Universidadep

ESTADUAL DA PARAIBA

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CAMPUS |
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS
CURSO DE DIREITO

RAFAELA SUELLEN DIAS DINIZ BARBOSA

A JUSTA CAUSA DO EMPREGADO COMO REQUISITO PARA
RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO

CAMPINA GRANDE
2014



RAFAELA SUELLEN DIAS DINIZ BARBOSA

A JUSTA CAUSA DO EMPREGADO COMO REQUISITO PARA
RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Trabalho de Concluséo de Curso apresentado
ao curso de Bacharelado em Direito da
Universidade Estadual da Paraiba, em
cumprimento a exigéncia para obtencdo do
grau de Bacharel em Direito.

Orientadora: Profa. Msc. Lucila Gabriella
Maciel Carneiro Vilhena

CAMPINA GRANDE
2014



E expressamente proibida a comercializacdo deste documento, tanto na forma impressa como eletrénica.
Sua reproducdo total ou parcial & permitida exclusivamente para fins académicos e cientificos, desde que na
reproducdo figure a identificacdo do autor, titulo, instituicdo e ano da dissertacdo.

B238] Barborsa, Rafaela Suellen Dias Diniz
A justa causa do empregado como requisito para rescisao do
contrato de trabalho [manuscrito] / Rafaela Suellen Dias Diniz
Barbosa. - 2014.
31 p.

Digitado.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduacdo em Direito) -
Universidade Estadual da Paraiba, Centro de Ciéncias Juridicas,
2014.

"Ornientacao: Profa. Ma. Lucila Gabriella Maciel Cameiro,
Departamento de Direito Privado”.

1. Direito do Trabalho. 2. Empregado. 3. Justa Causa. 4.
Rescisdo Trabalhista. |. Titulo.

21. ed. CDD 344.01




RAFAELA SUELLEN DIAS DINIZ BARBOSA

A JUSTA CAUSA DO EMPREGADO COMO REQUISITO PARA
RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Trabalho de Conclusiio de Curso apresentado
20 curso de Bacharelado em Direito da
Universidnde Estadunl da  Paraiba, em
cumprimento @ exigéneia para obtenglio do
grau de Bacharel em Direito,

Aprovada em: [ 3741 12014

CAMPINA GRANDE
2014



Ao pai celestial, fonte inesgotavel de amor e forca,
DEDICO.



AGRADECIMENTOS

Aos meus pais, Divalcy e llma, por serem o alicerce, pela dedicagéo, rendncia e
tdo grande amor oferecidos a mim.

A meu esposo e amigo, Clicio Barbosa,pelo amor, paciéncia e compreensao.

A minha filha Ester, fonte imensuravel de amor e alegria, que tanto se absteve de
minha presenca.

Ao0s meus irmdos a quem tanto amo, meus orgulhos, que me apoiam desde o
inicio da vida. E a meus cunhados, irmdos com 0s quais a vida me presenteou.

A0s meus avas, tios e primos, que sdo mananciais de alegria em minha vida.

Ao0s amigos, pela preocupacdo, cuidado e auxilios prestados quando necessario.

A banca examinadora que se disponibilizou a apreciar meu trabalho.

A todos os professores do Curso de Direito da UEPB, por cada ensinamento.

Aos funcionédrios da UEPB, pela presteza e atendimento quando nos foi

necessario.



2.1
2.2
2.3

2.3.1
2.3.2
2.3.2.1

4.1

411
4.1.2

4.2

5.1

5.11
5111
5.1.1.2

5113

5114
5.1.15
5116
5.1.1.7
51138
5.1.1.9

5.1.1.10

SUMARIO

INTRODUGAO ....oooiiieieeeeeeeeee e 09
CONTRATO DE TRABALHO .....cooiiii e 11
INALTERABILIDADE DO CONTRATO DE TRABALHO .............. 11
CARACTERISTICAS DO CONTRATO DE TRABALHO .................. 12
SUJEITOS DO CONTRATO DE TRABALHO ......cccooiiiiiiiiiees 13
EMPrEgAdO ...t 13
o (=0T To (o] USRS 14
Poder de direco do empregador ..........ocoovveieeene i 15
RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO ......ccccoovevvveiern. 16
JUSTA CAUSA e 16
ELEMENTOS DA JUSTA CAUSA ... 17
E1emento SUDJELIVO .........coiiiiiiiiicee s 18
Elementos ODJELIVOS .........ooviiiiiieiecce e 18
SISTEMAS DE JUSTA CAUSA ...ttt 18
ONUS DA PROVA ..ottt 20
ATOS QUE CONSTITUEM A JUSTA CAUSA ...t 21
Ao de improbidade ...........ccoveieiiiie e 21
Incontinéncia de conduta ou mau procedimento ..........cccoevvererenenennnns 22

Negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a

qual trabalha o empregado ou for prejudicial a0 Servigo ...........c.cce..... 23
Condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso nao

tenha havido suspensdo da execuGao da Pena ........ccceceverererieniesesennes 23
Desidia no desempenho das respectivas fungoes ............ccoceovrevrerenennne. 24
Embriaguez habitual ou em SErvigo ..........ccccevvveiiiiiniiieeee e 25
Violagao de segredo da EMPreSa .......cccevveeeiererienesieeeee e 26
Ato de indisciplina ou Insubordinagao ............ccccoovviiiiiiiiiiis 26
ADbandono de BMPrego ......cooeeiiiieieierere e 27

Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condicdes, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de OUtrem .........ccccovvverenennenenne. 28
Ato lesivo da honra e boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima
defesa, Propria OU 0 OULIEIM ........c.oceiiriiriiiieieee e 28



5.1.1.11 Pratica constante de jJOgOS 08 AZAr ........ccceeerereririerieniesenie e 29

5.1.1.12 Atos atentatorios a seguranga NACional ............cccvvvereiiieiiisieneseee, 29
6. EFEITOS DA JUSTA CAUSA ...t 29
1. CONSIDERAGOES FINAIS ..o, 30

REFERENCIAS ..ot e e ee e e er e een e 31



A JUSTA CAUSA COMO FUNDAMENTO PARA
RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Rafaela Suellen Dias Diniz Barbosa®
RESUMO

O presente trabalho buscou relatar sobre a Justa Causa do Empregado como requisito para
rescisdo do contrato de trabalho. Tratou-se de um estudo embasado nas doutrinas que teve
como objetivo esclarecer e conceituar o contrato de trabalho, sua inalterabilidade, quem sao
0s sujeitos da relacdo de trabalho e como se caracterizam como também , analisou 0 que vem
a ser justa causa e quais os atos faltosos do empregado que a configuram, explicando cada um
deles. Por conseguinte, procurou alertar como o empregador devera proceder diante destas
situacOes e os reflexos que a dispensa por justa causa traz as verbas rescisorias do empregado.

Palavras-Chave: Empregado. Resciséo. Justa causa.

1. INTRODUCAO

A dispensa por Justa Causa do Empregado € um assunto delicado em ambientes
corporativos. Como é causada por comportamento inadequado do empregado, deve ser
apreciada com cautela para abster-se de injustica. O empregador deve agir com cuidado e de
forma proporcional, buscando documentar-se sempre em sua rotina de trabalho e prevenindo-
se para um possivel litigio na Justica do Trabalho, pois, muitas vezes, este vem a sofrer dano
por ndo ter como provar a ma conduta do empregado, 0 que acarreta a perda do seu direito.

No tocante ao empregado ndo é diferente. Este tem de agir com prudéncia em seu
ambiente de trabalho, pois a dispensa por justa causa pode ocasionar a perda de alguns
direitos trabalhistas previstos em lei na hora da rescisdo, direitos estes que o empregado sé
teria se a dispensa fosse realizada pelo empregador sem justa causa. Assim, o colaborador
deve ter cuidado para ndo ser desfavorecido ou ter seus direitos usurpados pelo empregador.

Diante disto, o presente artigo tem como pretensdo analisar os atos e requisitos que
constituem a Justa Causa do Empregado como requisito para Rescisdo do Contrato de
Trabalho, verificando quais as formas previstas em lei e como as partes devem proceder

diante de rupturas contratuais nos casos a ser explicitados, tendo em vista que, de acordo com

! Graduanda em Direito pela Universidade Estadual da Paraiba — campus . E-
mail:<rafaelasuellence@hotmail.com>.
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o0 art. 818 da CLT, é do empregador o 6nus da prova da existéncia de justa causa para a
dispensa do empregado.

Tratar-se-4 da justa causa e seu conceito, dos elementos que compdem sua estrutura e
também das implicacbes que acarretam ao Direito do Empregado, pois, nesta forma de
rescisdo, o trabalhador faz jus a poucos direitos trabalhistas, por se tratar de falta grave junto a
empresa ou a seus colegas de trabalho. As formas de dispensa por justa causa por parte do
empregado estdo dispostas no art.482 da CLT. Vale salientar que ndo se configurara justa
causa se ndo constarem as acdes tipificadas no referido artigo. Considerando isto, € necessario
ter o entendimento e a interpretagdo precisa da legislacdo, atentando também as
jurisprudéncias para se obter uma aplicacéo correta e licita.

Comentar-se-a ainda de que forma o empregador e 0 empregado devem agir quando se
configurar a justa causa para que a justica seja aplicada para ambas as partes.

A motivagéo do estudo pautou-se, principalmente, pela seguinte indagacao:

a) Quais sdo 0s motivos de justa causa previstos em lei e como o empregador devera

proceder?

No que tange ao delineamento do tema, é possivel tracar que o estudo foi norteado

pelo seguinte objetivo geral:

a) Aprofundar os motivos de dispensa por justa causa, apresentando ao empregador e

ao empregado seus direito e deveres.

Para concluir tal designio, os seguintes objetivos especificos foram delineados:

a) Mostrar os direitos e obrigacfes do empregado e do empregador quando da
rescisdo do contrato de trabalho por justa causa por parte do empregado, conforme
a Consolidacdo das Leis do Trabalho;

b) Externar como o empregador deve agir diante desta situacdo para tentar evitar
prejuizos sobre a resciséo;

c) Alertar o empregado quanto a dispensa por justa causa arbitraria e

desproporcional e apresentar as consequéncias geradas sobre as verbas rescisorias.
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Destarte, destaca-se que o trabalho ndo visa a esgotar a discussdo sobre o tema
proposto e, sim, contribuir para que nenhuma das partes seja lesada em seus direitos na

rescisdo com justa causa por parte do empregado.

2. CONTRATO DE TRABALHO

O Contrato Individual de Trabalho ndo é algo recente no campo forense. Sua
expressividade no mundo contemporaneo é o reflexo de suas caracteristicas e modificacGes
trazidas para o &mbito juridico trabalhista.

Anteriormente, o Contrato Individual de Trabalho era regido pelo direito comum e
denominado pelo Codigo Civil de 1916 como “locacdo de servigos”. Mas, devido a
necessidade de preservar a dignidade do trabalhador como pessoa humana e de limitar a
autonomia da vontade dos contratantes, teve origem o Direito do Trabalho. O Contrato
Individual de Trabalho atualmente é o ndcleo do Direito do Trabalho, pois é dele que se
desencadeiam as normas de aplicacéo na area trabalhista.

N&o ha uniformidade dos autores em relacdo a denominacéo, pois nem mesmo a lei se
definiu, podendo nela ser identificada tanto a expresséo contrato individual de trabalho como
relagcdo de emprego.

Estabelece o art. 442 da CLT que “Contrato individual de trabalho é o acordo técito ou
expresso, correspondente a relacdo de emprego”. Martins (2010), por sua vez, afirma que o
Contrato de Trabalho tem natureza contratual. E um pacto laboral, um contrato tipico,
nominado, com regras proprias, distinto do contrato de locacdo de servigos do Direito Civil, a
partir do qual se desenvolveu e se especializou.

Nesse sentido, dispde Renato Saraiva (2009, p.55):

O contrato individual de trabalho é o acordo de vontades, tacito ou expresso,
pelo qual o empregado, pessoa fisica, compromete-se, mediante pagamento
de uma contraprestacdo salarial, a prestar servicos nao eventuais e
subordinados, em proveito do empregador, pessoa fisica ou juridica.

2. 1 Inalterabilidade do contrato de trabalho
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Vale destacar que um dos principios fundamentais do Direito do Trabalho € a
inalterabilidade do Contrato de Trabalho, também conhecido como principio da condigdo

mais benéfica, que foi incorporado pelo artigo 468 da CLT, que preveé:

Nos contatos individuais de trabalho sé é licita a alteracdo das respectivas
condigdes por mutuo consentimento, e ainda assim desde que ndo resultem,
direta ou indiretamente, em prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade da
clausula infringente desta garantia (VADE MECUM, 2010, p.830).

Ou seja, mesmo que a vontade de alteracdo do contrato em vigor seja expressa e
consentida por ambas as partes, ainda assim sera considerada nula, de pleno direito, pois
mesmo que o empregador se utilize de boa-fé, a modificacdo podera acarretar prejuizos
posteriores, tendo em vista que o trabalhador muitas vezes consentird em ter seu direito lesado
para ndo perder o emprego.

Delgado (2012) harmoniza sobre este principio, asseverando que 0s ajustes contratuais
firmados pelas partes ndo sdo modificaveis ao longo do prazo de sua vigéncia, impondo-se 0
cumprimento fiel pelos pactuantes.

Contudo, ainda assim, este principio ndo é absoluto, pois podera sofrer limitagdes
qguando a lei autorizar, desde que ndo haja prejuizos para o empregado, como, por exemplo, o
reajuste do salario minimo.

O respeito ao referido principio, como ja afirmado anteriormente aqui, é essencial para

a manutencdo do equilibrio do pacto laborativo.

2.2 Caracteristicas do contrato de trabalho

Segundo alguns autores, na caracterizacdo do contrato de trabalho, existem alguns
elementos indispensaveis, a saber: bilateral, consensual, oneroso, comutativo e de trato
sucessivo.

Por ser celebrado apenas por duas partes, 0 empregado e o empregador, ndo existe a
participacdo de um terceiro nesta relagdo. Por isso, o contrato de trabalho é considerado
bilateral.

O art. 443 da CLT discorre que, “havendo consenso entre as partes, o contrato estara
consolidado mesmo que seja ajustado por escrito ou apenas oralmente” (VADE MECUM,

2010, p.827), caracterizando, assim, o elemento consensual.
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O empregado entra com a obrigacdo de prestar um trabalho. JA ao empregador
corresponde o dever de pagar o saldrio, externando, desta feita, sua bilateralidade e
comutatividade.

Se 0 empregado ndo faz jus a salario, ndo é considerado um contrato de trabalho.
Neste caso, 0 servico tem de ser remunerado pelo empregador, caracterizando, assim, a
onerosidade.

Sem continuidade, também néo se configura um contrato de trabalho, pois 0 mesmo

ndo se dissipa com o cumprimento de apenas uma prestacéo.

2.3 Sujeitos do contrato de trabalho

2.3.1Empregado

Empregado € toda pessoa fisica que, mediante remuneracdo, exerca algum tipo de
atividade continua determinada pelo empregador, sob a submisséo deste. As regras da relacao
sdo impostas pelo empregador de acordo com suas necessidades e devem ser respeitadas e
executadas pelo empregado. Alguns requisitos sdo necessarios para a caracterizagdo do
empregado. Nesse sentido, observam-se alguns posicionamentos sobre o assunto:

De acordo com o art. 3° da CLT, “considera-se empregado toda pessoa fisica que
prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante
salario” (VADE MECUM, 2010, p.793). Em principio, Nascimento (2011) observa que 0
empregado podera ser toda pessoa fisica, excluindo-se, portanto, a pessoa juridica, que prestar
servigos de maneira subordinada, ou seja, exercendo uma atividade profissional sob o poder
de direcdo de outrem e que se proponha a realizar um trabalho ndo eventual e remunerado.
Ademais, pode ser brasileiro ou estrangeiro, maior ou menor de idade, homem ou mulher,
desde que observadas certas proibi¢fes ou normas de capacidade.

Nesse diapasdo, Martins (2010) também acredita ser necesséario analisar cinco
requisitos para se chegar a definicdo de empregado: pessoa fisica, ndo eventualidade da
prestacdo de servigos, dependéncia, pagamento de salério e prestacdo pessoal.

Destarte, conforme assevera Delgado (2012), o conceito de empregado se configura
quando expde que a prestacdo laborativa ha de se realizar pela pessoa fisica, pessoalmente e

de maneira subordinada, com ndo eventualidade e sob intuito oneroso.
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Renato Saraiva (2009), ao analisar o conceito de empregado descrito no diploma
consolidado no art. 3° da CLT, identifica a presenca de quatro requisitos caracterizadores da
relacdo de emprego, quais sejam: o trabalho prestado por pessoa fisica, a ndo-eventualidade, a
subordinacdo juridica(dependéncia) e o pagamento de salério, isto é, a onerosidade.

O empregado aqui descrito é a espécie urbana, sendo o rural regido por legislacdo

propria.

2.3.2 Empregador

E de feitio na rotina de trabalho utilizar denominages com o empregador, a exemplo
de patrdo, chefe, empresario, encarregado. O artigo 2° da CLT considera que o empregador é
“a empresa, individual ou coletiva, que assumindo oS riscos da atividade econdmica, admite,
assalaria e dirige prestacdo pessoal de servico” (VADE MECUM, 2010, p.793).Por sua vez, 0
81° do referido artigo equipara a empregador, “para os efeitos de relagdo de emprego, os
profissionais liberais, as instituicbes de beneficéncia, as associa¢bes recreativas ou outras
instituicdes sem fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como empregados?”.

Renato Saraiva (2009) defende a ideia de que este conceito revela-se obsoleto e
afastado da melhor linguagem juridica, preferindo conceituar o empregador como a pessoa
fisica ou juridica que, assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a
prestacdo pessoal de servigo.

Por conseguinte, discorre Amauri Mascaro Nascimento:

Serd empregador todo ente para quem uma pessoa fisica prestar, com
pessoalidade, servicos continuados, subordinados e assalariados. E por meio
da figura do empregado que se chegara a do empregador, independentemente
da estrutura juridica que tiver (NASCIMENTO, 2011, p.668).

Martins (2010) atenta para uma concepgao mais objetiva, segundo a qual empregador
€ 0 ente destituido de personalidade juridica. Ndo € requisito para ser empregador ter
personalidade juridica. Tanto é empregador a sociedade de fato, a sociedade irregular, que
ainda ndo tem seus atos constitutivos registrados na reparticdo competente, como também a
sociedade regularmente inscrita na Junta Comercial ou no Cartorio de Registro de Titulos e

Documentos. Sera ainda considerado como empregador o condominio de apartamentos, 0

’Id. art. 2, §1°.
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qual ndo tem personalidade juridica, mas emprega trabalhadores sob o regime da CLT
disposto na Lei n. 2.757 (BRASIL, 1956).

Sobre isto, posiciona-se nos seguintes termos Mauricio Delgado (2012, p. 400):

Ao se caracterizar a figura da relacdo de emprego (e do empregado),
apreendem-se e se identificam os cinco elementos fatico-juridicos
especificos que a compdem, a luz da ordem jus trabalhista. O processo de
caracterizacdo da figura sdcio-juridica do empregador é distinto. Tratando-se
de conceito estritamente relacional, a caracterizacdo da figura do
empregador importa na simples apreensdo e identificagdo dos elementos
fatico-juridicos da relacdo de emprego, aduzindo-se que o tipo legal do
empregador estara cumprido por aquele que se postar no polo passivo da
relacdo empregaticia formada®. E que ndo existem elementos fatico-
juridicos especificos a figura do empregador, exceto um Unico: a apreensdo,
por um sujeito de direito qualquer, de prestacdo de servicos (efetuada por
pessoa fisica, com pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade e sob
subordinacdo ao tomador). Verificados os cinco elementos fatico-juridicos
da relacdo de emprego, pesquisa-se apenas pelo sujeito juridico que tomou
0S Servigos empregaticios — este serd, em principio, o empregador.

2.3.2.1 Poder de direcdo do empregador

Por ser o empregado um trabalhador subordinado, esta passivel ao poder de direcdo do

empregador. O modo como o empregador delibera de que forma serdo executadas as

atividades do empregado decorrentes do contrato de trabalho é denominado de poder de

direcdo. Quando o artigo 2° da CLT expde que é o empregador quem dirige as atividades do

empregado, esta implicito o fundamento legal do poder de direcdo, conforme afirma Martins

(2010).

Sobre isto, acrescenta Renato Saraiva (2009, p.142):

A obrigagcdo de prestar o trabalho, embora determinada qualitativa e
quantitativamente, comporta, sempre, certa indeterminacdo do contetdo de
cada prestacdo singular, restando ao empregador, no exercicio de seu
legitimo poder de dire¢do, orientar o empregado no modo de realiza¢des dos
Servigos.

*Grifo do autor.
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O poder de direcdo absorve ndo s6 a prerrogativa de planejar afazeres, como também
de fiscalizar e disciplinar o trabalho de acordo com os fins da empresa. Este poder ndo é

absoluto e encontra restricdes significativas na legislacao.

3. RESCISAO DO CONTRATO DE TRABALHO

A rescisdo do contrato de trabalho é a concretizacdo do término do vinculo
empregaticio, podendo acontecer de duas formas distintas: ou pela vontade do empregado ou
pela vontade do empregador.

A dispensa sem justa causa € de iniciativa do empregador, que ndo tem mais interesse
na relagdo empregaticia. Por conseguinte, a dispensa com justa causa por parte do empregado
se caracteriza quando este comete um ato faltoso previsto no art. 482 da CLT, tornando
invidvel a relacdo de trabalho.

Amauri Mascaro Nascimento (2011, p. 1.210) confirma:

A rescisdo do contrato de trabalho pode ser determinada por um motivo
provocado pela outra parte, revestido de certas caracteristicas que impedem
0 prosseguimento da relacdo de emprego. Torna-se, em consequéncia,
impossivel ou muito dificil a continuidade do vinculo contratual, diante das
circunstancias que envolvem esta situacdo. Se esse motivo é provocado pelo
empregado, ao empregador é dado despedi-lo por justa causa. Se, no entanto,
0 proprio empregador o fizer, assegura-se ao empregado dar por rescindido o
contrato de trabalho por despedimento indireto.

A forma que sera abordada aqui é a dispensa por justa causa por parte do empregado,
procurando evidenciar quais sdo 0s atos que obrigam ao fim da relacdo de trabalho mediante

tais circunstancias.

4. JUSTA CAUSA

A justa causa é revestida de certas caracteristicas que impedem o prosseguimento da
relacdo de emprego, tornando inviavel ou inexequivel a continuidade do contrato de trabalho
diante da conjuntura que cerca os acontecimentos. Assim, se 0 motivo € provocado pelo

empregado, é dado ao empregador o direito de demiti-lo por justa causa. Porém, quando a
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empresa decide efetuar este tipo de rescisdo do contrato de trabalho, deve se cercar de
cuidados para evitar injustica, abuso de poder e futuros processos trabalhistas.

A empresa deve certificar-se se o ato faltoso cometido pelo empregado torna
impossivel a preservacdo do contrato de trabalho e se realmente foi extinta a confiabilidade.
Se este for o caso, a empresa deve conferir se 0 ato praticado esté previsto no art. 482 da CLT,
pois é neste artigo que estdo expressas as hipdteses que caracterizam a justa causa.

Logo apos a certificacdo na legislacdo, devera ser aplicada a punicéo, de preferéncia
no mesmo dia e por escrito. Isto porque, caso ndo seja feita de forma agil e completa, podera
acarretara transferéncia para demissdo sem justa causa em eventuais processos judiciais.

Martins (2010) conceitua justa causa como a forma de dispensa decorrente de ato
grave praticado pelo empregado, implicando a cessacdo do contrato de trabalho por motivo
devidamente evidenciado de acordo com as hipdteses previstas na lei.

Nesse sentido, Saraiva (2009, p. 251) expde:

Toda vez que o empregado cometer falta considerada pela legislacdo
consolidada como grave, poderd ser dispensado por justa causa pelo
empregador. Na justa causa, ha a quebra de boa-fé, confianca, poder de
obediéncia e diligéncia, o que torna incompativel a continuidade da relacéo
de emprego.

Conforme Entendimento Jurisprudencial, tendo como relator o Juiz Alvaro Luiz

Carvalho Moreira:

DISPENSA POR JUSTA CAUSA. A justa causa € a maior penalidade
aplicada pelo empregador no uso de seu poder diretivo, uma vez que
extingue o contrato de trabalho e tem efeito de pena na vida do trabalhador.
Assim, a falta grave que motiva a dispensa por justa causa deve observar o0s
principios da proporcionalidade e razoabilidade, o0 que ocorre in casu, pois
comprovado que o delito praticado pelo autor sé foi possivel mediante abuso
de confianca. A prética de crime contra o patrimdénio da ré, certamente,
ameaca a atividade econdmica e seu poder de comando (TRT-1 - RO:
00008328020125010027 RJ , Relator: Alvaro Luiz Carvalho Moreira. Data
de Julgamento: 06/10/2014, Sétima Turma, Data de Publicagdo:
17/10/2014).

4.1 Elementos da justa causa

A configuracdo da justa causa depende da comprovacéo de alguns elementos, a saber:
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4.1.1 Elemento subjetivo

Conduta dolosa ou culposa: a execucdo da justa causa ndo sera considerada regular

caso ndo se comprove que o empregado agiu com imprudéncia, negligéncia ou desleixo.

4.1.2 Elementos objetivos

Gravidade da falta: este elemento € essencial para a configuragdo da justa causa. A

culpa do empregado deve ser concreta.

Proporcionalidade da pena: deriva da prépria gravidade e deve ser aplicada de forma

equilibrada.

Nos bis in idem: Ninguém podera ser punido mais de uma vez pela mesma infracao.

Inalterabilidade da punigdo: depois que a pena for aplicada pela primeira vez, ndo

podera ser substituida por outra de espécie mais grave.

Imediaticidade: a punicdo deve ser imediata ap6s o conhecimento da falta, pois a

falta que é informada e ndo punida é considerada falta perdoada.

Vinculacdo entre a infracdo e a pena: ndo podera o empregador levar proveito da

nova falta cometida para punir transgressdo antes nao repreendida.

De acordo com o que assinala Nascimento (2011), a justa causa invocada para a
demissdo do empregado deve ser atual e praticada na mesma ocasido a que se segue a rescisdo
contratual, perdendo a eficacia uma falta pretérita, ocorrida muito tempo antes.

Martins (2010) corrobora o posicionamento de Nascimento (2011),afirmando que a
pena deve ser aplicada o mais rapido possivel ou logo ap6s o empregador ter conhecimento da
falta. Ademais, ndo podera ser aplicada uma dupla puni¢do pelo mesmo ato, devendo haver

proporcionalidade entre o ato faltoso e a punicéo.

4.2 Sistemas de justa causa

A justa causa no Direito do Trabalho conhece trés sistemas imprescindiveis: 0

genérico, o taxativo e 0 misto.
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O sistema genérico ndo é exemplificado na lei nem enumerado, concedendo ao juiz
uma maior independéncia para analisar o caso.

A este respeito, dispde Nascimento (2011, p.1.218) que “o sistema genérico ¢ aquele
em que uma lei autoriza a demissdo do empregado sem mencionar ou tipificar as diferentes
hipoteses casuisticas, mas apenas apontando em tese e de modo amplo uma definicdo geral e
abstrata”.

Martins (2010), nesta mesma perspectiva, defende que a lei, diante da impossibilidade
de definir todos os casos provaveis de se configurar a justa causa, definiu apenas uma regra
geral e abstrata sobre o assunto, permitindo que os casos concretos sejam analisados a critério
do julgador.

Mediante o sistema taxativo, o legislador determina exaustivamente quais hipoteses
configuram justa causa. A maioria da doutrina defende a ideia de que todas as hipGteses de
dispensa por justa causa se esgotam no art. 482 da CLT.

Sobre isto, Delgado (2012, p. 1.206) dispde:

O critério taxativo (ou de tipicidade legal) faz com que a legislagéo preveja,
de modo expresso, o0s tipos juridicos de infragdes trabalhistas. Por tal
critério, a ordem juridica realiza previsdo exaustiva e formalistica das
infracBes, fiel ao principio de que inexistiriam ilicitos trabalhistas além
daqueles expressamente fixados em lei. Por esse critério, o Direito do
Trabalho incorporaria o principio penal classico de que ndo ha infracdo sem
previsdo legal anterior expressa.

Nascimento (2011) explana que somente a lei é fonte precisa e peculiar para que haja a
configuracdo da justa causa, ou seja, ndo ha possibilidade de outras normas juridicas
estipularem hipédteses de justa causa, como, por exemplo, convencdes coletivas de trabalho ou
regulamentos de empresa, acrescentando ainda que esse sistema taxativo confere maior
protecdo ao trabalhador, pois limita as hipdteses faltosas e permite aos litigantes e aos
Tribunais do Trabalho um critério mais preciso e garantido na avaliacdo dos casos concretos.

Na mesma linha de pensamento, elucida Martins (2010, p. 374):

A doutrina é praticamente unanime no sentido de que o ET. 482 da CLT ¢é
taxativo e ndo meramente exemplificativo. [...] sendo que somente as faltas
tipificadas no referido comando legal serdo passiveis da aplicacdo de justa
causa. Nao se, portanto, de norma meramente exemplificativa, pois ha
necessidade de ser descrito o tipo para enquadramento da falta cometida pelo
empregado.
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Sendo assim, conclui-se que, para se configurar a justa causa, deve o ato faltoso estar
expresso no art.482 da CLT, pois, sem previsdo legal expressa, ndo ha caracterizacdo de justa
causa.

A denominacdo do sistema misto explica-se por si s, uma vez que € a combinacao
dos dois sistemas ja explicitados anteriormente, ou seja, a lei, além de especificar as hipdteses
de justa causa, permite, por outro lado, que esta seja caracterizada mesmo sem estar prevista
em lei.

Afirma Nascimento (2011, p.1.219) que “o sistema misto ¢ o resultado da combinagao
dos dois critérios anteriores. A lei, além de enumerar as hipoteses de justa causa, € também
genérica, permitindo que seja considerado como tal um fato mesmo n&o contido na descricéo

legal”™.

5. ONUS DA PROVA

Dispoe o art. 818 da CLT, que “a prova das alegac¢des incumbe as partes que as fizer”
(VADE MECUM, 2010, p.832). Isto significa que, no caso da dispensa por justa causa, 0
empregador terd de ter provas concretas e suficientes, pois, se é este quem alega o fato, é
também quem tera de prova-lo.

Martins (2010, p. 377) afirma:

Trata-se de um fato impeditivo do direito do obreiro as verbas rescisorias,
gue deve ser provado pela empresa [...] Pelo principio da razoabilidade, um
homem comum e normal nédo vai ser dispensado por justa causa. Assim, a
pena trabalhista mais severa, que € a rescisao do contrato de trabalho por
motivo justo, deve ser provada pelo empregador, de modo a ndo restar
duvidas da conduta do obreiro. Ao empregado cabera provas, por exemplo,
que agiu em legitima defesa as ofensas do empregador ou de terceiros. Para
faltas leves, o empregador deveria aplicar san¢Ges pedagdgicas ao
empregado, para que este ndo venha a incidir no mesmo ato. O ideal seria:
primeiro, advertir verbalmente; segundo, advertir por escrito; terceiro,
suspender o obreiro e depois dispensa-lo por justa causa, se continua
praticando atos incorretos.

O mesmo autor acrescenta que, se 0 empregador ndo observar as orientacfes
mencionadas anteriormente, a justa causa que acarretaria a dispensa seria convertida em
dispensa sem justa causa, determinando o juiz 0 pagamento das verbas rescisérias. Assim, é

necessario que o empregador aja com cautela, prudéncia e esteja sempre documentado quanto



21

as adverténcias e suspensdes aplicadas aos seus empregados, pois, caso ndo o faga, podera ter

prejuizos posteriores por ndo ter como provar suas alegacoes.

5.1 Atos que constituem a justa causa

Confere-se na CLT um rol de atos que respaldam a rescisdo do contato de trabalho por

justa causa. Podemos observa-las mais precisamente no art. 482:

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

a)  Ato de improbidade;

b)  Incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

C) Negociagdo habitual por conta propria ou alheia sem permisséo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual
trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico.

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

e) Desidia no desempenho das respectivas funcoes;

f) Embriaguez eventual ou em servico;

g)  Violagdo de segredo da empresa;

h)  Ato de indisciplina ou de insubordinagéo;

i) Abandono de emprego;

D Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condigdes, salvo em caso de
legitima defesa, propria ou de outrem;

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

)] Préatica constante de jogos de azar

Paragrafo Unico: Constitui igualmente justa causa para dispensa de
empregado a préatica, devidamente comprovada em inquérito administrativo,
de atos atentatdrios contra a seguranca nacional (VADE MECUM, 2010,
p.832).

5.1.1 Ato de improbidade

Reporta-se a improbidade, como o ato de desonestidade do empregado na relacdo de
trabalho. A caracterizacdo deste ato ndo serd analisada de acordo com o carater do
empregado, ou seja, se ele é integro ou ndo, mas, sim, pela concretizacdo do ato de
desonestidade, capaz de atingir a relacdo de emprego a ponto de torné-la intoleravel. A prética
da improbidade ndo sera configurada quando dirigida apenas ao empregador, mas a todos que
participam indiretamente desta relacdo de trabalho, como, por exemplo, os clientes que



22

tiveram objetos pessoais furtados enquanto encontravam-se dentro das dependéncias da
empresa.
Conforme Sérgio Pinto Martins (2010, p. 378):

Provém a palavra improbidade do Latim improbitas, que significa ma
qualidade, imoralidade, malicia. A improbidade revela mau carater,
perversidade, maldade, desonestidade; improba é uma pessoa que ndo €
honesta. O ato ensejador da falta grave pode ocorrer com furto, roubo,
apropriacdo indeébita de materiais da empresa, a falsificagdo de documentos
para obtencdo de horas extras ndo prestadas, a apropriacdo indébita de
importancia da empresa, 0 empregado justificar suas faltas com atestados
medicos falsos etc. Ndo ha necessidade de ser feito boletim de ocorréncia
para a caracterizagdo da falta, que inclusive, independe do valor da coisa
subtraida.

Nesta mesma perspectiva, Renato Saraiva corrobora que “consiste o0 ato de
improbidade na desonestidade, fraude, ma-fé do obreiro, que provoque risco ou prejuizo a
integridade patrimonial do empregador ou de terceiro, com o objetivo de alcancar vantagem
para si ou para outrem” (SARAIVA, 2009, p.253).

5.1.1.1 Incontinéncia de conduta ou mau procedimento

O comportamento desregrado do empregado em seu ambiente de trabalho ou no dia-a-
dia pode acarretar dispensa por justa causa, pois, mesmo que o ato ndo transgrida a lei, pode
ser prejudicial a relacdo de trabalho, dificultando sua continuidade. Destarte, o mau
procedimento do empregado, quando for devidamente comprovado, resulta em dispensa por
justa causa.

Segundo Martins (2010), os atos faltosos praticados pelo empregado que ndo estejam
descritos no art. 482 da CLT vém a caracterizar o0 mau procedimento, como, por exemplo, o
uso indevido do computador, quando o funcionério envia e-mails pornogréficos a outras
pessoas durante o horario de trabalho. Para o autor, a incontinéncia de conduta esta ligada ao
descontrole do empregado no concernente a sua vida sexual, caracterizando-se quando ha
assédio sexual de uma pessoa para outra.

Sobre isto, dispde Amauri Mascaro Nascimento (2011, p. 1.220): “Incontinéncia de
Conduta é também um comportamento irregular, porém incompativel ndo com a moral em

geral e sim com a moral sexual e desde que relacionado com o emprego”.
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5.1.1.2 Negociacdo habitual por conta propria ou alheia sem permissdo do empregador e
quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado ou for
prejudicial ao servico

Conforme expde Delgado (2012), a alinea “c” do art.482 da CLT abrange dois tipos
juridicos diferenciados. Primeiramente, a concorréncia desleal do empregado ao seu patrdo, a
qual, para ser caracterizada, faz-se necessario que ela afronte expressamente o contrato de
trabalho, sendo, portanto, desleal com o pacto estabelecido entre as partes. E, em segundo
lugar, que esteja diretamente ligada & natureza peculiar do empreendimento e do trabalho.

O empregado ndo pode ser indiferente se, no contrato, ha clausula incisiva de
exclusividade ou ndo concorréncia entre as partes, ou seja, embora a atividade extracontratual
do trabalhador nem sempre seja diretamente prejudicial ao empregador, o que ficou firmado
no contrato foi a dedicacédo exclusiva.

Se a disposic¢ao no contrato ndo for arbitraria, tem de ser cumprida pelo empregado.

Delgado (2012)também acrescenta que ndao hd de se falar em justa causa se as
atividades ndo sdo concorrentes, nao se ajustando assim a alinea “c” do art. 482 da CLT.
Além disso, o autor informa que, mesmo sendo similares ou idénticas as atividades, ndo
havendo exclusividade expressa no contrato, da mesma forma nédo se enquadrara no referido

artigo.

5.1.1.3 Condenacdo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido
suspensdo da execuc¢do da pena

A alinea “d” da CLT, em seu artigo 482, deixa claro que, havendo condenagéo
criminal do empregado, transitada em julgado, sem ocorrer posteriormente a suspensdo da
pena, se configurard a dispensa por justa causa. Vale ressaltar que o legislador ndo pretende
impedir a prestacdo laborativa do empregado por discriminagdo social, tendo em vista a
imensa importancia da ressocializacdo do punido, mas a demissao, nesse caso, ocorre por este
ficar impossibilitado de comparecer ao trabalho, devido a restrigdo de sua liberdade.

Carvalho (2012, p. 317) dispde:

Assim, a pena restritiva de direito ou mesmo o beneficio de prisdo-albergue,
que implica o recolhimento a prisdo somente a noite, ndo autorizam a
dispensa por justa causa. Quando é decretada a prisdo preventiva do
empregado, mas se o absolve ao final do processo-crime, inexiste
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condenacdo criminal com transito em julgado que lhe possa ser atribuida.
N&o ha justa causa.

Por seu turno, Saraiva (2009, p. 255) elucida:

O que caracteriza a justa causa ndo é a condenacao criminal com o transito
em julgado, mas, sim, a ndo-suspensdo da pena, permanecendo o empregado
preso, 0 que importaria na impossibilidade fisica do obreiro prestar os
servigos. Caso o trabalhador seja condenado criminalmente, transite em
julgado a sentenga, mas ndo permaneca preso, ndo podera o empregador
dispensa-lo por justa causa, pois ndo estara o laborante impossibilitado de
comparecer ao trabalho.

5.1.1.4 Desidia no desempenho das respectivas funcbes

E natural e legitimo que, em uma relacdo de trabalho, o empregador cobre do
empregado que aja com zelo, atencdo, cuidado e empenho nas atribui¢cbes que foram a ele
confiadas. N&o ocorrendo assim, pode o empregado ser dispensado por justa causa, pois
estard encaixado na alinea “e” do art. 482 da CLT, que dispde a respeito da desidia, a qual
acontece quando, por repetidas vezes, o funcionario age de forma imprudente, mostrando-se
0misso ou negligente para com a sua funcéo.

Delgado (2012) considera a desidia como um tipo juridico que remete & ideia de
trabalhador negligente, relapso, culposamente improdutivo. Para ele, é a desatencdo
frequente, o desleixo incessante para com as obrigacdes contratuais que a caracterizam. Para
que seja validada a resolucdo culposa do contrato, € necessaria, em regra geral, a
comprovacdo de uma conduta reiterada e habitual do empregado, uma vez que as
demonstracdes de negligéncia podem ndo ser tdo graves quando analisadas particularmente.

Acrescenta ainda:

Neste quadro, a conduta desidiosa deve merecer exercicio pedagégico do
poder disciplinar pelo empregador, com gradacdo de penalidades, em busca
da adequada ressocializacdo do obreiro. Mostrando-se ineficaz essa tentativa
de recuperacdo, a ultima falta implicara a resolugdo culposa do contrato de
trabalho (DELGADO, 2012, p.1.219).



25

O autor elucida ainda que se, em um Unico ato do empregado, constituir-se falta
demasiadamente grave, embora ndo seja a regra geral, ndo ha o que se falar em gradacéo de

penalidades.

5.1.1.5 Embriaguez habitual ou em servico

Martins (2010, p. 380) dispde que “embriaguez ¢ o estado do individuo embriagado,
bebedeira, ebriedade”. O autor aponta ainda que “a embriaguez € proveniente de alcool ou de
drogas. As drogas podem implicar um estado inebriante, como o uso de éter, Opio, cocaina,
etc.” (MARTINS, 2010, p.380).

Acrescenta ainda que o alcool age sobre o sistema nervoso e pode diminuir o
funcionamento do cérebro, acarretando efeitos como a perda de reflexo e de memdria, além
de alteracGes na forma de agir do individuo. O fato de o funcionario beber, contudo, ndo pode
ser confundido com estar embriagado. O que a lei prevé é que a justa causa se configura
mediante a embriaguez, podendo ser habitual ou eventual.

A embriaguez habitual é a que ocorre repetitivamente, fora do ambiente de trabalho,
mas que acarreta sequelas para a execucgéo das tarefas do empregado. Como afirma Saraiva
(2009, p. 255),“seria a situagao do empregado que cumpre a jornada na empresa e, apds o fim
do expediente, se embriaga, habitualmente, no bar préximo a sua residéncia”.

Saraiva (2009)relata que a justa causa sO poderia ser caracterizada pela embriaguez
habitual caso interfira nas prestacGes laborativas do empregado, implicando consequéncias
como a perda de reflexo, a falta de coordenacéo e o descontrole comportamental.

O autor ainda lembra que a OMS (Organizacdo Mundial de Saude) considera o
alcoolismo uma doenca. Por esse motivo, alguns doutrinadores acreditam ndo ser coerente a
dispensa por justa causa, mas, sim, a suspensdo para tratamento pela Previdéncia Social.
Outra corrente, por seu turno, acredita que, mesmo a embriaguez habitual sendo considerada
como doenca, ela é ensejadora de dispensa por justa causa, pois é legalmente tipificada,
considerando ser de responsabilidade do Estado, e ndo do empregador, o tratamento do
trabalhador, uma vez que, ao continuar com o trabalhador alcodlatra, consequéncias graves
poderdo advir, como, por exemplo, a incidéncia de acidentes de trabalho.

Quanto a hipotese de embriaguez em servico, 0 autor afirma que a mesma ocorre no
horério de trabalho, podendo causar riscos aos colegas e, a depender da funcéo exercida, até a

coletividade, como é o caso de um motorista que dirija embriagado. Esta forma de



26

embriaguez, diferentemente da habitual, pode ser caracterizada como justa causa com uma

Unica falta.

5.1.1.6 Violagéo de segredo da empresa

Carvalho (2012) entende nédo ser necessaria a divulgacdo do segredo da empresa para
que seja tipificada a justa causa prevista na alinea “g” do art. 482 da CLT.A violacdo, ou seja,
0 uso indevido de informacGes sobre dados técnicos e administrativos da empresa das quais o
funcionério dispde j& e suficiente para enquadra-lo no artigo em estudo.

Por conseguinte, Martins (2010, p. 383) defende:

Comete falta grave de violagdo de segredo da empresa o empregado que
divulga marcas e patentes, férmulas do empregador, sem seu consentimento,
0 que ndo deveria ser tornado publico, configurando prejuizo aquele. Seria a
hipétese de um funcionario da empresa conseguir a formula da Coca-Cola e
divulgé-la para os concorrentes. Ndo se confunde com concorréncia desleal,
que importa ato de comércio.

Ocorre, nesse caso, a quebra de lealdade e confianca que a empresa deposita no
funcionario, tornando inviavel a continuagdo do contrato de trabalho.

A este respeito, Delgado (2012, p. 1.221) acrescenta:

Registre-se que a lei também ndo tutela, como segredo inviolavel, o
exercicio irregular de prerrogativas, o abuso do direito ou a fraude, ainda
mais para obtencdo de lucros em detrimento do bem-estar, seguranca e saude
do puablico envolvido. Desse modo, atos ilicitos ou prejudiciais a
comunidade praticados pelo empregador também ndo estdo protegidos pela
regra do art.482, “g”, da CLT.

Conforme Entendimento Jurisprudencial:

JUSTA CAUSA. VIOLACAO DE SEGREDO DE EMPRESA.
Comprovado que o ato praticado pelo empregado viola segredo de empresa,
podera ser rescindido o contrato de trabalho por justa causa, a teor do art.
482, g, consolidado.

(TRT-5 - RO: 895007520065050431 - BA 0089500-75.2006.5.05.0431,
Relator: Graga Boness, Quarta turma, Data de Publicacdo: DJ 19/06/2008).

5.1.1.7 Ato de indisciplina ou insubordinagéo
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Indisciplina, é o descumprimento de ordens gerais de servi¢o, normas de carater
organizacional que o empregador investe para manter a administracdo da empresa segura, ja a
insubordinacdo ¢é o descumprimento de ordens diretas e pessoais, ou seja, 0 empregador
qguem ird determinar onde e de que maneira seu subordinado ira realizar suas tarefas, a
insubordinacdo acontece justamente quando estas tarefas ndo sdo obedecidas.

Saraiva (2011, p. 256), com clareza, expde:

A indisciplina no servico consiste no descumprimento de ordens emanadas
em carater geral, direcionadas a todos os empregados, como as contidas em
regulamento de empresa, em ordens de servico, circulares etc. Por sua vez, a
insubordinag&o consiste no descumprimento de ordens pessoais de servico,
dadas diretamente pelo empregador ou pelo superior hierarquico ao obreiro.

5.1.1.8 Abandono de emprego

Abandonar o emprego significa largar, deixar o posto de trabalho, ndo comparecer
mais para realizar as atividades laborativas, sendo uma iniciativa intencional do empregado
quando este falta ao trabalho por varios dias consecutivos, caracterizando a dispensa por justa
causa. Alguns doutrinadores acreditam que este nao seria um motivo para dispensa por justa
causa, pois o empregado rescinde de fato o contrato quando ndo mais se apresenta na
empresa.

Para a caracterizagdo da justa causa, sdo levados em consideracdo dois elementos: o
objetivo e o subjetivo. Martins (2010) elucida que o elemento objetivo € indicado pelas faltas
ao servico durante certo periodo. Se o empregado falta de forma intercalada, comparecendo
em um dia e, no outro, ndo, nesse caso ndo se caracteriza o abandono, mas pode-se considerar
configurada a desidia pelo desleixo do funcionario em trabalhar, que é sua obrigacdo. O
elemento subjetivo estd comprovado na clara intencdo do empregado de ndo retornar mais ao
emprego, por manifestacdo expressa de ndo ter interesse em continuar a trabalhar na empresa.

Outrossim, dispde Amauri Mascaro Nascimento:

Abandono de emprego é a renuncia intencional do emprego, configurando-se
com o elemento objetivo, que é a auséncia prolongada, e o elemento
subjetivo, que é a intencdo de ndo mais continuar a relagdo de emprego. Para
alguns, o abandono de emprego ndo deveria ser incluido como justa causa
porque seria um modo particular, autbnomo, de extin¢do do vinculo juridico
(NASCIMENTO, 2011, p.1.220).
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A Sumula 32 do TST se fixa no entendimento de que, para a caracterizacdo do
abandono de emprego, devem ser contados mais de 30 dias consecutivos, sem a justificativa

para 0 motivo da auséncia.

5.1.1.9 Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servi¢o contra qualquer pessoa, ou
ofensas fisicas, nas mesmas condicdes, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de
outrem

Configura-se a justa causa em andlise quando o empregado trata de terceiros que se
encontrem no ambiente do trabalho de forma injuriosa, difamatoria, caluniosa e em caso de
agressao fisica.

Martins (2010, p. 387) estende que “o juiz devera examinar os varios elementos
caracterizados da falta grave, como a inten¢do do empregado, 0 ambiente, sua escolaridade e
principalmente a gravidade de tais acusacdes. Ha necessidade de que os atos em comentario
sejam divulgados”.

Delgado (2012, p. 1.223) dispde:

A ordem juridica limita o &mbito de ocorréncia da infracdo ao ambiente
laborativo do empregado, ainda que ele cometa a infragcdo contra terceiro,
pessoa estranha & empresa (visitante etc.). E claro que o local em que o
trabalhador ja esteja submetido ao poder empregaticio, inclusive
fiscalizatorio e disciplinar, também se enquadra no requisito circunstancial
apontado pela alinea “j” do art. 482 da CLT: por exemplo, ofensas e
agressdes durante o desenrolar do transporte ofertado pela empresa, nos
moldes das horas in itinire, cujo periodo esteja integrado ao contrato de
trabalho.

Conclui-se, entdo, que havera dispensa por justa causa quando comprovado que, em
servico, o empregado ofendeu a boa fama e a honra da pessoa fisica que se encontrava no

ambiente de trabalho e, por conseguinte, a boa reputacdo da empresa.

5.1.1.10 Ato lesivo da honra e boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o0 empregador e
superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem

A diferenca desse tipo legal para o da alinea sobre a qual se discorreu anteriormente

esta justamente no fato de que os atos de calunia, difamac&o e agressoes fisicas sdo praticados
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contra 0 empregador e superiores hierarquicos. Além disso, ndo € necessario o ambiente de

trabalho para a configuracdo da justa causa. Delgado (2012, p. 1.224) enfatiza:

A ndo exigéncia do aspecto circunstancial enfatizado na alinea “j”, acima
[local de servigo], justifica-se pelo fato de as ofensas e agressdes ao
empregador ou suas chefias contaminarem, obviamente, o contrato de
trabalho, repercutindo, direta ou indiretamente, no ambiente laborativo,
ainda que praticadas longe dele.

No caso de o ato ser praticado por legitima defesa, prépria ou de outrem, ndo se

caracterizaria a dispensa por justa causa.

51.1.11 Prética constante de jogos de azar

Quando o empregado torna a préatica de jogos de azar corriqueira em seu trabalho, esta
pleiteando uma dispensa por justa causa, ndo obstante o jogo tenha cunho pecuniario ou nao.
A prética deve ser continua. Caso aconteca esporadicamente, ndo ha tipificacdo do tipo legal
ora estudado. Conforme Saraiva (2009, p. 259), “[...] a falta apontada somente podera
configurar justa causa se a pratica constante de jogos de azar importar em perturbacdo ao
ambiente de trabalho, como o caso de empregados que, durante a jornada laboral, insistam em

jogar cartas ou domind, apostando dinheiro”.

51.1.12 Atos atentatdrios a seguranca nacional

A prética devidamente comprovada em inquérito administrativo de atos atentatorios a
seguranca nacional caracteriza-se como dispensa por justa causa, de acordo com o paragrafo

Unico do art. 482 da CLT, a exemplo de um ato de terrorismo.

6. EFEITOS DA JUSTA CAUSA

Na dispensa por justa causa, 0 empregado faz jus a poucos direitos trabalhistas. Na
verdade, so tera direito a receber o saldo de salario e a indenizagdo de férias ndo gozadas,
acrescidas do terco constitucional (a depender do caso).

Sobre isto, dispde Amauri Mascaro Nascimento:
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Ajusta causa do empregado tem implicagOes quanto aos direitos relacionados
com a exting¢do do contrato. Despedido por justa causa, 0 empregado perde o
direito a indenizacdo, aviso prévio, 13° salario proporcional e férias
proporcionais. O empregado sofre outra san¢do: ndo podera movimentar 0s
depdsitos do Fundo de Garantia do Tempo de Servico, gque ficardo retidos
para levantamento posterior havendo causa superveniente (NASCIMENTO,
2011, p.1.221).

Diante do exposto, conclui-se que o funcionério deve agir de forma prudente,
comprometida e leal na relacdo de emprego; caso contrario, estard correndo risco de ser
demitido por justa causa, perdendo as vantagens trabalhistas oferecidas aos que respeitam as

normas do empregador.

7. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo de analisar a justa causa do empregado como requisito para rescisdo do
contrato de trabalho, através deste estudo, acarretou no percurso tedrico, a necessidade de
destacar as principais caracteristicas de modalidade aqui enfatizada e discorrer sobre os atos
passiveis de ser praticados pelo empregado para que seja permitida, de fato, a rescisdo do
contrato de trabalho por justa causa. Buscamos alertar ainda como o empregador deve
proceder diante das situagdes previstas na lei. Em seguida pontuado como o empregador deve
proceder diante dessas situacdes, explorarmos a legislacao, a doutrina e a jurisprudéncia, para
sermos guiadas a realcar de que a justa causa s6 podera ser aplicada quando o ato faltoso do
empregado estiver expressamente tipificado no art. 482 da CLT.

Para aplicar a dispensa, 0 empregador deve agir com cautela e de forma proporcional,
pois, se for realizada sem fundamento na lei, a modalidade podera ser revertida em dispensa
sem justa causa, trazendo prejuizos para ele. O empregador, por ser o detentor do poder
disciplinar nesta relacdo, deve observar se o ato faltoso do empregado torna a relacdo de
trabalho realmente invidvel. Talvez o ato, depois de analisado, exija apenas uma adverténcia
oral ou por escrito, ou mesmo uma suspensao, tendo em vista que o ato ensejador da justa
causa deve ter gravidade e atualidade.

A acédo do empregador deve ser concomitante ao conhecimento dos fatos, a inércia ou
0 adiamento da agd@o disciplinar pode invalidar sua aplicacdo de acordo com 0 posto na
legislacdo e documentos afins que abordam o assunto. Do mesmo modo, aquele ndo pode
deixar de documentar como procedeu até aplicar a decisdo, posto que o dnus da prova seja

totalmente seu. Por isso, ndo se pode abrir margem para duvidas, para que, futuramente, néo
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venha a ser prejudicado por falta de comprovacdo do que estd alegando. Ademais , é essa
modalidade de dispensa a maior pena que pode ser aplicada ao empregado, o qual perde seus
direitos trabalhistas, ndo fazendo jus a décimo terceiro proporcional, férias proporcionais e

indenizacdo, além de perder o direito de movimentar o FGTS, que ficara retido.

ABSTRACT

This study aimed to report on Employee’s Just Cause as a prerequisite for employment
contract termination. The aim is to clarify and conceptualize employment contract, its
immutability, which are the employment relationship subjects and how they are characterized.
This study is grounded in doctrines, in order to explain which happens to be just cause and
which acts can be considered as employee misconduct, and therefore they constitute a
dismissal for just cause. Therefore, this paper sought to warn how employers should proceed
in these situations and it also approaches reflections that dismissal for just cause may bring to
employee severance.

Keywords: Employee. Termination. Just cause.
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