grava a originalidade do jus trabalhismo enunciando o seu
sentido teleoldgico. Com lastro na dignidade da pessoa humana e no valor insito ao
trabalho do homem, o principio tutelar enuncia ser a missdo deste ramo juridico a
protecdo do trabalhador, com a retificacdo juridica da desigualdade socioecondmica
inerente a relacdo entre capital e trabalho. O sentido tuitivo, em uma perspectiva
dindmica, se relaciona a ideia de ampliacdo e aperfeicoamento de institutos e normas
trabalhistas. Assim, afianca-se o compromisso da ordem juridica promover,
guantitativamente e qualitativamente, o avanco das condic6es de pactuacdo da forca
de trabalho, bem como a garantia de que néo serdo estabelecidos recuos na situagédo
sociojuridica dos trabalhadores. (REIS, 2012, p.20)

Neste sentido, o valor do trabalho estd intimamente relacionado com o principio da
dignidade humana, uma vez que, a atividade trabalhista ¢ uma premissa necessaria para obter-
se uma melhor convivéncia, com harmonia, solidariedade e fraternidade, componentes
indispensaveis ao sistema social. Deste modo, o legislador, em todo surgimento de lei
relacionado ao tema trabalhista deverd dedicar atencdo aos principios constitucionais de
valorizacdo do trabalho e do trabalhador, no que diz respeito a dignidade, tendo em vista
sempre um progresso social. (REIS, 2010)

Portanto tem-se que dignidade da pessoa humana é um principio fundamental,
funcionando de base para todo o ordenamento juridico patrio, ndo cabendo ser minorado ou

relativizado, sendo assim, possui um carater absoluto, a fim de ndo gerar uma inseguranga no



regime democratico. Portanto o tal principio tem como fim, resguardar ao cidaddo, seus
direitos, respeitados pelo coletivo e pelo Estado, conservando a valorizacdo do ser humano,

tratando-o de maneira igualitéria e isondmica. (CARVALHO, 2009)

2.3 PRINCIPIO DA RAZOABILIDADE

O principio da razoabilidade, como o préprio nome indica, tem como base a razéo,
tendo em vista que a ordem juridica se constroi sobre os alicerces da razdo e da justica. Parte-
se do pressuposto de que o0 homem aja razoavelmente, como bom-senso, e ndo arbitrariamente.
Esse principio impde limites a situacdes em que a legislacdo ndo consegue prevé-los de forma
muito rigida, dadas as inimeras circunstancias que podem surgir no caso objeto de apreciacao.
Portanto o principio se caracteriza por ser abstrato, sem contetido concreto. (BARRQOS,2008)

Este principio ndo estd expresso de fato na Constituicdo Federal, ou seja, 0s
doutrinadores ndo o conceituam de uma Unica maneira, para isso levam como base outros
principios, nascendo a partir da interpretacdo dos demais, servindo sempre de apoio ao ramo
especifico do direto no qual estd sendo empregado. O principio da razoabilidade procura a
justica, agindo com razdo, no qual o intérprete leva em conta aspectos, econdmicos, culturais
e sociais, sempre se fundamentando nos parametros legais. Vale lembrar que este principio é
fundamental para interpretacdo de toda norma constitucional, visto que busca sempre o uso da
razdo. (MARTINS, 2011)

A esse respeito, Martins ainda destaca:

A técnica de interpretacdo conforme reflete uma manifestagdo do chamado principio
da razoabilidade, que preconiza ser a interpretacdo juridica uma atividade que
ultrapassa a mera légica formal. Interpretar equivale a valer-se do raciocinio, o que
abrange ndo apenas solugdes rigorosamente légicas, mas especialmente as que se
configuram como razoaveis. O principio da razoabilidade ndo equivale a adocédo da
conveniéncia como critério hermenéutico. O que se busca é afastar solucfes que,
embora fundadas na razdo, sejam incompativeis com o espirito do sistema.
(MARTINS,2011, p. 64):

Portanto, cabe dizer que o magistrado deve cumprir o que lhe for determinado pelo
Ordenamento Juridico, todavia, deve interpretar o caso concreto, tendo sempre o principio da

razoabilidade como norteador.



2.4 PRINCIPIO DO VALOR SOCIAL DO TRABALHO

SO se pode cogitar uma sociedade livre, quando seus principios juridicos buscam
através de politicas econdmicas e sociais, uma idealizagdo do pleno emprego. O trabalho por
ter um valor fundamental para o cidaddo, possui elevada relevancia em tal contexto. Os valores
trazidos pela constituicdo, sdo considerados indispensaveis na construcdo e no
desenvolvimento da sociedade. O constituinte, pensando nisso, trouxe como um dos
fundamentos da republica o valor social do trabalho em seu artigo primeiro inciso quarto, da
Constituicdo Federal. Portanto se ndo captarmos o real significado do valor social do trabalho,
ndo conseguiremos compreender a funcdo precipua que o Direito do Trabalho tem a
desempenhar. (BALERA,1994)

O legislador procurou sustentar que um cidaddo s6 tem dignidade se possuindo um
trabalho e os valores inerentes a ele. Este conceito relaciona a dignidade da pessoa com o
respeito adquirido pelo cidaddo em seu meio. O trabalho afirma o papel do cidaddo perante a
sociedade, levando condicdes dignas a sua familia, possibilitando-o participar integralmente
da vida social. O trabalho, também, é um fator de civilizacdo e de progresso. Desde o
surgimento do homem, o trabalho sempre foi motivo de estabilidade e de progresso dos grupos
sociais, dominando, assim, todo o cenario da historia. (FINATI, 1996)

Ao cidaddo deve ser garantido a existéncia digna, no aspecto econémico, onde se
consiga o pleno desenvolvimento de suas capacidades e personalidade perante a sociedade,
cabendo especial responsabilidade ao poder publico na realizacdo e concretizacdo deste
desenvolvimento, e neste interim é de fundamental importancia, o principio constitucional
econémico da busca do pleno emprego. (PETTER, 2005)

No cenario da economia é onde nascem as relacées juridicas que originam o Direito do
Trabalho e a Ciéncia juridica. Portanto cabe ao Estado criar normas a fim de estabelecer limites
na sua atuacao e intervencdo, com a intencdo de resguardar preceitos minimos de protecédo ao
trabalho. No entanto o valor social do trabalho se prevalece na afirmacéo da livre iniciativa
como fundamento da ordem econémica, tendo importantes consequéncias juridicas, pois nelas
se incluem o reconhecimento do poder diretivo do empregador, oriundos da natureza contratual

da relagéo trabalhista. Sobre esse ponto Marques nos traz:

[...] a valorizacdo do trabalho humano ndo apenas importa em criar medidas de
protecédo ao trabalhador, como ocorreu no caso do Estado de Bem-Estar Social, mas
sim admitir o trabalho e o trabalhador como principal agente de transformacéo da
economia e meio de insercdo social. Com isso o capital deixa de ser o centro dos
debates econdmicos, devendo-se voltar para o aspecto, quem sabe subjetivo, da forca



produtiva humana. [...] A livre iniciativa, bem compreendida, além de reunir os
alicerces e fundamentos da ordem econ6mica, também deita raizes nos direitos
fundamentais. E dai que surge a observacio de que as leis restritivas da livre
iniciativa, vale dizer, aquelas que asseguram o acesso de todos ao livre exercicio de
profissdo ou oficio, devem observar o conteido essencial dos direitos fundamentais,
funcionando como uma espécie de limite negativo ao legislador, fazendo valer o
principio da dignidade da pessoa humana, art. 1° |1Il, da Carta de 1988
[...]J(MARQUES,2007 p.115-116)

O principio constitucional do valor social do trabalho aflora como uma garantia de
protecdo humanistica ao trabalhador, com a intencdo de manter sua dignidade frente ao
crescimento das economias ao redor do mundo, principalmente com a globalizacao, por meio
de seus instrumentos, como a revolucdo tecnoldgica, inferiorizou 0 homem a condicéo de mero
instrumento de trabalho, quando substitui 0 homem pelas maquinas e prioriza o capital sobre o
valor da dignidade humana. (DEON,2009)

2.5 PRINCIPIO DA BOA-FE OBJETIVA

O principio da boa-fé esta relacionado ao trato ente partes, e garante a lealdade entre os
mesmos, determinando que se manifestem de maneira correta durante a fase pré-contratual, até
a formacdo do contrato propriamente dito, por isso, se diz que a boa-fé é presumida,
diferentemente da ma-fé, que tem a necessidade de prova por quem alega. A boa-fé objetiva
determina entre as partes uma conduta coerente, com o bom senso e a ética, nos moldes do
homem médio, respeitando as particularidades e costumes do local. Portando deve-se tratar de
uma norma ajustdvel ao caso concreto, visto que se submete a tais peculiaridades.
(GONGALVES, 2012)

A doutrina conceitua a boa-fé objetiva como um exemplo de conduta social baseada na
lealdade, probidade e honestidade, a ser seguido pelas partes do negdcio em questdo, é o dever
que cada um dos contratantes tem de se preocupar com a outra parte, cuidando para que sua
conduta ndo a prejudique. (SANTQOS,2009)

O conceito de boa-fé estd no consciente coletivo, devido a sua importancia na
sociedade. As pessoas usam a expressdo, sabendo o significado de agir com boa-fé,
independentemente do conhecimento juridico. Assim como nos contratos civis e de consumo,
nos contratos de trabalho também se aplica o principio da boa-fé. Porem quando aplicado ao
direito do trabalho deve receber algumas atencdes, devido as particularidades presentes nas
relacdes trabalhistas, onde incidem outros principios, como o da protecdo, no qual busca-se

compensar desigualdades encontradas no aspecto econdmico de cada parte. Nesse contexto



quanto maior o desequilibrio observado entre as partes pactuantes, maior sera a atencdo para
aplicacdo do principio da boa-fé. Portanto, como nos contratos de trabalho é possivel notar a
relacdo de hipossuficiente do empregado para com o empregador, a boa-fé se faz presente de
forma imperativa nos pactos laborais. (MIRANDA,2010)

A falta da boa-fé no contrato de trabalho € pressuposto para uma série de justas causas
para a rescisdo, tanto por parte do empregador, quanto por parte do empregado estando
elencados nos artigos 482 e 483 da CLT. Contudo, para além da relacdo entre empregado e
empregador, a boa-fé deve, ainda, permear as relagGes entre 0s sujeitos do processo trabalhista.
Tanto € assim que a falta de boa-fé no processo do trabalho induz a formalizacdo da injustica;
a fraude probatoria, a extorsdo ou a sonegacdo com a garantia do Estado, o descrédito nas
instituicdes, 0 medo de contratos empregados ou a descrenca ao se reclamar direitos. Além
disso, por se tratar de um contrato de trato sucessivo, a boa-fé encontra-se em diversos
momentos contratuais, visto que a dindmica contratual se mostra muito mais ampla do que nos
contratos de execucao instantanea. (ARAUJO,1996)

Nota-se que o principio da boa-fé possui grande relevancia no Direito do Trabalho,
principalmente no que se refere aos contratos trabalhistas, pois, ainda que as obrigacdes
principais das partes no contrato de trabalho sejam prestar trabalho e pagar salarios, a relacao
de emprego vai além disso, sendo de suma importancia o agir ético das partes, calcado na boa-

fé, nas fases pré-contratual, contratual e pds contratual (KROS, 2011)



3 CONTRATO DE TRABALHO E SUA EXTINCAO

Uma vez esclarecidos conceitos essenciais a respeito dos principios constitucionais na
relacdo de emprego, no capitulo anterior, imperioso tratar sobre o contrato de trabalho em si,
apresentar a conceituacdo a partir da doutrina especializada, suas caracteristicas principais,

classificacdo e, por fim, adentrar na tematica da extin¢do do mesmo.
3.1 CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABALHO

Em virtude da possibilidade de ocorréncia de abusos do poder econémico pelo
empregador no momento de contratar, o legislador trabalhista foi rigoroso na regulamentacéo
dos direitos dos empregados. Por esse motivo, o contrato de trabalho tem regras minimas
impostas por lei, uma vez que, majoritariamente, os contratantes ndao possuem igualdade
econOmica, como acontece, via de regra, nos contratos de natureza civil, em que qualquer
direito pode ser ajustado ante a livre autonomia de vontade. (CASSAR, 2018)

As regras impostas pela lei trabalhista sdo de ordem puablica, o que quer dizer que sao
imperiosas, obrigatorias e as partes ndo podem livremente dispor a respeito das mesmas. Este
fato limita, sobretudo, a autonomia de vontade dos contratantes, reduzindo consideravelmente
a possibilidade de ajuste das clausulas contratuais. Segundo a professora Volia Cassar (2018,
p. 241), devido a esta limitacdo a liberdade de ajustar no contrato individual de trabalho, alguns
estudiosos chegaram a negar a existéncia do contrato em si, argumentando que lhe faltava o
atributo da vontade. A partir dai decorreram diversas correntes: uns defendiam a ideia da
relacdo de trabalho em substituicdo a nomenclatura “contrato de trabalho” ou “contrato de
emprego”, abandonando a teoria contratualista. Outros, adotando esta corrente
anticontratualista ou acontratualista, optaram por justificar a relacdo de emprego pela simples
insercdo do empregado no empreendimento do empregador. Neste sentido, 0 empregador néo
ajusta e ndo contrata 0 empregado, apenas o insere na instituicdo empregadora. E com isso,
surge a teoria institucionalista, na qual sdo impostas regras ao empregado, no interesse da
empresa.

A doutrinadora continua expondo sua perspectiva, colocando que, apesar das teorias
acima mencionadas, estas ndo traduzem a realidade, pois quando o empregado aceita trabalhar
numa empresa, sabendo das condi¢cdes de trabalho e vantagens propostas, emite uma

declaragéo de vontade, uma vez que ndo estava obrigado a tanto. (CASSAR, 2018)



Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 337) faz uma analise comparativa
das teorias contratualistas tradicionais, argumentando que todas pecam pela
incapacidade de apreender, na relacdo de emprego, qualquer elemento
inovador em face do quadro teodrico entdo existente no Direito Civil. Isto €, as teorias
contratualistas tradicionais pecaram pela recorrente e frustrada tentativa de submeterem a
férmulas tedricas consolidadas um fendmeno até entdo desconhecido na historia das formacdes
econémico-sociais e, desse modo, sequer ventilado
na evolug&o historica dos institutos juridicos.

Ao colocar que a relacéo juridica inaugurada pelo contrato individual de trabalho seria
um fendmeno historicamente novo, construido a partir da ruptura da sociedade servil e
escravocrata do feudalismo europeu, Delgado (2017, p. 338) aponta precariedades nas
formulacBes doutrinarias sobre a relacdo de emprego elaboradas a partir da classica matriz
tedrica civilista.

O autor argumenta que para um fendémeno socioecondmico novo da relacdo de
emprego, que se exprime em uma sintese juridica singular, ha de caber uma explicacéo tedrica
prépria. Todavia, a respeito dos aspectos comuns da relagdo empregaticia com figuras juridicas
que Ihe sejam correlatas, Delgado (2017, p. 339) admite que nao se pode negar que a relacdo
de emprego tem, efetivamente, natureza contratual. A critica que faz é no que diz respeito as
conclus@es sobre o tipo de contrato configurado pela relacdo empregaticia que algumas teorias
aplicam: arrendamento, compra e venda, etc.

Delgado conclui, por fim, que a natureza juridica contratual se afirma por ser o elemento
vontade essencial a configuracdo da relacdo de emprego. A presenca da liberdade é o elemento
nuclear que distingue o trabalho empregaticio dos trabalhos servis e escravos, que lhe
precederam na histdria das relacGes de producgdo ocidentais. (DELGADO, 2017, p. 339)

Verifica-se uma uniformidade da doutrina em considerar a relacdo de emprego
contratualista e com fortes caracteristicas de contrato de adesdo, todavia Cassar (2018, p. 242)
é enfatica ao afirmar que, embora assemelhado, néo se trata de contrato de adesédo, pois é
possivel o empregado ter autonomia para ajustar beneficios acima da lei.

Ademais, a antiga concepcdo de que somente haveria contrato quando os sujeitos de
direito, individualmente considerados, ap0s discussdo, debate e andlise das propostas,
conjugasse suas vontades para determinar o contetido do vinculo obrigacional criado por aquele
pacto, hd muito esta superada pela moderna visdo de que sempre havera contrato quando
houver a possibilidade de exercicio da vontade, mesmo que esta seja limitada. (CASSAR, 2018,
p. 242)



Apobs breve esclarecimento acerca das teorias que permeiam a relacdo juridica
inaugurada com o contrato individual de trabalho, faz-se necessaria discussao sobre seu
conceito, caracteristicas, classificacdo e, em seguida, a extingdo do contrato individual de
trabalho.

3.1.1 Conceito

Partindo da definicdo legal de contrato de trabalho, tem-se o conceito da propria CLT,
que define, em seu Art. 442, contrato de trabalho como “o acordo tacito ou expresso,
correspondente a relacdo de emprego”. Ocorre que, de acordo com a professora Alice Monteiro
de Barros (2012), esta definicdo legal é criticada pela doutrina trabalhista, que argumenta que
0 contrato ndo corresponde a relacdo de emprego, apesar de dar origem a esta relagdo juridica.
A relacdo juridica, por sua vez, € o vinculo que imp&e a subordinacdo do prestador de servicos
ao empregador, detentor do poder diretivo.

Passarelli, citado por Barros (2012), argumenta que a relacdo juridico-trabalhista
estabelece, por forca de lei (art. 2° e 3°da CLT), a posicao de poder de uma pessoa e a respectiva
posicdo de dever de outra, para a tutela de um interesse, ou seja, o valor relativo que um
determinado bem representa para o sujeito.

A partir das colocacBes acima, Barros propde o seguinte conceito:

O contrato de trabalho é o 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 servigo de natureza ndo eventual, mediante salario e
subordinacao juridica. (BARROS, 2012, p. 185)

Para Barros (2012), a nota tipica do contrato de individual de trabalho é a subordinacéo
juridica. E ela que ira distinguir o contrato de trabalho dos contratos que lhe s&o afins e,
evidentemente, o trabalho subordinado do trabalho autbnomo.

O contrato de trabalho é, portanto, um negdcio juridico bilateral em que os “interesses
contrapostos” se acham presentes com mais intensidade do que em outros contratos e,
dependendo da categoria profissional e econémica a que pertengam os contratantes, o conflito
contratual acaba por se tornar a projecéo de um conflito social. (BARROS, 2012)

Segundo Orlando Gomes o “contrato de trabalho ¢ a convencao pela qual um ou varios
empregados, mediante certa remuneracdo e em carater ndao eventual, prestam trabalho pessoal
em proveito e sob dire¢do de empregador”. (CASSAR, 2018, p. 508)



Para Délio Maranhdo, citado por Cassar (2018, p. 508):

o0 contrato de trabalho é todo aquele pelo qual uma pessoa se obriga a uma prestagao
de trabalho em favor de outra. E o negdcio juridico de direito privado pelo qual uma
pessoa fisica (empregado) se obriga a prestacdo pessoal, subordinada e ndo eventual
de servico, colocando sua forca de trabalho a disposicdo de outra pessoa, fisica ou
juridica, que assume o0s riscos de um empreendimento econémico (empregador) ou
de quem é a este, legalmente, equiparado, e que se obriga a uma contraprestacdo
(salério).

Cassar (2018) analisa os dois conceitos acima, colocando que eles se completam:
enquanto Orlando Gomes inclui o contrato de equipe, Délio Maranh&o oferece uma definicéo
mais detalhada do contrato individual de trabalho. A partir disso, conclui que o contrato de
trabalho € resultado da soma dos requisitos caracterizadores da relagdo de emprego, ou seja, é
0 ajuste expresso ou tacito, pelo qual uma pessoa fisica presta servicos a outra (pessoa fisica
ou juridica), sob subordinacéo e de forma ndo eventual, mediante o pagamento de salario e sem
assumir os riscos do negocio. Esse contrato de trabalho pode ser individual ou plurimo, este

altimo também chamado de contrato de equipe.

3.1.2 Caracteristicas

Para Martins Catharino, citado por Cassar (2018, p. 516), o contrato de trabalho (que,
segundo ele, deve ser chamado de contrato de emprego) é:

bilateral (direitos e obrigacOes reciprocos), consensual (nasce da vontade e da
concordancia das partes), oneroso (hd contraprestacdo pelo servico prestado),
comutativo (cada parte sabe previamente seu direito em relagdo a outra, cujas
obrigacfes sdo reciprocas e equivalentes), intuitu personae (pessoal, como
consequéncia do caréater fiduciario da relagdo de emprego) em relacdo ao empregado
e de trato sucessivo (o contrato ndo se exaure com a pratica de um Unico ato, pois é
de débito permanente). (grifo nosso)

Convem ressaltar que o carater bilateral — ou sinalagmético — do contrato ndo se
confunde com a comutatividade. Sinalagmatico significa reciprocidade de obrigac6es, mas nao
quer dizer que estas sejam equivalentes, enquanto comutativo vem a ser aquele em que cada
parte recebe da outra prestacdo equivalente e pode aprecia-la desde o inicio, porque assim foi
ajustado. Nas palavras de Maria Helena Diniz, citada por Cassar (2018, p. 517):

serd comutativo o contrato a titulo oneroso e bilateral em que a extensdo das
prestacOes de ambas as partes, conhecida desde o momento da formagéo do vinculo



contratual é certa, determinada e definitiva, apresentando uma relativa equivaléncia
de valores (...)

Alguns autores criticam a caracteristica de comutatividade do contrato de trabalho, uma
vez que essa equivaléncia é meramente juridica e ndo real. O trabalho humano néo tem preco
definido, pois a energia despendida néo pode ser medida e valorada com preciséo. Logo, ndo
ha equivaléncia real. Por isso, Evaristo Moraes Filho, citado por Cassar (2018), prefere utilizar
a nomenclatura equipoténcia, que corresponde a uma equivaléncia ficticia.

Segundo a professora Cassar (2018), o autor Orlando Gomes aponta as mesmas
caracteristicas, acrescentando somente que o contrato de trabalho ndo depende de formalidade
especial (ndo solene), salvo algumas excecbes. Cassar concorda com esta opinido, todavia
discorda de Gomes quando este coloca que o contrato € real, “uma vez que a obrigacao de dar
do empregador depende da obrigacéo de fazer do empregado, consistente na execugdo de um
servi¢o.” A doutrinadora discorda, justificando que durante a interrupgdo contratual a
obrigacdo do empregador em pagar salarios permanece, mesmo sem qualquer trabalho prestado
pelo empregado, recomendando que a expressao de Gomes ndo deva ser empregada.

Ja o autor Délio Maranhdo, também citado pela professora Cassar (2018, p. 517),
apresenta as seguintes caracteristicas para o contrato de trabalho: contrato principal (podendo
estar acompanhado de contratos acessorios, como, por exemplo, o contrato de depdsito), de
natureza privada com clausulas de ordem publica (ha um minimo legal que deve ser respeitado
pelas partes), ituitu personae ou personalissimo, sinalagmatico (obrigacGes contrarias e
equivalentes), consensual (nasce da vontade das partes), de trato sucessivo (ndo acaba com a
pratica de um Unico ato) e oneroso (ha contraprestacdo pelo servigo executado ou pelo tempo
a disposicéo).

Com efeito, o contrato de trabalho € um contrato principal que gera obrigacbes e
contratos acessorios, tais como: a) obrigacBes acessorias — previdenciarias, PIS, contribuices
sindicais, assisténcia sindical, etc.; b) contratos acessorios que se extinguem automaticamente
com o rompimento do vinculo de emprego: seguro de vida, locacdo de imovel, fornecimento
de utilidade como carro, laptop, celular, plano de salude, previdéncia privada, comodato de
ferramentas, etc. (CASSAR, 2018)

Além das caracteristicas acima mencionadas, alguns autores, como Evaristo de Moraes,
defendem, ainda, que o contrato de trabalho seria um contrato de adesdo, ja que o empregado
estaria obrigado a aceitar as condi¢6es impostas pelo empregador. Todavia, como j& discutido

no item anterior, essa posicdo € criticada pela doutrina majoritaria, uma vez que é possivel



haver livre autonomia de vontade no ajuste de clausulas que garantam direito acima da lei.
Apesar de rara, a autonomia de fato existe, o que retira a caracteristica de contrato de adeséo.
(CASSAR, 2018)

Barros (2012, p. 186) coloca que alguns autores acrescentam a alteridade entre as
caracteristicas do contrato de trabalho, o que significa ser o trabalho executado em favor de
outrem, que aufere os frutos do trabalho de alguém e, portanto, devera assumir os riscos do

empreendimento.

3.1.3 Classificacao

De acordo com Barros (2012, p.186), hd uma extensa variedade de critérios para
classificacdo dos contratos de trabalho. Eles podem se classificar, quanto a forma de
celebracéo, em escritos ou verbais; quanto a regulamentacdo, em comuns e especiais; quanto
ao local da prestacdo de servigos, no estabelecimento do empregador, externamente e no
domicilio do empregado; quanto ao consentimento, em expressos ou tacitos; quanto a qualidade
do trabalho, em manual, técnico e intelectual; quanto aos sujeitos, em contrato individual e
contrato de equipe; quanto ao modo de remuneracao, por unidade de tempo, por unidade de
obra ou misto; quanto a duracgdo, o contrato podera ser determinado e indeterminado; e quanto
ao fim ou quanto a indole da atividade, em domeéstico, rural, urbano, maritimo, industrial e
comercial.

A professora Volia Bomfim Cassar (2018) especifica os contratos de trabalho
considerando trés aspectos principais: quanto ao tempo, em contrato por prazo determinado ou
por tempo indeterminado; quanto aos sujeitos ativos, que considera 0 numero de empregados,
podendo ser individual ou de equipe; e quanto a continuidade, que pode ser continuo ou
intermitente.

Aprofundando-se nesta classificacdo, Cassar ressalta que, em decorréncia do principio
da continuidade da relacdo de emprego e de sua natureza sucessiva, a regra geral, para a
classificacdo quanto ao tempo de duracéo, é o prazo indeterminado, salvo ajuste expresso em
contrario.

A doutrinadora argumenta que 0 contrato a termo € considerado prejudicial ao
trabalhador, seja por impedir sua insercdo na empresa de forma permanente, refletido no seu
ndo comprometimento total com aquele emprego, seja por discrimina-lo frente aos demais
empregados “efetivos”, pois normalmente o empregador dispensa tratamento distinto aos

efetivos e aos “tempordrios”. O contrato por prazo determinado traz ao trabalhador



inseguranca, ja que tem ciéncia da data ou do momento da extin¢do do seu contrato. Com isso,
o trabalhador busca todo o tempo nova colocacdo no mercado. Por conta disto, esta espécie de
contrato constitui uma excecao ao principio da continuidade da relacdo de emprego. (CASSAR,
2018)

A CLT considerou, em seu Art. 443, trés hipdteses de contrato por tempo determinado,

senao vejamos:

Art. 443. O contrato individual de trabalho poderd ser acordado tacita ou
expressamente, verbalmente ou por escrito, por prazo determinado ou
indeterminado, ou para prestagdo de trabalho intermitente.

8§ 1° - Considera-se como de prazo determinado o contrato de trabalho cuja vigéncia
dependa de termo prefixado ou da execucdo de servicos especificados ou ainda da
realizacdo de certo acontecimento suscetivel de previsdo aproximada.

§ 2° - O contrato por prazo determinado s6 seré valido em se tratando:

a) de servigo cuja natureza ou transitoriedade justifique a predeterminacdo do prazo;
b) de atividades empresariais de carater transitério;

c) de contrato de experiéncia. (grifo nosso)

Cassar (2018, p. 563) explica as trés hipoteses de contrato por prazo determinado da
seguinte forma:

Termo prefixado — termo certo. As partes tém a certeza de que o evento ocorrera, pois,
0 acontecimento que esta vinculado a vigéncia do contrato € certo e, sabem exatamente quando
isto se dara (dia, més e ano);

Execucdo de servigos especializados — termo incerto. As partes tém certeza de que o
evento ira ocorrer, mas nao sabem quando isto se darg;

Realizacdo de certo acontecimento suscetivel de previsao aproximada — a hipotese legal
¢ motivo de grande controvérsia, pois, o legislador ndo deixa claro se ao se referir a “certo
acontecimento”, o legislador quis acolher o termo incerto ou a condicéo resolutiva.

O segundo tipo de classificacdo adotado por Cassar (2018) diz respeito aos sujeitos
ativos do contrato, isto é, ao nimero de empregados, havendo o contrato individual de trabalho
e o contrato de equipe. Considerando que conceitos e defini¢des de contrato individual de
trabalho ja foram abordados exaustivamente nos topicos anteriores, neste momento, tratar-se-
a brevemente sobre o contrato de equipe.

Cassar (2018) coloca que este tipo de contrato é o ajuste efetuado entre empregador e
um grupo de empregados reunidos espontaneamente para executarem determinada tarefa,
servico ou oficio conexo. Os trabalhadores se apresentam ao tomador de servicos como uma
equipe que presta servicos afins. A reunido destes trabalhadores é espontanea, isto é, ndo foram

selecionados pelo empregador um a um, ja se apresentaram reunidos ao tomador dos servicos



— a equipe ja vem pronta, formada. Caracteriza-se em um feixe de contratos individuais e
independentes entre si. A extin¢do de um contrato ou a justa causa praticada por um empregado,
ou, ainda, o pedido de demisséo de um membro da equipe, ndo atinge o contrato dos demais.
Por serem independentes e autbnomos, o empregador deve assinar a carteira de cada
empregado isoladamente, sendo todos os membros do grupo empregados do tomador,
aplicando-Ilhes todas as regras da CLT.

Por fim, o Gltimo tipo de classificagdo adotado pela professora Cassar (2018) foi quanto
a continuidade, isto é, o contrato de trabalho pode ser continuo ou intermitente.

De acordo com Cassar (2018), continuo € o que o tempo de servico efetivou ou aquele
em que o empregado esta a disposicdo € computado como trabalho e remunerado. E
intermitente € aquele que altera periodos de atividade e inatividade, sendo que estes ultimos
néo sédo computados.

A regra geral é o contrato de trabalho continuo, sendo o contrato intermitente um tipo
especial, devendo ser escrito e anotado na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social. Esta
previsto no §3° do art. 443 e é regido pelo artigo 452-A e seguintes da CLT. E garantido ao
empregado intermitente o valor hora equivalente ao salario minimo hora ou dia ou ao

equivalente ao pago aos empregados que exercam a mesma funcdo. (CASSAR, 2018)
3.2 EXTINCAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Segundo Vdlia Bomfim Cassar (2018), a terminologia genérica utilizada para este
assunto é variada dentre os juristas, ndo havendo um consenso a respeito da matéria. Coloca
que os professores Délio Maranhdo, Hugo Gueiros, Gabriel Saad, José Rodrigues Pinto e
Russomano usam a denominacdo “extingdo”; ja os autores Evaristo Moraes, Sérgio Pinto
Martins e Otavio Bueno Magano preferem utilizar o termo “cessac¢do”. Nao obstante, Isis de
Almeida e Stissekind adotam a terminologia “terminagdo”, expressao também utilizada pela
OIT. Por ultimo, e de forma isolada, o professor Orlando Gomes utiliza o termo “dissolu¢do”.
(CASSAR, 2018)

Por sua vez, a CLT utiliza diversas nomenclaturas empregando-as como sindnimas, tais
como rescisdo (Capitulo V, 82° do art. 477, 482, 483, 484), terminacédo e cessacdo (caput do
art. 477), dissolucéo (art. 477, 82°). Portanto, a diferenca entre os diversos vocabulos faz parte
de um preciosismo, uma vez que todas se referem ao mesmo fato: extingdo do contrato de
trabalho. (CASSAR, 2018)



A extincgho de um contrato de trabalho corresponde ao término das
intengdes que justificaram sua criacdo e seu desenvolvimento. Na cessacdo do
vinculo contratual as partes verificam as pendéncias e os eventuais deveres impostos pela lei
ou pelas clausulas que elas préprias produziram, para ocorrer, por fim, o rompimento do
vinculo ora contratado. (MARTINEZ, 2016)

O contrato de trabalho pode cessar por duas causas: a hormal, quando ele é extinto em
decorréncia de ter atingido seu termo final ou de ter
alcancado seus propositos; e a excepcional, quando é dissolvido em virtude de
causas ou fatores que o fazem terminar prematuramente. Essas causas e fatores que geram a
dissolucao por uma via excepcional é o escopo do presente item e sera detalhado nos subtdpicos

a sequir.
3.2.1 Extin¢do normal do contrato de trabalho

A primeira forma de extin¢do, a chamada extincdo normal, segundo definicdo de
Martinez (2016, p. 1044), ocorre quando ele chega a seu termo final (quando alcanca a data
prevista para seu término) ou, ainda, quando sdo alcancados seus propositos. Essas cessacdes
normais ocorrem, em regra, diante de contrataces por tempo determinado, recebendo o nome
de extincdo. E controvertida, entretanto, a existéncia de cessagdes contratuais por via normal

em ajustes por tempo indeterminado.
3.2.2 Extingdes anormais

De acordo com Martinez (2016), diz-se que um contrato cessa por via excepcional ou
anormal quando a ruptura ndo é natural, e sim provocada. A intencdo originaria das partes é a
de que um ajuste termine pelo alcance do termo ou pelo cumprimento dos objetivos contratuais.
Tudo que foge a essa previsibilidade é considerado evento extraordinario, excepcional.

Os eventos excepcionais causam a dissolucéo do vinculo prematuramente, podendo ser
classificada como resiligdo, resolucdo ou rescisdo. (MARTINEZ, 2016). Devido ao escopo do
presente trabalho, discutir-se-a4 apenas a respeito da classificacdo que trata da resolucdo do
contrato de trabalho, uma vez que o tema é muito amplo, ndo sendo possivel esgota-lo neste

tipo de trabalho académico.



3.2.2.1 Resolucéo do contrato de trabalho

A resolucao do contrato de trabalho, de acordo com Cassar (2018, p. 1009) ¢ a extingdo
do contrato por justa causa, falta grave ou culpa reciproca — arts. 482, 483 ¢ 484 da CLT”.

Martinez (2016) coloca que as causas listadas pela professora Cassar acima
mencionadas tratam-se de condicdes resolutivas voluntarias, e acrescenta mais uma causa para
este tipo de extincdo anormal: o advento de uma condicdo resolutiva involuntaria, como: a
morte, motivo de for¢a maior ou fato do principe.

No que diz respeito ao advento de condicdes resolutivas voluntérias, Martinez (2016)
coloca que o contrato de trabalho pode ser terminado por inexecucao faltosa de uma das partes,
estando tais faltas graves expressamente previstas na CLT, nos arts. 482 (aquelas praticadas
pelos empregados) e 483 (aquelas perpetradas pelos
empregadores), em dispositivos esparsos da propria CLT ou em legislacdes
extravagantes.

Quando o contrato é resolvido por inexecucdo faltosa, diz-se que o contrato foi
dissolvido por justa causa, definido por Mascaro Nascimento citado por Martinez (2016, p.
1117), “a agdo ou omissdo de um dos sujeitos da relacdo de emprego, ou de ambos, contraria
aos deveres normais impostos pelas regras de conduta que disciplinam as suas obrigacfes
resultantes do vinculo juridico”. No objetivo de melhor entender as causas dessas violagdes
serdo analisadas nos préximos topicos a resolucdo do contrato de trabalho por culpa do

empregador e a resolugédo por culpa do empregado.

3.2.2.1.1 Resolucéo por culpa do empregador

O contrato é dissolvido por culpa — ou por justa causa — do empregador
quando ele, no exercicio de seu poder diretivo ou em atividades correlatas, viola um
ou alguns deveres de conduta resultantes daquilo que foi estipulado, notadamente
quando aferido de acordo como principio da boa-fé. Importa salientar que cabera ao empregado
o0 6nus de demonstrar a existéncia da falta geradora da despedida indireta. Essa assertiva baseia-
se no fato de o comportamento patronal lesivo ser fato constitutivo da pretensdo do empregado.
(MARTINEZ, 2016)

Provada a existéncia deste tipo de comportamento, fica autorizado o término
contratual por culpa patronal. Se o operério, entretanto, ndo consegue demonstrar a

culpa do empregador, 0 afastamento espontdneo do servigo serd entendido como ato de



demissdo, vale dizer, sera entendido como resilicdo por sua propria iniciativa. (MARTINEZ,
2016)

As principais situacbes geradoras de resolugdo contratual por culpa
do empregador estdo contidas no art. 483 da CLT, nada obstante seja possivel a evidéncia de
outros tantos comportamentos em legislacbes extravagantes. Martinez listou as hipdteses a
seguir como as mais relevantes sobre o tema, seja pela sua importancia, seja pela frequéncia
jurisprudencial: servigos superiores as forcas do empregado; servicos defesos por lei; servigos
contrarios aos bons costumes; servicos alheios ao contrato; rigor excessivo; perigo manifesto;
inadimplemento contratual por reducdo do trabalho; inadimplemento contratual por mora

salarial; ofensas fisicas e morais; e assédio moral.

3.2.2.1.2 Resolugéo por culpa do empregado

O contrato € dissolvido por culpa — ou por justa causa — do empregado
quando ele, no exercicio de seu trabalho ou em atividades correlatas ao servico, viola um ou
alguns dos deveres de conduta resultantes daquilo que foi estipulado, notadamente quando
aferido de acordo como principio da boa-fé. (MARTINEZ, 2016)

Caberd ao empregador o Onus de demonstrar a existéncia da falta geradora
do desligamento por justa causa, uma vez que a falta grave é um elemento imprescindivel a
pretensdo do empregado que se afirma desligado sem justa causa. (MARTINEZ, 2016)

As principais situacbes geradoras de resolucdo contratual por culpa
do empregado estdo contidas no art. 482 da CLT, nada obstante sejam evidenciadas outras em
dispositivos esparsos da propria CLT ou em legislaces extravagantes. O professor Martinez
(2016) lista, como hipo6teses mais relevantes, as seguintes: ato de improbidade; incontinéncia
de conduta; mau procedimento; negociacgéo habitual como ato de concorréncia ao empregador;
negociacao habitual como ato prejudicial ao servico; condenacédo criminal; desidia; embriagues
habitual ou em servico; violacdo de segredo da empresa; indisciplina e insubordinagéo;
abandono de emprego; ofensas fisicas e morais; pratica constante de jogos de azar; atos

atentatorios a seguranca nacional; e inadimplemento contumaz.



4 DISPENSA POR JUSTA CAUSA: TAXATIVIDADE, DIREITOS DOS
EMPREGADOS E NOVA MODALIDADE PREVISTA PELA REFORMA
TRABALHISTA (ART. 482, “M”, DA CLT)

4.1 JUSTA CAUSA

A justa causa trata-se de um direito do empregador em dispensar o empregado, quando
este comete uma falta grave. Este procedimento esta tipificado em lei, e ocasiona o término do

vinculo empregaticio.

41.1 Conceito

A justa causa € conceituada como a razdo que justifica o fim do contrato de trabalho,
regulada no artigo 482 da CLT. A dispensa por justa causa deve ocorrer de forma excepcional
e a inciativa da resilicdo contratual deve partir da parte que se sentir prejudicada. Para que seja
reconhecida, é necessario que o ato praticado esteja previsto em lei como justa causa, isto &,
estando definidos no rol taxativo trazido pelo artigo citado acima. O termo justa causa €
utilizado por parte da doutrina como sinénimo de falta grave, ou seja, ato praticado pelo
empregado que venha a justificar sua dispensa, portanto cessando o vinculo empregaticio.
(GIGLIO,1996)

A doutrina e a jurisprudéncia, em alguns casos, reconhecem a existéncia de um poder
disciplinar do empregador, derivado do poder diretivo, que autoriza a aplicagéo de penalidades
ao empregado faltoso. A expressao justa causa designa nada mais do que um inadimplemento,
praticado por um dos contratantes, que autoriza a resolucao do contrato do trabalho, sem 6nus
para o denunciante, ¢ uma forma de dispensa que decorre de um ato grave, ato esse praticado
pelo empregado. Este ato deve estar tipificado em lei. Quando o ato é praticado pelo
empregador, da-se o nome de resciséo indireta (CAIRO JR.,2017)

Inteirar-se sobre a justa causa na relacéo trabalhista é de extrema relevancia, tanto para
0 empregado, quando para 0 empregador. Trata-se no rompimento do contrato de trabalho de
forma atipica, em decorréncia de um ato grave previsto no rol taxativo da CLT. Segundo Barros
(2011, p.702) “ 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 resolugéo do contrato."



Na visdo de Giglio (2000, p. 12) a justa causa € “todo ato faltoso grave, praticado por
uma das partes, que autorize a outra a rescindir o contrato, sem dnus para o denunciante”.

A Consolidacgdo das Leis do Trabalho (CLT), ao abordar as transgressdes praticadas
pelo trabalhador, traz concepgéo de falta grave, tipificado em seu artigo 493: “Constitui falta
grave a pratica de qualquer dos fatos a que se refere o art. 482, quando por sua repeticao ou
natureza representem séria violagao dos deveres e obrigacdes do empregado™.

A respeito da terminologia empregada entre a expressédo justa causa ou falta grave,
Giglio (1992) esclarece:

Justa causa sempre nos pareceu uma expressdo infeliz, porque causa ndo tem nela
sentido juridico, mas popular, e justa (ou injusta) poderd vir a ser a consequéncia do
motivo determinante da recisdo, nunca o préprio motivo ou a causa. Assim, a justa
causa ndo seria nem justa, nem causa, e melhor andariamos se a ela nos referissemos,
seguindo o exemplo da lei, como motivo da recisdo. Nao menos infeliz é a expressdo
falta grave, onde o primeiro termo néo significa auséncia, caréncia ou escassez e sim
engano, falha, defeito ou infracdo. E grave, no sentido de importante, intensa ou
grande, deve ser toda e qualquer infracdo, pois as veniais ndo caracterizam sequer
justa causa, como se vera. Via de consequéncia, afirmar-se que alguém cometeu falta
grave ndo teria, a rigor, o sentido técnico pretendido, ensejando dividas.

Na pratica, as duas expressdes sdo usadas como sinénimas. Porém, de acordo com a
lei, a falta grave é a justa causa que, por sua repeticdo ou natureza, represente séria violagcao

dos deveres do trabalhador, autorizando o despedimento do empregado estavel.

4.1.2 Elementos da justa causa

Os elementos da justa causa podem ser descritos como elementos subjetivos e
elementos objetivos.

O elemento subjetivo € a vontade do empregado, e pode ser verificado se agiu com
culpa, que sdo negligéncia (falta de cuidado), imprudéncia (assume o risco), impericia (falta de
habilidade) ou com dolo, se o obreiro realmente teve o intuito de fazer o ato. Outros elementos
subjetivos sdo a personalidade do agente, seus antecedentes, seu grau de instrucdo ou de
cultura, sua motivacéo, etc. (MARTINS,2010)

Os elementos objetivos sdo diversos e devem ser elencados para um melhor

entendimento

4.1.2.1 Tipicidade



O primeiro deles diz respeito a tipicidade, ou seja, a justa causa deve estar tipificada em
lei, é a aplicacdo da regra do nullum crimen nulla poena sine lege.

As justas causas por terem uma relevancia na vida profissional dos trabalhadores, séo
consideradas fatos tipicos. Portanto, assim como um crime sO € considerado como tal, se
estiver expressamente previsto em lei penal, s6 serdo consideradas justa causas as que
estiverem tipificadas nas leis trabalhistas. (GONCALVES,1993)

No mesmo sentido, Giglio diz que o legislador trabalhista optou o pelo sistema da
enumeracao rigida das justas causas, ou seja, apenas serdo invocados os motivos relacionados
em lei, ndo podendo outro ser usado para justificar a falta grave. Desse modo, foi adotado um
principio semelhante ao Direito Penal: ndo ha justa causa sem prévia previsdo legal expressa.
(GIGLIO, 1996)

4.1.2.2 Gravidade

A gravidade do ato € um pressuposto importante a ser considerado para aplicacdo da
justa causa. Um pequeno ato faltoso, ndo da validacdo a demissdo por justa causa. Quando o
trabalhador comete uma falta leve, esta ndo deve ser motivo para sua demissao, visto que é
necessaria uma falta grave para sua aplicacdo, com base no requisito da gravidade. Podemos
usar como exemplo um trabalhador que tem um histérico de pontualidade e em um dia
excepcionalmente poucos minutos atrasado, esta falha deve ser considerada como leve, por se
tratar de um fato isolado. (CISNEIROS,2016)

As punicdes aplicadas ao empregado podem ser caracterizadas como leves ou graves,
conforme o ato praticado pelo infrator. As penas a serem atribuidas partem de simples
adverténcia verbal ou adverténcia escrita, suspensdo a nivel disciplinar por até 30 (trinta) dias,
multa e por fim a demisséo.

A falta grave se refere a violagdo dos deveres do empregado para com o empregador,
conforme trata o artigo 493 da Consolidagdo das Leis do Trabalho: “Art. 493 - Constitui falta
grave a pratica de qualquer dos fatos a que se refere o art. 482, quando por sua repeti¢do ou
natureza representem séria violacdo dos deveres e obrigagdes do empregado. ” (BRASIL,
1943)



A intensidade dessa falta deve ser levada em consideracdo para a sua aplicagéo, o que
se conhece como gravidade do ato faltoso, como podemos observar em decisdes

jurisprudenciais como esta do TRT-1:

JUSTA CAUSA. GRAVIDADE DO ATO FALTOSO. A justa causa é a pena
maxima aplicada a um empregado e por este motivo ela deve ser grave suficiente e
robustamente comprovada, sob pena de macular a ficha funcional de um empregado,
ndo se admitindo a possibilidade de pairar qualquer divida a respeito de sua justica,
no convencimento do julgador, devendo ser sopesada a gravidade do ato faltoso.
(TRT-1 - RO: 1127006320095010061 RJ, Relator: Leonardo Dias Borges, Data de
Julgamento: 27/03/2012, Segunda Turma, Data de Publicacdo: 2012-04-17)

Para analisar a gravidade da falta ha de se levar em conta aspectos subjetivos, pois a
intensidade da gravidade esta diretamente ligada com a quebra de confianca do empregador
para com o empregado. Sem essa confianca torna-se virtualmente impossivel a subsisténcia da
relacdo de emprego. A unido entre elementos subjetivos e objetivos sdo necessarios para

examinar a gravidade do ato praticado. (GIGLIO, 2000)

4.1.2.3 Imediatidade

A iniciativa de rescisdo contratual por justa causa deve partir do lado que se sentir
lesado. Como € previsto em lei, quando a falta for praticada pelo empregado, o empregador
deve de imediato, ao tomar conhecimento da mesma, tomar as providéncias cabiveis. Portanto,
0 empregador ndo pode deixar a puni¢do para quando achar conveniente, pois estara ferindo o
principio da imediatidade. (BADIAO,2005)

A imediacdo é um requisito objetivo fundamental para a aplicacdo da san¢do ao
empregado. Esta deve ser aplicada com maior a rapidez possivel, de preferéncia logo apds o
empregador reconhecer o ato. O empregador deve abrir uma sindicancia para apurar os fatos,
e a partir da sua conclusao, sera aplicada a penalidade cabivel. Se por acaso o empregador nao
realiza esse procedimento, ocorre uma presuncdo de que a falta ndo foi tdo grave, havendo
entdo o perddo tacito do empregador para com o ato praticado. Portanto deve ser reconhecida
a atualidade na punicdo do empregado, pois a falta ndo punida, considera-se perdoada pelo
empregador. (MARTINS,2010)

No mesmo sentido colhe-se o entendimento do TRT-3 :



JUSTA CAUSA. PRESSUPOSTOS. IMEDIATIDADE. A dispensa por justa causa,
como medida extrema a impedir o normal prosseguimento da relacdo de emprego,
deve ser cabalmente comprovada, além de ser necessario o atendimento a requisitos
objetivos, subjetivos e circunstanciais, dentre os quais 0 nexo de causalidade entre a
falta cometida e a penalidade aplicada, a adequacéo entre a falta e a pena, a atualidade
e a gravidade do ato faltoso. No que tange a imediatidade, tem-se que a justa causa
deve ser atual para justificar a despedida. Assim, cometida a falta, o empregador deve
providenciar a punigdo disciplinar do empregado, dentro de um prazo razoavel, a
partir do momento em que o fato lhe chegou ao conhecimento.(TRT-3 - RO:
00100188620195030105 0010018-86.2019.5.03.0105, Relator: Convocado Vicente
de Paula M.Junior, Primeira Turma)
Em empresas publicas ou mesmo em grandes empresas privadas, deve ser considerado
a demora para apuracao da sindicancia ou inquérito interno, devido a burocracia que existem
nesses exemplos, porém, ao final da apuracdo dos fatos deve ser-se aplicar a pena
imediatamente, sob o0 risco de descaracterizacdo pela auséncia da imediacao.

(MARTINS,2010)

4.1.2.4 Determinancia ou Causalidade

A resolucéo contratual deve estabelecer vinculo direto com a falta cometida. Uma falta
que ja tenha sido perdoada ndo pode ser levantada como justificativa para a extin¢do do
contrato de trabalho. Além disso, uma falta ndo pode ser motivo para mais de uma punicao,
conforme o principio non bis in idem. (CAIRO JR, 2017)

A pratica faltosa tem de ser também efetivamente a causa da demissdo do empregado,
e esta deve ser efetivamente a consequéncia do ato faltoso. Fica vedado ao empregador valer-
se de uma infracdo qualquer para romper o vinculo empregaticio de um empregado que ja seria
despedido, por outros motivos, mesmo que nenhuma falta houvesse cometido. Muitos
empregadores chegam a despedir primeiro o empregado, para depois procurar o “motivo”, que
se invocado, Ihes dé a oportunidade de reduzir as indenizagdes devidas. (GIGLI0O,1996)

O professor NASCIMENTO (2003, p.476) leciona sobre o tema:

A causalidade, que é o nexo de causa e efeito entre a justa causa e a dispensa,
observada com maior rigor nos sistemas juridicos em que o empregador é obrigado a
fornecer por escrito ao empregado o motivo da dispensa sem a possibilidade de alegar
outro em juizo.

Logo, o aplicador devera comprovar nexo causal entre o ato faltoso e a pena aplicada,
a fim de que seja preenchido tal requisito, ficando vedado alegar qualquer outro motivo para o

termino do contrato por justa causa.



4.1.25 Taxatividade

O direito do trabalho possui trés sistemas quanto a classificacao da justa causa, no que
tange a taxatividade, s&o eles: o genérico, o taxativo e misto.

O sistema genérico encontra-se nas legislacbes que permitem o despedimento do
empregado sem deixar claro as hipoteses em gue seja configurada a justa causa. Estabelece tdo
somente uma regra geral e abstrata sobre o0 assunto. Nesse sistema o Judiciario busca analisar
cada caso concreto, usando o critério subjetivo do julgador. A lei ndo especifica as hipoteses
de justa causa, portando ha que se dizer que o legislador ndo procurou fixar tais hipéteses, pois
acreditaria que seria impossivel definir todos os casos. (MARTINS,2010)

O sistema taxativo, como o proprio nome sugere, o legislador buscou taxar as hipoteses
que se configuram a justa causa. Sendo assim, normas coletivas, regulamentos de emprestas ou
outras normas ndo poderdo tratar possibilidades de justa causa, sendo estas guardadas
exclusivamente a lei. Os tribunais ficam limitados a trabalharem dentro de um critério rigido,
para a fixacdo da justa causa, trazendo uma maior seguranca e prote¢do ao trabalhador. A
ressalva a esse sistema fica por conta do argumento de que a lei amplia as hipoteses
enquadrando outros tipos de justa causa, ainda que o rol seja taxativo. (MARTINS,2010)

O sistema misto, trata-se da unido entre o sistema taxativo e o genérico. Apesar de ele
determinar taxativamente as hipoteses de justa causa, a subjetividade também tem forca nas
decisbes dos tribunais, permitindo enquadrar diversas situacbes na especificacdo da lei.
(MARTINS,2009)

A doutrina é praticamente unanime ao definir o sistema brasileiro como taxativo. O
legislador optou pela enumeracéo rigida das justas causas, o que implica em s6 se admitir 0s
motivos tipificados na lei para justificar a rescisdo contratual. Tal principio é semelhante ao
vigente no Direito Penal, ndo héa crime sem que haja previséo legal expressa, assim também é
a adotado para justa causa. (GIGLI10,1996)

Apesar da taxatividade do artigo 482 da CLT, a préopria Consolidagcdo prevé outras
justas causas. Os doutrinadores concordam na taxatividade do artigo 482 da CLT, o que
acontece é que essas outras hipdteses estdo abrangidas na redacéo de forma genérica do art.482,
por exemplo: a falta de pagamentos de dividas do empregado bancario (CLT, art.508) poderia
ser enquadrada como indisciplina, na letra “h” do art.482; o art.432, 82° que trata de caso
especifico de desidia do menor aprendiz, pode ser abrangido na letra “e” do art.482, desidia no

desempenho das respectivas fungdes. Portanto, as justas causas, deslocadas em dispositivos



esparsos tem sua mencdo perfeitamente dispensavel, por estarem enquadradas de forma
generica ao rol taxativo. (GIGL10,1996)

4.1.3 Hipdteses legais

A Consolidacdo das Leis Trabalhistas traz em seu artigo 482 o rol taxativo de hipoteses

de justa causa:

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

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

¢) negociagdo habitual por conta prdpria ou alheia sem permissao do empregador, e
guando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado,
ou for prejudicial ao servico;

d) condenacédo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido
suspensdo da execugdo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcdes;

f) embriaguez habitual ou em servigo;

g) violacéo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;
j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer pessoa, ou
ofensas fisicas, nas mesmas condices, salvo em caso de legitima defesa, propria ou
de outrem;

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

1) pratica constante de jogos de azar;

m) perda da habilitagdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da
profissdo, em decorréncia de conduta dolosa do empregado. (Incluido pela Lei n°
13.467, de 2017)

Paragrafo Unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a
pratica, devidamente comprovada em inquérito administrativo, de atos atentat6rios a
seguranga nacional. (Incluido pelo Decreto-lei n° 3, de 27.1.1966)

Vejamos entdo as particularidades de cada alinea nos tépicos a seguir.

4.1.3.1 Ato de improbidade

O conceito de improbidade esta diretamente ligado ao conceito de desonestidade, que
em sentido mais abrangente compreenderia a maioria das justas causas, 0 que invalidaria o rol
do artigo 482 da CLT. No entanto a doutrina e jurisprudéncia entendem que apenas as
manifestacdes do trabalhador que atentem contra bens materiais seréo classificadas como justa
causa por improbidade. (GIGLIO,1996)



O ato motivador da falta grave pode ocorrer com furto, roubo, apropriacédo indébita de
materiais da empresa, a falsificacdo de documentos para obtencdo de horas extras nao
prestadas, apropriacao indébita de materiais da empresa, 0 empregado justificar suas faltas com
atestados médicos falsos, ndo sendo necessario ser feito boletim de ocorréncia para a ser
reconhecida a falta, inclusive, o valor da coisa subtraida ndo interfere na aplicacao.
(MARTINS,2010)

A doutrina majoritaria tem o posicionamento no sentindo de que os atos de improbidade
se estendem aqueles praticados fora do ambiente de trabalho, porém a jurisprudéncia tem
decis@es contrarias, limitando-se apenas ao ambito das relagdes laborais, interpretando a regra
celetista. (CAIRO JR, 2017)

4.1.3.2 Incontinéncia de conduta ou mau procedimento

Tratam-se de duas justas causas que por apresentar proximidade estdo unidas no mesmo
inciso, 0 mau procedimento de forma mais genérica e a incontinéncia de conduta de forma mais
especifica.

A incontinéncia da conduta esté diretamente ligada a desregramentos do empregado no
que diz respeito a vida sexual. Segundo Martins (2010, p.378) “Caracteriza-se incontinéncia
de conduta quando ha assédio sexual de uma pessoa a outra, que ndo corresponde a corte,
ficando esta constrangida, por inexistir reciprocidade.

O mau procedimento esta relacionado a inobservancia, por parte do empregado, das
regras morais de relacionamento interpessoal. E reconhecido como forma mais genérica, por
se tratar de um conceito abrangente, que se configura pelo ato faltoso grave, praticado pelo
empregado, que ndo esteja previsto nas demais alineas do artigo 482 da CLT. Para Giglio
(1996, p.91) “Classificam-se como mau procedimento o0 uso de baixo caldo as intrigas e 0s

mexericos, € as brincadeiras de mau gosto. ”’
4.1.3.3 Negociacédo habitual

A negociacdo habitual diz respeito a atividades do empregado, de cunho comercial,
industrial, rurais, e entre outras, sem a permissdo do empregador, praticada habitualmente que
constituam ato de concorréncia & empresa ou prejudicial ao servico. E necessaria a ndo
permissdo por parte do empregador, caso isso acontega, fica descaracterizada a falta grave.
(GIGLIO, 1996)



A concorréncia com o seu empregador ou que o prejudique, fica proibido por lei. Nada
impede o trabalhador ter outro emprego, porém, essa atividade ndo pode concorrer de forma
desleal ou levar prejuizo ao seu servico. (MARTINS,2010). Segundo Cairo Jr (2017, p.801)
“Para ser considerada como justa causa, a negociacao deve ser: habitual e sem permissao do

empregador; constituir ato de concorréncia a empresa; ou for prejudicial ao servigo. ”

A respeito do tema o TRT 112 Regiao decidiu:

RECURSO ORDINARIO DO RECLAMANTE. JUSTA CAUSA. NEGOCIACAO
HABITUAL. CONFIGURACAO DE FALTA GRAVE PELO EMPREGADO. A
confianga entre patrdo e empregado é um dos pilares da relagéo de emprego. Sob essa
otica, dar emprego seria confiar a terceiro o seu patrimonio, para que este produza
mais riquezas e seja remunerado por isso. Portanto, se ndo ha confianca, ndo pode
subsistir a relacdo de emprego. Nos termos do artigo 482, ¢, da CLT, configura-se
justa causa negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha
0 empregado, ou for prejudicial ao servico. A reclamada se desincumbiu do 6nus de
provar o fato modificativo/extintivo do direito do autor. Recurso conhecido e nédo
provido. (TRT-11 00000436220175110016, Relator: RUTH BARBOSA SAMPAIO,
Gabinete da Desembargadora Ruth Barbosa Sampaio)

Como visto, ao quebrar o vinculo de confianca entre patrdo e empregado, um dos pilares
da relacdo de emprego, através negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissao
do empregador, fica nitida a configuracdo da falta grave do empregado.

4.1.3.4 Condenacdo criminal

Para haver esta justa causa € preciso que a condenacdo criminal tenha sido transitada
em julgado, ou seja, € condicdo precipua para caracterizacao do ato faltoso. O simples fato de
estar sendo processado criminalmente ndo determina a falta. (BADIAO,2005)

A doutrina entende que a condenacdo criminal em si ndo caracterizaria a justa causa,
visto que ndo houve pratica do ato faltoso, mas como a pena impede que o empregado preste
0s servicos contratados, o legislador autoriza a rescisdo contratual. Quando houver a suspensao
da execucéo da pena, sendo possivel o empregado voltar ao trabalho, ndo ha o que se falar em
justa causa. Portanto, das diversas espécies de penas criminais, apenas as privativas de

liberdade e direitos caracterizam a justa causa. (GIGL10,1996)



4.1.3.5 Desidia

O contrato de trabalho se baseia numa troca de obrigacdes por parte do empregado e do
empregador. Cabe ao empregado, como fungéo principal, prestar servigos ao seu empregador,
devendo esta ser cumprida com atencdo aos deveres de diligéncia e subordinagéo. A prestacao
do servigo deve ser feita conforme foi convencionado no contrato de trabalho, seguindo o
principio da boa-fé que norteia todos os contratos, sob pena de desidia do empregado. (CAIRO
JR,2017)

Entende-se por desidia o ato contrario ao seu dever de diligéncia. Desidia significa
preguica, indoléncia, omissao, descuido, desinteresse, falta de vontade ou méa vontade. Trata-
se da justa causa mais comum e se assemelha com o instituto da culpa do Direito Penal,
caracterizada pela imprudéncia, negligencia e impericia. (GIGLI10,1996)

Em regra, uma so falta ocasional ndo é suficiente para caracterizacdo da desidia, pois 0
ato faltoso pode ter sido provocado por uma situacdo isolada ou uma indisposicao passageira,
por exemplo. No entanto, excepcionalmente se a falta possuir uma alta gravidade, a
jurisprudéncia entende como desidia um Unico ato faltoso. Martinez (2016 p.1135)
“Excepcionalmente pode-se falar em desidia por atos Unicos se estes, por descuido do agente,
produzirem efeitos excepcionalmente devastadores, sendo exemplo disso a perda de um prazo

importante por parte de um empregado incumbido de agendar compromissos do empregador.

2

4.1.3.6 Embriaguez habitual ou em servico

Tratam-se de duas justas causas com a mesma origem, porem se manifestam de
maneiras diferentes. O termo embriaguez, remete a ingestdo de bebida alcodlica, porem como
varias outras substancias toxicas produzem efeitos similares, ou seja, tiram o individuo do seu
estado normal, o legislador buscou abranger essas substancias, caracterizando essa justa causa
também com a ingestdo de outras drogas, que ndo o alcool. (GIGLI0,1996)

A embriaguez é um estado de excitagdo e de descoordena¢do dos movimentos
provocado pelo consumo exagerado de bebidas alcodlicas ou de outras substancias toxicas. A
embriaguez € um fundamento para justa causa, pois, além do empregado embriagado néo
produzir como deveria, ele leva possiveis riscos para si, seus companheiros de trabalho e para
aempresa. O empregador deixa de confiar em seu empregado, abalando a confianca necessaria
para relacdo de emprego. (MARTINS,2010)



A embriaguez habitual trata-se daquela que acontece fora do ambiente de trabalho, na
vida privada do empregador, € um desvio de conduta que traz reflexos na relacao trabalhista.
Por se tratar de uma doenca reconhecida pela Organizagdo Mundial de Salde, o motivo
causaria o afastamento do empregado para tratamento medico e a suspensdo do contrato de
trabalho. (CAIRO JR, 2017)

Ja a embriaguez em servico € aquela em que o empregado realiza no ambiente
laborativo e ndo necessita de habitualidade, uma Unica vez j& enseja a justa causa. Para Giglio
(1996, p.176) “Entende-se como tal, porém, também a do empregado que se apresenta para o

servico embriagado, muito embora nao chegue a caracterizar justa causa. ”’

4.1.3.7 Violacdo de segredo da empresa

Comete a falta grave de violagdo de segredo da empresa o empregado que divulga
patentes de invencdo ou de uso ou conhecimento exclusivo da empresa sem autorizacéo. Pode
ser entendido como segredo da empresa aquilo que for referente a produgdo ou ao negocio e
do conhecimento de poucos, os quais ndo devam ser revelados, pois trariam prejuizos a
empresa. (GIGLIO,1996)

Caso seja comprovada a violacdo, o empregado deveréa ser afastado de imediato e seré
declarada a rescisdo do contrato de trabalho. Segundo Badido (2005, p.83) “Caso haja prejuizo,
a empresa deve propor civilmente o ressarcimento perante o Juizo comum. Nesta faltam o dolo

¢ inarredavel, ainda que apenas tentado ou consumado”.

4.1.3.8 Ato de indisciplina e de insubordinagéo

A alinea “h” traz dois tipos de justas causas acopladas, ato de indisciplina de forma
mais genérica e insubordinacdo de forma mais especifica. O empregador tem o exercicio do
seu poder diretivo, o qual lhe confere a prerrogativa de editar direitos e deveres a seus
subordinados, respeitando os limites estabelecidos pelo Estado. Estes limites podem ser
observados no que diz respeito aos direitos trabalhistas tipicos, que estdo regulados pela CLT,
e os direitos inespecificos, que tratam da protecdo a dignidade do ser humano. (CAIRO JR,
2017)

O ato de indisciplina configura-se de forma mais ampla, trata-se do descumprimento de

ordens ou determinagdes gerais. Conforme Badido (2005, p.85) “A indisciplina ¢ falta de



natureza genérica, infringindo a ordem geral da empresa, cabendo o rito da adverténcia,
suspensao, ¢ finalmente, a justa causa”.

No que se refere a insubordinagdo, trata-se de uma falta mais especifica, um
descumprimento de ordens pessoais de servico especificas. Para Cairo Jr (2017, p.803)
“Significa que o empregado simplesmente deixa de executar uma ordem que lhe fora dirigida
pelo empregador ou por seus prepostos”.

Sobre o tema decidiu 0 TRT-10? Regi&o, citado por BADIAO (2005, p.86):

“E assente na doutrina e na jurisprudéncia que ndo ¢ todo ato de insubordinagéo ou
indisciplina que d& ensejo a penalidade maxima. Impde-se que a conduta do
empregado, pela sua gravidade, torne incompativel a relacdo empregaticia, o que ha
de ser aferido em cada caso concreto. Embora a lei ndo imponha a gradagdo de
penalidades, a construgdo doutrinaria e jurisprudencial a recomenda até porque a
graduagdo € socio-educativa e permite aferir-se com mais acuidade e seguranga se 0
empregado de fato é incorrigivel, o que s6 € possivel pela reiteracdo das infracdes e
gradacédo das sancfes impostas. Comprovada por prova testemunhal que a conduta
do reclamante era tolerada pela empresa, afigura-se exacerbada a pena maxima
aplicada ao obreiro mormente porque ausente méacula na vida profissional do
reclamante e inexistente prejuizo a empresa pela conduta do empregado. (TRT-10°R-
T-RO n°395/98- Rel. Juiz Jodo Mathias de Souza Filho — DJDF 26.06.98-pag.18) ”
Deve-se analisar cada caso concreto afim de se obter uma razoabilidade quanto a

aplicacdo da penalidade cabivel.
4.1.3.9 Abandono de emprego

O abandono de emprego é caracterizado pela auséncia do empregado por determinado
espaco de tempo. A jurisprudéncia entende que ato faltoso ocorre quando da auséncia
injustificada ultrapassa o periodo de 30 (trinta dias). O Tribunal Superior do Trabalho (TST)
fixou em sua simula n°® 32 que para 0 empregado que ndo retorna injustificadamente de 1 (um)
beneficio previdenciario, ao receber a aptidao para o trabalho pela junta médica do INSS, por
1 (um) prazo de 30 (trinta dias) é considerado abandono de emprego. Logo, a auséncia ao
servigo deve se dar de forma injustificada e com intencdo deliberada de deixar o servigo.
(CAIRO JR, 2017)

4.1.3.10 Ato lesivo da honra e boa fama praticado no servico contra qualquer pessoa,

empregador ou superior hierarquico

Sdo considerados nesta hipotese de justa causa a injuria, calunia ou difamacéo, a par da

agressdo fisica, praticadas contra colegas ou terceiros, no ambito do estabelecimento



empresarial. Esse dispositivo legal abrange tanto as ofensas morais como as fisicas.
(MARTINS, 2010)

O ato faltoso deve ocorrer no ambiente de trabalho, segundo Badido (2005, p.99) “A
falta ndo se caracterizara sem que haja cristalina agressao a honra e/ou leséo fisica na vitima,
que pode ser qualquer pessoa, desde que a mesma ocorra no local de trabalho. O dolo é
inarredavel. ”

O texto traz a excludente da legitima defesa, o qual segue os moldes do Direito Penal.
Conforme Giglio (1996, p.290) “As ofensas fisicas sdo legitimas se praticadas por quem usa
moderadamente, dos meios necessarios para repelir injusta agressao, atual ou iminente, a
direito seu ou de outrem”.

661”

A alinea “k” se diferencia da “I” pelo o sujeito que recebe a agdo, pois o texto traz a

distincdo entre qualquer pessoa e empregador ou superior hierarquico.

4.1.3.11 Prética constante de jogos de azar

Este alto faltoso trazido pela CLT se refere ao empregado que tem a pratica constante
de jogos de azar. Estes jogos de azar devem ser proibidos pela legislagédo patria ou considerados
contravencao penal, como exemplo temos jogo do bicho e os caga-niqueis. (CAIRO JR, 2017)

Para ser caracterizada a falta deve haver habitualidade na prética, constancia, pois a
doutrina entende que o empregado que tem o vicio no jogo coloca em risco a confianca
essencial para a manutencéo do vinculo empregaticio. Nas palavras de Oliveira (2003, p. 293)
“s6 ¢ caracterizada justa causa o jogo de azar praticado constantemente, ou seja, quando

provada sua habitualidade”

4.1.3.12 Atos atentatdrios a seguranca nacional

O paragrafo Unico do artigo 482 da CLT foi acrescentado pelo Decreto-lei n° 3, de 27-
1-1966. Os atos atentatorios a seguranca nacional podem ou néo ter uma relacéo de trabalho,
devendo ser apreciada por meio de inquérito administrativo, podendo ser praticada em servico
ou fora dele, (FERREIRA, SANTOS 2006).

A Lei de Seguranca Nacional é a Lei n° 7.170, de 14-12-83 traz alguns exemplos de

atos atentatorios a seguranga nacional, como terrorismo e malversacdo da coisa publica.



4.1.4 Efeitos da Justa Causa

A justa causa por se tratar da penalidade méxima aplicada ao empregado, este acaba
perdendo alguns direitos que teria, caso a extingdo no contrato de trabalho ocorresse sem a
justa causa. Com a extin¢do do contrato de trabalho por justa causa, o trabalhador ndo faré jus
a indenizacéo, aviso prévio, décimo terceiro salario e férias proporcionais. Além da perda das
verbas, o trabalhador ndo poderd movimentar os depositos do Fundo de Garantia por Tempo
de Servico (FGTS), que ficardo retidos para levantamento, caso ocorra causa futura
superveniente e ndo recebera a multa de 40% do FGTS. (BARROS,2012)

Contudo, o empregado dispensado por justa causa fara jus ao saldo de salario referente
ao periodo trabalhado que ndo tenha sido remunerado, e a indenizacéo das férias ndo gozadas,

acrescidas do terco constitucional, simples ou em dobro, se devidas.

4.2 NOVA MODALIDADE PREVISTA PELA REFORMA TRABALHISTA (ART. 482,
“M”, DA CLT)

A reforma trabalhista, lei n® 13.467/2017 trouxe para o contexto do contrato de trabalho
uma nova modalidade para a rescisdo motivada. Conforme a alinea “m” do art.482 da CLT,
constitui justa causa para a rescisdo do contrato de trabalho a “perda da habilitacdo ou dos
requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da profissao, em decorréncia de conduta dolosa
do empregado”

O contrato de trabalho pode exigir uma especificacdo quanto a funcao estabelecida para
o empregado, como por exemplo “Professor’” ou pode conter uma classificagdo mais imprecisa
quanto a funcdo, como “Servigos Gerais”. Mesmo na funcdo de Professor, a precisdo nao ¢
absoluta, pois existem diversas espécies de professores, de disciplinas incontaveis.
(DELGADO; DELGADO,2017)

O exercicio de varias profissdes ndo exige, indispensavelmente, uma prévia habilitacdo
legal. Em outras profissdes a falta da habilitagdo poderd constituir apenas infragdo
administrativa, ndo impedindo o empregado de exercer a profissdo. Sobre o assunto temos a
sumula 301 do TST: “O fato de o empregado ndo possuir diploma de profissionalizagdo de
auxiliar de laboratério ndo afasta a observancia das normas da Lei n. 3.999, de 15.12.1961,
uma vez comprovada a prestagdo de servicos na atividade”. No entanto algumas hé profissdes

que exigem a habilitacdo para serem praticadas, e a perda desta torna inviavel o cumprimento



do contrato de trabalho. E o caso, por exemplo, de um advogado tem sua carteira da OAB
cancelada ou um motorista que perde a sua CNH. (DELGADO; DELGADO,2017)

Como j& visto no presente trabalho, para a caracterizagdo da justa causa, por ser a
penalidade méxima aplicada ao empregado, deve-se levar em conta todos o0s elementos que a
lei pressupde, sendo eles subjetivos e objetivos. No caso do novo tipo juridico da alinea “m”
do artigo 482 da CLT, ndo seria diferente. Tem-se os elementos objetivos presentes no caso,
como a tipicidade, agora adicionada com a alinea “m” e a gravidade da falta. J4 no tocante aos
elementos subjetivos, referentes a vontade do empregado, chama atencéo a letra da lei que fala
em “conduta dolosa do empregado”.

Segundo o codigo penal o dolo € caracterizado quando o agente que quis o resultado ou
assumiu o risco de produzi-lo. Vale observar que o legislador fez constar o termo “conduta
dolosa”, sendo o dolo no sentido lato sensu, admitindo o dolo direto, quando o empregado age
intencionalmente; ou eventual, quando o0 empregado assume o risco como, por exemplo, dirigir
alcoolizado. (GUTIERRE, 2019)

Um bom exemplo para aplica¢do desta nova modalidade de justa causa certamente é o
motorista profissional, que tem sua carteira de habilitacdo cassada por decorréncia de multas
de transito. Fica evidente que o exercicio da sua funcdo estd comprometido, uma vez que sem
sua habilitacdo, o empregado fica impedido dirigir, conforme o CTB, logo o empregador
podera rescindir o contrato de trabalho, por justa causa. Da mesma forma, ocorre em falta grave
um médico que seja punido com a cassa¢ao ou suspensdo do seu registro profissional ou um
advogado que tenha sua carteira da OAB cassada ou suspensa. (FONSECA, 2018)

Apesar da falta de tipificacdo até o momento, a jurisprudéncia majoritaria ja vinha
decidindo no mesmo sentido da nova norma, caracterizando a aplicacéo justa causa para perda
de habilitacdo, porém, haviam algumas pequenas discordancias jurisprudenciais, o que devera

ser sanado com a adi¢do da alinea “m” do 482 da CLT. Vejamos como o TRT/SP decidiu:

“JUSTA CAUSA. MOTORISTA. NAO OBSERVANCIA AS LEIS DE TRANSITO
EM VEICULO DE USO PARTICULAR. SUSPENSAO DA CARTEIRA DE
HABILITACAO. IMPOSSIBILIDADE DE MANUTENGCAO DO CONTRATO
PELA RE. Incorre em falta grave, ensejadora da demissdo por justa causa, 0
empregado que, exercendo a fungdo de motorista, tem a sua carteira de habilitacdo
suspensa pelo 6rgdo competente em face do cometimento de infracdo gravissima as
normas de conducdo de veiculo previstas no Codigo Nacional de Transito - CNT.
Neste contexto, incensuravel a sentenca que reconheceu a ocorréncia da justa causa
como motivo do desligamento do reclamante, pois ndo poderia a empresa agir de
outra forma diante da negligéncia com que se houve o empregado no cumprimento
das regras de transito, que culminou com a suspensdo da CNH, sendo irrelevante o
fato da infragdo ter sido cometida quando se encontrava conduzindo veiculo
particular, porquanto a pena que lhe foi imposta repercutiu, inegavelmente, em seu



contrato de trabalho, uma vez que resultou na suspensdo de documento obrigatério
para o exercicio das funcbes de motorista. Impossivel, assim, a manutencao do liame

empregaticio. Recurso do reclamante a que se nega provimento”. (PJe-JT TRT/SP
10003961220145020705 - 132Turma - RO - Rel. Cintia Taffari — DEJT 08/09/2015).

No mesmo sentido:

"JUSTA CAUSA — NULIDADE — SUSPENSAO DA HABILITACAO Acrescento,
em face das alegacgdes recursais, que o recorrente ndo ofereceu argumentos de fato ou
de direito capazes de afastar os fundamentos da r. decisdo objurgada. Com efeito, o
recorrente reconheceu que foi contratado na funcdo de motorista, mas teve sua
carteira nacional de habilitacdo suspensa por 60 dias. Evidenciado, pois, que o
reclamante cometeu as infracGes indicadas na defesa, e que ele ndo poderia mais
dirigir, ante 0 nimero de pontos em sua CNH, por descumprir a legislagdo de transito.
Trata-se, pois, de comportamento negligente e desidioso do reclamante, que nédo
verificou a documentacdo necesséria para o exercicio da fungdo para a qual fora
contratado. O empregador ndo esta obrigado a manter o empregado que perdeu as
condigBes do exercicio de sua funcdo. Alids, exercer a habilitagdo com a carteira
suspensa é contravengdo penal. Registre-se que € irrelevante o fato de as infragdes
terem sido cometidas quando o reclamante prestava servigos para outro empregador,
vez que a pena pela suspenséo da habilitagdo repercutiu no seu contrato de trabalho
com a ré.. Mantém-se a justa causa. Nego provimento." (TRT-2
00025065820145020201 Barueri - SP, Relator: PAULO MOTA, Data de
Julgamento: 19/02/2019, 13 Turma, Data de Publicacéo: 27/02/2019)

Como a lei é relativamente nova, a jurisprudéncia é escassa sobre o tema. A respeito

temos a decisdo do TRT-2:

JUSTA CAUSA. PERDA DE HABILITAQAO PARA O EXERCICIO DA
PROFISSAO. A dispensa ocorreu em razdo da perda da habilitacdo para o exercicio
da profissdo, nos termos do art. 482, 'm' da CLT, figura esta introduzida pela Lei
13.467/2017. E certo que a obrigacio de manter a habilitagio valida (necesséria ao
desempenho de suas fungdes de motorista profissional) é do prdprio trabalhador, pelo
gue ndo ha como acolher a tese de que o reclamante foi surpreendido pela deciséo
gue suspendeu a sua habilitacdo. Além disso, ndo restou demonstrado pelo
trabalhador que algumas das multas a ele imputadas ndo lhe diziam respeito, na
medida em que teve oportunidade para se defender em processo administrativo de
trénsito, ndo conseguindo reverter a decisdo de suspensdo de sua habilitagdo. Por tal
razdo, ndo é possivel avaliar se houve responsabilidade da reclamada sobre as
infracBes, bem como auséncia de conduta dolosa pelo trabalhador, sendo que a mera
alegacdo sem prova ndo pode prevalecer. Recurso ndo provido. (TRT-2
10009612720195020017 SP, Relator: LIANE MARTINS CASARIN, 3% Turma -
Cadeira 5, Data de Publicacéo: 11/12/2019)

Como visto, a justa causa foi mantida, usando o critério de que o trabalhador deve estar
ciente da situacdo de sua habilitacéo, visto que o seu emprego depende desta prerrogativa para
estar autorizado a exercer sua profissdo. O dolo como visto anteriormente estd inerente a
suspenséo da habilitagéo, pois ao sofrer a pena de multa e perda de pontos aplicadas pelo CTB,

0 motorista a0 menos assumiu esse risco, quando infringiu as regras de transito.



No que concerne aos elementos subjetivos eles sdo, de maneira geral, a autoria e a culpa.
Entretanto, relativamente a infracdo langada no art. 482, "m", da CLT, ndo basta apenas a culpa;
por forca de texto expresso legal, torna-se necessaria prova da "conduta dolosa do empregado™.
A simples culpa ndo é suficiente, desse modo, para a configuracéo desta justa causa.



5 CONCLUSAO

O objetivo geral restou atendido de maneira efetiva, os quais eram: analisar a
aplicabilidade da justa causa, seus aspectos e a nova modalidade prevista pela reforma
trabalhista.

Dado o exposto, observa-se que este trabalho possui grande relevancia no ambito
trabalhista. Inicialmente foram analisados os principios constitucionais que norteiam as
relagBes trabalhistas. Pode-se concluir que a existéncia dos principios constitucionais no
Direito do Trabalho tem sua importancia na efetiva resolucdo das lides de uma forma geral.
Restou comprovada a necessidade e importancia da atuacdo do Estado a fim de que estes
direitos se desenvolvam e tenham o alcance e aplicacdo garantida, seja por meio de
ordenamentos juridicos, seja na aplicacdo destes por parte do Estado. Os principios
constitucionais presentes na relacédo trabalhista buscam a uma melhoria na condicéo social do
trabalhador, bem como uma maior protecdo na relacao laboral.

Em seguida foram analisadas as formas de contrato de trabalho e sua extingdo No Brasil,
por conta das inUmeras préaticas ilegais de contratos de trabalho, se faz necessario um maior
detalhamento das teorias e requisitos para a realizagéo e resciséo do contrato de trabalho. Com
a possivel ocorréncia de abusos do poder econémico por parte do empregador, no momento da
contratacdo, o legislador trabalhista foi rigido quanto a normatizacdo dos direitos dos
empregados. Desse modo, o contrato de trabalho possui regras minimas impostas por lei, a fim
de equiparar as partes, uma vez que, predominantemente, 0s contratantes ndo possuem
igualdade econdmica, como acontece, geralmente, nos contratos de natureza civil, em que
qualquer direito pode ser ajustado ante a livre autonomia de vontade.

Entdo, houve uma andlise profunda sobre o tema principal da presente monografia, a
Justa Causa. Fora concluido que se trata da maior punicdo aplicavel ao empregado, que tem
seu contrato rescindido caso tenha incorrido em da falta grave tipificada pelo artigo 482 da
Consolidacgdo das Leis trabalhistas, acarretando em perda de direitos previstos com a rescisao
sem a justa causa. No entanto o legislador deve estar atento aos requisitos impostos para a
configuracdo da falta grave, respeitando a tipicidade, imediatidade, gravidade da conduta e
causalidade. A doutrina tem o entendimento pacificado a respeito da taxatividade do artigo
482, concordando que o legislador optou pela enumeracdo rigida das justas causas, 0 que
implica em s0 se admitir os motivos tipificados na lei para justificar a rescisao contratual, tal

como € vigente no Direito Penal, onde ndo ha crime sem que haja previsao legal expressa.



Por fim, coube examinar a nova modalidade de justa causa prevista com a reforma
trabalhista com a adi¢ao da alinea “m” ao artigo 482. Trata-se da perda da habilitacdo ou dos
requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da profissdo, em decorréncia de conduta dolosa
do empregado. Anteriormente a adicdo desta alinea, este fato j& caracterizava a justa causa,
visto que sem a habilitacdo necessaria para o exercicio da funcdo o trabalhador ficaria
impossibilitado. No entanto, faltava a tipificacdo especifica para o caso, a fim de facilitar ao

magistrado o enquadramento correto, corroborando com a taxatividade do artigo.
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