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DEMISSAO POR JUSTA CAUSA DECORRENTE DE OPCAO POR NAO ADESAO
A VACINA DA COVID-19
Lorrayne Oliveira Carvalho!

Marco Antonio Lopes?

RESUMO

Este trabalho trata da demissao por justa causa decorrente de opgao por ndo adesdo a vacina da
COVID-19. Tal abordagem se justifica em razao da necessidade de uma seguranga juridica na
relacdo de trabalho. A finalidade deste trabalho ¢ promover uma reflexao acerca da legalidade
e do posicionamento jurisprudencial acerca da aplicacdo do instituto da demissdo por justa
causa ao empregado pela recusa de adesdao a vacina da COVID-19. Este proposito sera
conseguido mediante pesquisa. A analise demonstrou que o tema em estudo ¢ novo no ambito
juridico, ndo possuindo legislacdo que o trate diretamente e, também, que ainda ndo ha

posicionamento dos Tribunais Superiores.

Palavras-chave: Legalidade. Jurisprudéncia. Demissdo por justa causa. Recusa a vacina da

COVID-19.

1 INTRODUCAO

Este trabalho aborda a demissao por justa causa decorrente de opgao por ndo adesdo a
vacina da COVID-19.

Tal abordagem se justifica em razdo dos inumeros casos ocorridos apos a pandemia de
2020, que geraram instabilidade nos contratos de empregado.

E importante ressaltar também a importancia do trabalho para sociedade, principalmente
pelo fato de ser o ambito trabalhista a fonte de sustento de milhares de pessoas.

O objetivo deste estudo ¢ apresentar, na legislagdo em vigor, os parametros para a
utilizacao da demissao por justa causa decorrente de opgao por nao adesao a vacina da COVID-

19.

! Graduanda em Direito pela FATEPS — Faculdade de Trés Pontas — email:
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Este proposito serd conseguido mediante andlise de casos ja julgados pelo judiciario,

além de analogia realizada com a legislacdo vigente.

2 DEMISSAO POR JUSTA CAUSA DECORRENTE DE OPCAO POR NAO ADESAO
A VACINA DA COVID-19

No final do ano de 2019, a pandemia do novo coronavirus iniciava seu curso de
disseminagao por todo o planeta, atingindo de forma agil e facil todos os continentes.

Pouco se sabia a respeito do virus que se alastrava pelos povos e, muito menos, acerca
de vacinas ou de uma outra forma de eliminagao de tal organismo.

A solucdo mais logica para aquele momento concentrava-se na necessidade de
isolamento (lokdown) das pessoas para diminuir a transmissao e, assim, em uma primeira
tentativa esperangosa de término daquela situacdo que atingia a toda humanidade, além da
obrigatoriedade do uso de mascaras e demais medidas preventivas de contaminag¢ao do virus.

Com a urgéncia da situacdo, estudos foram imediatamente iniciados para combate ao
virus da COVID-19 e, assim, o surgimento de diversas vacinas, cada uma a seu método e tempo.

Devido ao progresso do programa de vacinacao nacional, a vida foi retornando ao seu
estado novo normal. Empresas voltaram ao seu funcionamento, com a exigéncia de presenca
de seus empregados em seus estabelecimentos.

A partir deste novo cenario, iniciam-se questionamentos acerca da obrigatoriedade da
vacinacao dos empregados para frequentarem o ambiente de trabalho. Teria o empregador o
poder para tal exigéncia? H4 uma relagdo entre o instituto da demissao por justa causa e a recusa

a adesdo a vacina? A recusa poderia desaguar em uma demissao por justa causa?

2.1 ACOVID E AS RELACOES TRABALHISTAS

Ap6s o advento da pandemia do COVID-19 muito se tem discutido acerca da legalidade
da exigéncia de adesdo a vacina.

Passaportes vacinais sao impostos para entrada em varios paises pelo mundo, e, também,
em muitos estabelecimentos comerciais ou eventos de grande proporcao. Essa medida tem
levado a inimeras discussdes juridicas e éticas.

O Brasil ¢ um Estado Democratico de Direito, em que se pode auferir a inexisténcia de

direito absoluto em seu ordenamento juridico, podendo tais direitos serem relativizados ou



ampliados. A prevaléncia do interesse coletivo deve sobressair ao direito e interesse individual,
ou seja, a liberdade individual tem sua limitacdo pelo direito dos outros em situagdes em que a
liberdade individual coloca em risco o coletivo, até mesmo, acerca de deveres constitucionais
em prol da prote¢ao de direitos de outrem e da sociedade.

Algumas pessoas estdo optando por ndo tomar a vacina, seja por questoes de saude,
contraindicacdo médica, seja por vontade espontanea. O Supremo Tribunal Federal, no ano de
2020, com o julgamento das ADIs 6586 e 6587, traz a importancia da vacina¢do em massa para
protecao da sociedade, em termos de coletividade, porém prevalecendo sempre as medidas nao

coercitivas:

[...] obrigatoriedade da vacinacgdo a que se refere a legislagdo sanitaria brasileira ndo
pode contemplar quaisquer medidas invasivas, aflitivas ou coativas, em decorréncia
direta do direito a intangibilidade, inviolabilidade e integridade do corpo humano,
afigurando-se flagrantemente inconstitucional toda determinacao legal, regulamentar
ou administrativa no sentido de implementar a vacinacdo sem o0 expresso
consentimento informado das pessoas (SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL, 6586,
6587, 07/04/2021).

O assunto ¢ trazido a esfera trabalhista quando as empresas passam a exigir a
apresentacao do cartdo de vacina por seus empregados, como forma de prote¢ao e seguranga no
ambiente de trabalho.

Nao obstante, a op¢do por ndo aderir ao cronograma de vacina¢do, quando assim
solicitado pela empregadora, torna um ato de falta grave do empregado que justificaria a
demissdo por justa causa? Nao poderia essa ser considerada uma medida coercitiva para op¢ao
pela vacina?

No ambito trabalhista, tem-se a discussdo acerca da legalidade da aplica¢do do instituto
da demissdo por justa causa em decorréncia da recusa do empregado em tomar a vacina da
COVID-19. Ademais, verifica-se a necessidade de se analisar até que ponto prevalece o poder
diretivo do empregador na exigéncia da medida.

Abordaremos em seguida a rescisao por justa causa no contrato de trabalho.

2.2 A RESCISAO POR JUSTA CAUSA NO CONTRATO DE TRABALHO

Outro aspecto a ser abordado ¢ a rescisdo por justa causa no contrato de trabalho.
A Consolidagao das Leis Trabalhistas regulamenta em seu artigo 482 as possiveis causas
de demissOes por justa causa, também conhecida por despedida motivada por justa causa

obreira.



A principio, a justa causa, nos termos do artigo 818, II da Consolidagao das Leis do
Trabalho, incumbe o 6nus da prova ao empregador, em decorréncia de ser, como serd
demonstrado, penalidade méaxima a ser aplicada ao empregado. Justifica, ainda, o 6nus da prova
ser do empregador em decorréncia do principio da continuidade do emprego.

O principio da continuidade do emprego esta relacionado ao artigo 442 da CLT, que
informa: “Contrato individual de trabalho ¢ o acordo ticito ou expresso, correspondente a
relacdo de emprego”. A primazia deste principio estd no conceito de que o contrato de trabalho
¢ firmado por prazo indeterminado, em regra. Assim ratifica a Simula 212 do Tribunal Superior

do Trabalho:

O o6nus de provar o término do contrato de trabalho, quando negados a prestagdo de
servico ¢ o despedimento, ¢ do empregador, pois o principio da continuidade da
relagdo de emprego constitui presungdo favoravel ao empregado (TRIBUNAL
SUPERIOR DO TRABALHO, Stimula 212, 21/11/2003).

Corroborando o principio da continuidade do emprego e o artigo 818, II da CLT,
verifica-se que, como o empregador possui maior capacidade de provar o alegado que justifica
a demissdo por justa causa, mantém-se, assim, uma maior protecdo ao empregado em
decorréncia da sua hipossuficiéncia na relagdo contratual.

Nas palavras de Mauricio Godinho Delgado, justa causa ¢:

O motivo relevante, previsto legalmente, que autoriza a resolu¢do do contrato de
trabalho por culpa do sujeito comitente da infracdo-no caso, o empregado. Trata-se,
pois, de conduta tipificada em lei que autoriza a resolugdo do contrato de trabalho por
culpa do trabalhador (DELGADO, Mauricio Godinho. 2019. p. 1421).

Sabe-se, conforme legislagdo em vigor, a exemplo do artigo 487 da CLT que traz a
possibilidade de pedido de demissdo, que nem sempre a culpa pela quebra do vinculo
empregaticio se dara por iniciativa de acdo do empregador. Tem-se, conforme ordenamento
juridico mencionado, também, as possibilidades de a¢des vindas do empregado que justificam
a quebra do contrato laboral, fazendo, ainda, que ele perca os direitos decorrentes de uma
demissdo imotivada.

Verifica-se, também, que a aplicacdo da demissao por justa causa devera ser realizada
na proporcionalidade em relacdo ao caso concreto, além de levar em consideragdo os limites
para imposi¢ao de tal dispositivo.

Nao obstante a CLT trazer de forma taxativa as possibilidades em que se enquadram na
justificativa da demissao por justa causa, Mauricio Godinho Delgado traz requisitos a serem
observados para aplicacdo da penalidade elencada no artigo 482. Sao eles: requisitos objetivos,

subjetivos e circunstanciais.



De forma sucinta, os requisitos objetivos desdobram-se em tipicidade, na qual devera
haver a tipificagdo antecedente da conduta do empregado e a gravidade. Esta ultima traz a
consideragdo de que a conduta do empregado devera atingir diretamente o contrato de trabalho,
possuindo a obrigatoriedade do empregador de dosar, por meio de seu poder disciplinar, a
penalidade na justificativa de aplicag¢do do artigo em comento.

Os requisitos subjetivos requerem a andlise da autoria do fato, além da presenca da
inten¢do ou ndo em pratica-lo, dolo ou culpa. Destaca-se, aqui, que a autoria faz referéncia,
também, em relacdo a conduta omissiva por parte do empregado.

Acerca dos requisitos circunstanciais, verifica-se a necessidade de ocorrer o nexo causal
entre a falta e a penalidade, a proporcionalidade, a imediaticidade e singularidade da punigao,
auséncia de discriminacdo e o carater pedagogico do exercicio do poder disciplinar. Estes
requisitos trazem a adequa¢do da acdo com a penalidade aplicada, a aplicagdo imediata da
demissdo por justa causa diante de seu conhecimento pela empresa, inexisténcia de dupla
punicdo pelo mesmo fato (non bis in idem), a punicao ser aplicada a todos os empregados que
a praticarem e, por fim, o carater pedagdgico devera ser observado para exemplo e adaptacao
da conduta dos empregados na relacao de emprego.

Nos termos do artigo 482 da Consolidacao das Leis do Trabalho, constituem causas para

rescisdo contratual pelo empregador, que justificam a demissdo por justa causa:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

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

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

e) desidia no desempenho das respectivas fungoes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violagdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinag@o;

1) abandono de emprego;

) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou
ofensas fisicas, nas mesmas condig¢des, salvo em caso de legitima defesa, propria ou
de outrem;

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

1) pratica constante de jogos de azar.

m) perda da habilitagdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da
profissao, em decorréncia de conduta dolosa do empregado. (BRASIL, 1943).

Ante o tema apresentado, passemos a andlise da alinea “b” descrita:
. A incontinéncia de conduta ou mau procedimento sdo condutas que podem ser

consideradas contrarias as regras socialmente admitidas.
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De forma exemplificativa e sucinta, trazemos o conceito destas condutas pelo Ministro

Godinho Delgado:

O mau procedimento verifica-se de conduta moral do ponto de vista geral, excluido o
ato de cunho sexual. Ja a incontinéncia de conduta caracteriza-se pela conduta que
atinge a moral do ponto de vista sexual (DELGADO, Mauricio Godinho. 2019. p.
1232-1233).

Nas palavras do ilustre autor citado, verifica-se que a incontinéncia de conduta esta
relacionada diretamente a moral sexual do empregado, enquanto que o mau procedimento ¢
conduta que fere procedimentos, politicas internas da empresa ou mesmo, questdes sociais que
possam prejudicar o ambiente de trabalho.

Tem-se, também, que a aplicacdo do mau procedimento so6 sera utilizada para justificar
a justa causa se a acdo ou omissao ndo for compativel com as demais possibilidades elencadas
no artigo citado.

Frisa-se, novamente, que a aplicagdo da penalidade devera ser proporcional ao dano
causado pelo empregado, devendo o empregador optar pela mais justa ao caso concreto:
adverténcia, suspensdo ou rescisdo por justa causa. Tem-se, assim, a necessidade de aplicagao
gradual das penalidades.

Ainda em analise do mesmo artigo, tem-se o ato de indisciplina ou insubordinagao
descrito na alinea “h”. A indisciplina ¢ o descumprimento de ordem dada a todos os
empregados, de forma geral, sem ser algo atribuido diretamente a funcdo desempenhada por
determinado funciondrio. A insubordinagdo ¢ o descumprimento de ordem dada de forma
individual, assim, diretamente ligada a funcao exercida por determinado empregado.

Nas palavras de Valentin Carrion:

Indisciplina (h). Descumprimento de ordens gerais do empregador, dirigidas
impessoalmente ao quadro de empregados (ex.: proibi¢do de fumar em certos locais);
insubordinag@o: desobediéncia da determinada ordem pessoal enderecada a certo
empregado ou a pequeno grupo (ex.: executar alguma tarefa como lhe foi comunicado
(CARRION, Valentin. 2012. p .450).

Em consonincia, tem-se o caso concreto, conforme autos de nr. 1001359-
61.2021.5.02.0030, que tramita perante o Tribunal Regional do Trabalho da 2* Regidao, em que
a reclamante foi demitida por justa causa pelo empregador por se recusar a aderir ao programa
de vacinagdo. A empresa notificou a empregada por escrito por algumas vezes a advertindo de
que, caso nao tomasse a vacina da COVID-19, seria demitida por justa causa. A empregada,
mesmo notificada, de forma escrita, recusou-se a vacinagdo. Assim, a empresa procedeu a
demissdo por justa causa alegando incontinéncia de conduta ou mau procedimento.

A empregada acionou o judicidrio na tentativa de reversao da justa causa e em primeira

instancia, o MM. Juizo da 30 Vara Federal do Trabalho de Sao Paulo manteve a demissao por
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justa causa, confirmando a conduta de mau procedimento realizada pela empregada, conforme

sentenca, a qual se transcreve parcialmente abaixo:

No caso em tela, como visto acima, o suposto ato grave praticado pela obreira esta
centrado na pratica de mau procedimento, ante sua recusa injustificada em apresentar
o comprovante de vacinagdo contra a COVID-19 (TRIBUNAL REGIONAL DO

TRABALHO 2* REGIAO, 1001359-61.2021.5.02.0030, 26/07/2022).
Nao obstante o recurso apresentado pela reclamante, em segunda instancia foi mantida

a decisao proferida em primeiro grau.
Trataremos a seguir acerca da polémica do uso do instituto da rescisdo por justa causa

pela recusa do empregado em tomar a vacina contra a COVID-19.

2.3 A POLEMICA DA RESCISAO POR JUSTA CAUSA PELA RECUSA DO
EMPREGADO EM TOMAR A VACINA CONTRA A COVID-19

Outro aspecto a ser abordado ¢ acerca da polémica da aplicagcdo do instituto da rescisao
por justa causa pela recusa do empregado em tomar a vacina contra a COVID-19.

A relagdo entre a demissdo por justa causa e a recusa a vacinagdo tem sido o ponto
central do presente trabalho. Refor¢amos o direito do empregador em rescindir o contrato de
trabalho, porém necessita-se de uma anélise mais profunda acerca da rescisao arbitraria no caso
apresentado.

Inicialmente, destaca-se o dever do empregador de fazer cumprir um ambiente de
trabalho seguro e saudével a seus colaboradores e o dever dos empregados de se fazer observar
as normas relativas ao tema, nos termos dos artigos 157 ¢ 158 da CLT.

No ano de 2021, o Tribunal Regional do Trabalho da 2* Regido recebeu nos autos do
processo de nr. 1001359-61.2021.5.02.0030, a reclamagdo trabalhista em que, em um dos
pedidos constantes da inicial solicitava a reversdo da demissao por justa causa da empregada, a
qual se justificou pela empregadora, por falta da adesao da funcionaria a vacina da COVID-19.

A empregadora apresentou contestacdo nos autos, alegando que, embora a reclamante
tivesse sido formalmente advertida, optou por ndo apresentar o comprovante da mencionada
vacina. A empregada, a época do contrato exercia a funcao de auxiliar de limpeza na empresa
reclamada.

Na sentenga proferida pelo MM. Juizo da 30* Vara do Trabalho de Sao Paulo, o pedido

de reversao da justa causa foi julgado improcedente. Nos termos da decisao:

Ocorre que a reclamante ndo se vacinou simplesmente porque nao quis, preferindo
arcar com as consequéncias da dispensa motivada, da qual ja estava ciente de
antemao.(...)
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E preciso lembrar que nenhum direito é absoluto, até mesmo os direitos e garantias
fundamentais constitucionalmente previstos comportam juizo de ponderacdo, ante a
existéncia de conflitos e colisdes. Assim € que se garante o livre exercicio de cultos
religiosos (art. 5°, VI, da CF), por exemplo, mas ndo se pode cultuar com a emissao
de barulho acima do permitido em horario de repouso da vizinhanga. Da mesma
forma, é garantido o direito a liberdade de expressdo (art. 5°, IX, da CF), mas ndo se
tolera o discurso de 6dio e a apologia ao crime.

No caso vertente, ¢ certo que a autora tem o direito de recusar a vacina. Também ¢
certo, contudo, que ao empregador ¢ dado o direito de aplica¢do do art. 482, "b", da
CLT, especialmente porque ndo demonstrado qualquer excesso ou abuso de direito
por parte da reclamada, que avisou com antecedéncia a reclamante sobre tal
necessidade, respeitou o prazo do atestado médico e ainda lhe concedeu novo prazo
para que se vacinasse.(...)

Dispde a CLT que ao empregador incumbe cumprir e fazer cumprir as normas de
seguranga ¢ medicina do trabalho, nos termos do art.157, I, Consolidado, além de
instruir seus empegados quanto as precaucdes a tomar no sentido de evitar acidentes
(inciso IT do mesmo dispositivo). No mesmo sentido € a Lei 8.213/1991, ao preconizar
em seu art. 19, §1°, que “a empresa ¢ responsavel pela adogdo e uso das medidas
coletivas e individuais de protecdo e seguranga da satde do trabalhador", aplicando-
se por analogia ao caso vertente.

Ao empregador compete zelar pela satide e bem-estar de seus empregados, sob pena
de incorrer em culpa, nas modalidades in vigilando e in eligendo , pois faz parte do
poder diretivo do empregador evitar riscos a vida e a integridade fisica de seus
empregados, inclusive quando prestam servicos fora do estabelecimento ou a
terceiros. Assim é que a infeccdo por COVID-19 no ambiente de trabalho pode
implicar em indenizacdo por parte do empregador.

Saliente-se, por oportuno, que a recusa do trabalhador em utilizar os equipamentos de
prote¢do individual, por exemplo, acarreta sua dispensa por justa causa (NR 6, do
MTE c/c art. 166, da CLT) (TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 2* REGIAO,
1001359-61.2021.5.02.0030, 26/07/2022).

Analisando a transcri¢do parcial da decisdo acima, verifica-se que o judiciario menciona
a necessidade de a empresa manter as normas de seguranga ¢ medicina do trabalho em seu
estabelecimento, nos termos do artigo 57, incisos I e II da CLT c/c com o artigo 19, §1° da Lei
8213/1991. Verifica-se, assim, que, até o momento nao se tem uma legislacao especifica acerca
da seguranc¢a no ambiente de trabalho voltada diretamente a contaminacdo da COVID-19. Tem-
se, apenas, um guia técnico interno do Ministério Publico do Trabalho acerca da matéria.

Ainda, conforme entendimento do judiciario, ressalta-se que a recusa deve se dar de
forma injustificada. Nao alcancando o instituto da justa causa caso o empregado apresente
alguma comorbidade, afirmada por atestado médico, que o coloque em grupo de risco em
relagdo a vacina. Ademais, a alegagdo de impedimento temporario também ndo invalida a
aplicacao do instituto, caso o empregado nao se vacine apods o periodo em que esteve impedido.
No processo acima, restou configurado que a empregada esteve impedida temporariamente,
devido a sintomas gripais, conforme atestado por médico, de tomar a vacina. Porém, apods o
periodo do atestado, ela continuou a se recusar a aderir a vacina, fato que foi determinante para

o judicidrio manter a justa causa.
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As empresas adotam as orientagdes passadas pela Organizacdo Mundial de Saude para
que haja a reducdo do contagio, incluindo, dentre elas, a adesdo a vacina e o Plano Nacional de
Operacionalizagdo da Vacinagdo contra a Covid-19 do governo federal. Contudo, sdo
orientagdes passadas a sociedade de forma geral, ndo frisando uma legislagdo especifica voltada
ao direito do trabalho.

Questiona-se: até que ponto se justifica a demissdo por justa causa de trabalhador que
ndo adere a vacina da COVID-19?

Em uma entrevista realizada ao jornal Folha de Sao Paulo, a Ministra Maria Cristina
Peduzzi (ANO) explana a dificuldade de enquadrar como justa causa a decisao do empregado
em ndo se vacinar: E dificil enquadrar como justa causa a recusa do empregado a vacinagio,
mas nao se deve ignorar que a lei impde ao empregador manter o ambiente de trabalho saudavel.

O empregador tem o direito de escolha acerca dos empregados que compdem o seu
quadro de funcionarios, porém, teria ele a capacidade de punicao dréstica ao funcionario que
escolhesse se recusar a vacinar e mantivesse as prevengdes de contdgio dentro do
estabelecimento laboral, ndo obstante seu poder de direcdo? Corroborando que a adesdo a
vacinacao, conforme jurisprudéncia, tem cunho obrigacional, porém, ndo coercitivo, nao seria
mais justa a escolha de rescisdo contratual sem justa causa?

Apesar de nenhum processo ter chegado, ainda, a analise do Tribunal Superior do
Trabalho e sabendo que o primeiro caso a ser julgado sobre o tema foi em 13/05/2021, verifica-
se que alguns Tribunais Regionais corroboram com a aplicagao da justa causa nos casos em
analise, quando ndo se tem nenhum fator impeditivo de adesdo a vacina e respeitando os
tramites para aplicag@o do instituto.

Tem-se, ainda, posicionamento do Supremo Tribunal Federal no julgamento das ADIs
6586 ¢ 6587 ¢ ARE 1267897 que considerou a vacinagdo obrigatdria, conforme artigo 3° da Lei
13979/2020, como valida. O Pretério Excelso traz o entendimento de que em virtude da
gravidade da situacao enfrentada em relagdo a pandemia, ¢ notorio o dever do Estado em conter
tal situacdo, incluindo, assim, restricdes a direitos individuais aqueles que se negarem a
vacinagdo, somando-se, ainda, a compulsoriedade do dever de vacinar.

Nos termos do mencionado artigo:

Art. 3° Para enfrentamento da emergéncia de saude publica de importancia
internacional de que trata esta lei, as autoridades poderdo adotar, no ambito de suas
competéncias, entre outras, as seguintes medidas:

IIT- determinacdo de realizacdo compulsdria de: d) vacinagdo e outras medidas
profilaticas; ou e) tratamentos médicos especificos. (BRASIL, 2020).
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Ja o Ministério do Trabalho, por meio da Portaria 620/2021 considerou pratica
discriminatéria a demissdo por justa causa em decorréncia de recusa a vacinacdo. Porém, a
questao foi levada ao Supremo Tribunal Federal, por meio das Argui¢des de Descumprimento
de Preceito Fundamental (ADPFs) 898, 900, 901 e 904, o qual foi determinada, pelo Ministro
Barroso, a suspensdo parcial de tal dispositivo, no sentido de que nao ¢ pratica considerada

discriminatoria, devendo cada caso ser analisado de forma individual:

Nao ha comparagao possivel entre a exigéncia de vacinag@o contra a COVID-19 e a
discriminagdo por sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia,
reabilitagdo profissional, idade ou gravidez. Esses ultimos fatores ndo interferem
sobre o direito a saude ou a vida dos demais empregados da companhia ou de terceiros.
A falta de vacinagdo interfere. (SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL, Ministro Luis

Roberto Barroso, 898, 900, 901 ¢ 904, 2021).

Tem-se, ainda, para a legalidade da aplicacdo da justa causa, a justificativa de que o
interesse individual ndo devera prevalecer sobre o coletivo. O empregador no seu comando da
empresa ¢ diante de seu poder de direcdo, frisando o comprometimento de manutencao de um
ambiente seguro e saudavel para seus empregados, pode optar pela justa causa daquele que,
diante da recusa da vacinagdo, coloca em risco a saude e, at¢ mesmo, a vida dos demais
empregados.

No entendimento do Ministério Puiblico do Trabalho, conforme guia anteriormente

citado, tem-se:

Diante de uma pandemia, como a de Covid-19, a vacinagdo individual é pressuposto
para a imunizagdo coletiva e controle da pandemia. Nesse contexto, se houver recusa
injustificada do empregado a vacinagao, pode-se caracterizar ato faltoso, nos termos
da legislacdo. Todavia, a empresa ndao deve utilizar, de imediato, a pena maxima ou
qualquer outra penalidade, sem antes informar ao trabalhador sobre os beneficios da
vacina e a importancia da vacinagdo coletiva, além de propiciar-lhe atendimento
médico, com esclarecimentos sobre a eficicia e seguranca do imunizante (BRASIL,
2021).

Corroborando com o entendimento exposto, tem-se, nos autos do processo de nr.
0000168-79.2021.5.11.0019, que tramita perante o Tribunal Regional do Trabalho da 11*
Regido, em sede recurso, o entendimento de que a recusa injustificada pelo empregado a ndo se
vacinar, configura ato que vai de encontro as normas de seguran¢a e medicina do trabalho nas
empresas, ressaltando assim, em ato de insubordinacdo e indisciplina. O empregado ocupava a
funcdo de mecanico de refrigeracao, foi demitido por justa causa, apds ser advertido diversas
vezes pela empregadora acerca da necessidade de apresentacdo do cartdo de vacinagao, sendo,
ainda, ressaltado pela empregadora a importancia da imunizagao a titulo coletivo.

Abaixo, a transcri¢ao parcial da decisdo mencionada:

No que diz respeito a negativa em tomar a vacina contra a Covid-19, este ato deve ser
considerado gravissimo, tendo em vista que o recorrente colocou em risco ndo apenas
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a sua saude e vida como também a de seus colegas de trabalho e de toda a comunidade
onde convive, considerando ser publico e notério que o virus da Covid-19 ¢é altamente
contagioso e somente a vacina, juntamente com as medidas protetivas indicadas pela
Organizacdo Mundial de Satde sdo suficientes para combater a pandemia. Ressalte-
se que o recorrente negou-se a assinar o "Termo de Recusa de Imunizacao"
apresentado pela reclamada (ID. ¢79d10a, pag. 128), ndo apresentando qualquer
justificativa plausivel para a recusa em tomar a vacina. Saliente-se, também, que em
seu depoimento (ID. fd481ec, pag. 218) o recorrente declarou expressamente "que ndo
tomou vacina até hoje por opgdo porque o governo ndo obriga ninguém a tomar
vacina".

Nesse contexto, ndo vejo razdo para reformar a sentenga de mérito, haja vista que o
recorrente descumpriu normas regulamentares atinentes a seguranca do trabalho, por
negligéncia, além de faltar inimeras vezes ao servico de forma injustificada, bem
como negou-se a tomar a vacina contra a Covid-19 sem qualquer motivo justificavel,
demonstrando ter agido com indisciplina, insubordinagdo e desidia durante o pacto
laboral.

Os atos praticados pelo reclamante revestiram-se de gravidade suficiente para ensejar
a justa causa. Assim sendo, deve ser mantida a justa causa aplicada ao reclamante,
razdo pela qual mantenho inalterada a decisdo de 1° grau (TRIBUNAL REGIONAL
DO TRABALHO 11* REGIAO, 0000168-79.2021.5.11.0019, 21/01/2022).

No mesmo sentido, tem-se o processo de nimero 0000182-35.2022.5.23.0006, em que,
também, restou mantida a demissdo por justa causa da empregada, que exercia funcao de
aeromoca em uma empresa do setor aéreo, a qual se recusou a se vacinar contra a COVID-19.
O MM. Juizo da 6* Vara do Trabalho de Cuiaba.

No entendimento do magistrado:

No caso dos autos, ¢ incontroverso que o motivo que ensejou a dispensa foi a ndo
vacinagao da autora contra a COVID-19. E a meu ver, tal recusa, quando injustificada,
constitui falta grave apta a ensejar a penalidade maxima de justa causa, pelos motivos
que passo a expor.

E consabido que o mundo atravessa uma pandemia de proporgdes gravissimas que ja
vitimou milhdes de pessoas. Nesse contexto, a ampla imunizacdo da populagdo
assumiu papel relevante e imprescindivel na contencdo daCOVID-19, havendo
estimativas de que as vacinas ja evitaram cerca de 20 milhdes de mortes ao redor do
mundo, conforme estudo de modelagem matematica divulgado pela revista cientifica
Lancet (https://www.thelancet.com/journals/laninf/article/PIIS1473-3099(22)00320-
6/fulltext)

A adesdo da populagdo as campanhas de vacinagdo, portanto, mais do que importante,
passou a ser questdo de saude publica, uma exigéncia com o escopo de promover o
bem comum. Em outras palavras, a decisdo de uma pessoa sobre vacinar-se ou deixar
de fazé-lo ndo estd sediada apenas no dominio da liberdade individual, pois a saude
coletiva ndo pode ser prejudicada por quem deliberadamente se recusa a se vacinar.
Nao ¢ ocioso lembrar que constitui objetivo fundamental da Republica Federativa
do Brasil, nos termos do art. 3° da Constitui¢ao, construir uma sociedade livre, justa e
solidaria, capaz de promover o bem de todos, sendo essa mais uma das razoes pelas
quais se admite a restricdo da autonomia individual das pessoas com o escopo de
cumprir o dever de dar concregao ao direito social a satde, previsto no art. 196 da CF.
O Direito do Trabalho ndo ¢ alheio a esta realidade, tanto que o art. 8° da CLT dispde
que a Justica do Trabalho decidira “sempre de maneira que” nenhum interesse de
classe ou particular prevalega sobre o interesse publico. (TRIBUNAL REGIONAL
DO TRABALHO 23* REGIAO, 0000182-35.2022.5.23.0006, 19/08/2022).

Basta ser integrante de alguma rede social ou ter acesso a qualquer meio de comunicagao

para deparar-se com médicos e cientistas prdé e contra a vacina da COVID-19. Tal fato,
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considerando a falta de conhecimento em termos cientificos da maioria da populacdo, gerou
duvidas em relagdo ao comprometimento da satde futura para aqueles que aderirem de forma
integral aos programas de vacinag¢do. Neste sentido, ainda, no entendimento do Ministério

Publico do Trabalho:

Ademais, ha um dever de proporcionalidade na aplicagdo de penalidades, dentro do
poder disciplinar do empregador, e de compreensdo do contexto intelectual e
psicologico do trabalhador em face das informacdes falsas (fake news) que t€m
circulado na sociedade. Desse modo, se houver recusa do empregado a vacinacdo, a
empresa nao deve utilizar, de imediato a pena maxima ou qualquer outra penalidade,
sem antes informar ao trabalhador a importdncia do ato de vacinagdo e as
consequéncias da sua recusa, propiciando-lhe atendimento médico ou psicologico,
com esclarecimentos sobre a vacina (BRASIL, 2021).

Verifica-se, assim, que a penalidade da justa causa, conforme entendimento majoritario
dos juristas, deve ser considerada, se aplicada, em termo de ultima ratio, considerando que o
empregador, na sua qualidade de, supostamente, obter maior conhecimento e poder econdmico
tem o dever de orientar o seu empregado, visando, também, o bem da coletividade em relagao
a adesdo aos programas de vacinagdo contra a COVID-19.

Esta atitude alcanga, ainda, territérios fora do seu estabelecimento empresarial,
considerando que uma das fun¢des das empresas ¢ o dever social com a comunidade.

Explicito, assim, um conflito entre a escolha pela liberdade individual e o pensamento
no coletivo. Os empregados possuem a liberdade de escolha por seus direitos individuais,
enquanto os empregadores tém o direito de escolha sobre quem lhes presta servigo,
frequentando seu ambiente de trabalho.

Ainda no mesmo sentido, a adesdo a vacinagao pode ser considerada como matéria de
saude publica. Considerando, ainda, o atual cendrio, de conhecimento notorio, que o andamento
dos programas de vacinacdo encontra-se de forma acelerada e acessivel a toda a populacao. A
recusa a vacina nao pode se dar, no momento, em razdo de falta de imunizantes distribuidos
pelo poder publico.

Tratando-se de uma nova situagdo, posterior a Consolida¢ao das Leis do Trabalho, o
que tem se depreendido dos julgados em relacdo ao caso, ¢ que o entendimento majoritario de
que em decorréncia de vivermos em um Estado Democratico de Direito ndo hé de se cogitar a
forma excessiva ou arbitraria da rescisdo por justa causa em decorréncia da opcao voluntaria
do empregado por nao se vacinar em decorréncia da COVID-19.

Cumpre ressaltar que, em andlise dos autos trabalhistas acima mencionados, verifica-se
que o entendimento da aplicagcdo da justa causa ndo se limita apenas aos empregados de

empresas ligadas a area de satde. Reforca-se que conforme entendimento majoritario
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jurisprudencial, ressaltando o entendimento do STF em relagdao a vacinacdo compulsoria, vai
além do ramo especifico do empregador, considerando, inclusive, o convivio social do
empregado dentro do estabelecimento laboral.

A analise devera se dar em cada caso, considerando qual o risco que o empregado trara
para o ambiente de trabalho por ndo se vacinar. A titulo de exemplo, um empregado que trabalha
totalmente de forma remota ndo traria prejuizo ao seu ambiente laboral caso opte por ndo se
vacinar, ndo levando risco aos demais colegas de trabalho, ndo sendo assim, motivo para a
aplicacdo do instituto da justa causa.

Acrescentando ao entendimento, necessario mencionar a Lei de n® 14.311 de 2022, a
qual regulamenta o trabalho da gestante ndo imunizada. Nos termos de seu artigo 1° a
empregada gestante ndo imunizada a qual exerce atividade incompativel com o trabalho remoto,

devera ser afastada de suas atividades:

Durante a emergéncia de saude publica de importdncia nacional decorrente do
coronavirus SARS-CoV-2, a empregada gestante que ainda nao tenha sido totalmente
imunizada contra o referido agente infeccioso, de acordo com os critérios definidos
pelo Ministério da Saude e pelo Plano Nacional de Imunizagdes (PNI), devera
permanecer afastada das atividades de trabalho presencial. (BRASIL,2022).

Tem-se, conforme ja dito, que o empregado, além da sua qualificagdo de funcionério,
deve, também, praticar seu papel de cidadao no ambiente de trabalho.

O direito coletivo prevalece sobre o particular, tratando-se, ainda, que quando os dois
se colidem, justificado € o direito coletivo prevalecer, levando em consideragdo a vida e o bem-
estar de toda a sociedade.

Destaca-se, ainda, que o uso pelo empregador do instituto da justa causa ndo pode ser
dar por mera liberalidade, devendo seguir os liames previstos na legislagdo, jurisprudéncia e na
doutrina, qual seja, a aplicagdo somente em casos extremos e a forma gradativa a outras formas
de sangoes.

Ademais, tem-se, também, que o Poder Judicidrio ndo possui um entendimento
sedimentado e sumulado acerca do tema. Verifica-se, assim, a possibilidade de mudanga no
entendimento que vem sendo aplicado pela maioria dos juristas até que se tenha uma legislagao
ou um entendimento unificado do judicidrio.

As mudancas em consequéncia da pandemia atingiram, também, as rela¢des de trabalho,
muito além das demissdes realizadas e das medidas provisorias editadas durante seu auge na

tentativa de conservacao dos contratos trabalhistas.
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Mesmo ap6s passado sua fase critica, tais mudangas continuam repercutindo de forma
perturbadora a relagdo entre empregado e empregador acerca da percepgdo do limite entre o
inicio e o fim dos direitos e deveres devidos a ambos.

Além dos direitos individuais das partes envolvidas na relacdo, percebe-se que a o tema
abrange, de forma direta, a coletividade.

O empregador, em seu poder diretivo, tem a prerrogativa de informar regras, dentro da
legalidade, para adequar os seus empregados ao necessario para continuidade da contratagao
laboral. Além do mais, tem-se o dever na manuten¢do de um ambiente de trabalho salubre e
seguro.

Por outro lado, tem-se o dever do empregado em aderir ao programa de salubridade
definido pelo empregador, sob pena de sofrer consequéncias legais.

Verifica-se, assim, a adogao da rescisao por justa causa nos casos em que o empregado,
por mera liberalidade, se recusa a adesdao ao programa de vacinagdo contra a COVID-19.

Pode-se fazer uma analogia acerca do julgamento das ADIs 6586 e 6587 julgadas pelo
STF em que foi permitido ao Estado a exigéncia da vacinagdo compulsoria da populagdo com
a exigéncia do empregador em relacdao a imunizacao de seus empregados contra a COVID19.

Por fim, pode-se concluir que a aplicacao do instituto da demissao por justa causa vem
sendo reiteradamente adotado e validado pelo judiciario. Nao obstante, ¢ necessario frisar,

ainda, que nao se tem uma decisdo dos Tribunais Superiores acerca do tema.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Neste momento retomamos a nossa questdo inicial acerca da legalidade da aplicacdo do
instituto da demissao por justa causa ao empregado pela recusa a vacinacdo contra COVID-19.

Podemos afirmar que o poder judiciario, at¢ o momento, procede pela aplicacao da justa
causa, quando o empregado, por mera liberalidade, se recusa a adesdao a vacina da COVI-19,
tomando por entendimento o poder diretivo do empregador e seu dever de manter um ambiente
de trabalho salubre e seguro.

Além do que, tem-se, por analogia, o entendimento do STF quanto a possibilidade da
vacinacao compulsoéria visando o direito coletivo em detrimento do direito individual.

Nao obstante, este trabalho requer aprofundamento, considerando que ndo se tem no
ordenamento juridico legislagdo especifica acerca do tema e que, até o momento, ndo ha

entendimento sedimentado pelos Tribunais Superiores.
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DISMISSAL RESULTING FROM NON-ADHERENCE TO THE COVID-19
VACCINE

ABSTRACT

This paper deals with fair dismissal resulting from non-adherence to the COVID-19 vaccine.
Such an approach is justified by the need for legal certainty in labor/employment relations. The
purpose of this work is to reflect upon the jurisprudence and legal position on the application
of fair dismissal to the employee for refusing to get the COVID-19 vaccine. This purpose will
be achieved through research. The analysis showed that the subject under study is new in the
legal field, without legislation that deals directly with it and, also, that there is still no statement

from the Superior Courts.

Keywords: Legality. Jurisprudence. Fair Dismissal. Refusal to get the COVID-19 vaccine
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