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RESUMO

Visa o0 presente artigo falar sobre “Justa Causa Trabalhista — um estudo dos
motivos e direitos”. O objeto principal, portanto, € conhecer e discutir as causas
gue ensejam este tipo de dispensa, e os direitos de ambas as partes em se
encontrando nestas situacfes. Sabe-se que mudancas significativas aconteceram
recentemente no meio trabalhista, mas as questdes que se relacionam com a
dispensa do trabalhador nesta situacdo nao houve alteragcdo. Por isto, e mesmo
gue sejam questdes ja bem conhecidas do mundo do direito trabalhista, busca-se-a
trazer amparos legais e doutrinarios para discutir as questdes que envolvem o
tema, amparando nas previsfes da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), bem
como nas melhores doutrinas trabalhistas, tais como Valentim Carrion, Mauricio
Godinho Delgado, Sérgio Pinto Martins, dentre outros que sdo mestres no assunto
gue busca se debater aqui.

Palavras-chave: Justa Causa Trabalhista. Motivos e Direitos. Consolidacdo das
Leis do Trabalho.

1. INTRODUCAO

Falar de direitos trabalhistas é conhecer do proprio direito, uma
vez que todos sao, estdo ou estiveram um dia na condicdo de
empregado. E conhecer melhor sobre as questdes que envolvem a
dispensa de um funcionario é de extrema importancia.

Por isto busca-se aqui trazer breves e esclarecedoras insergdes
legais e doutrinarias sobre a Justa Causa Trabalhista, apontando as
causas motivadoras desta dispensa e os direitos das partes envolvidas
no contrato de trabalho, quais sejam, empregado e empregador.

Buscando atingir os objetivos gerais e especificos propostos no
Projeto de Pesquisa, o amparo sera nas observacdes doutrinarias
trabalhista para enriquecer o conhecimento sobre as causas e direitos

dispostos em uma questdo onde se aplica a justa causa.
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2 DA JUSTA CAUSA
A Justa Causa ¢é direito previsto na CLT, com situagles
enumeradas nos artigo 482, e se caracteriza, segundo entendimento de

Almeida:

Pela falta grave cometida pelo empregado impeditiva da
continuidade de relacao de emprego. A falta pode ser
cometida por ato UuUnico, grave o suficiente para romper o
contrato, ou por atos que, sucessivos, caracterizam um
comprometimento grave (ALMEIDA, 2008, p. 100).

Martins (2015, p. 372) diz acerca da Justa Causa que:

O empregador poderad dispensar o empregado que comete
falta grave, ou seja, com justa causa. A justa causa vem a ser
o procedimento incorreto do empregado, tipificado na lei, que
da ensejo a ruptura do vinculo empregaticio (MARTINS, 2015,
p. 372).

Compreende-se que a justa causa, quando se tratando de um
término de contrato de trabalho é a dispensa decorrente de ato grave,
que praticando o empregado, enseja direito ao empregador de |he dar a
dispensa, isentando-se em quitar determinadas verbas trabalhistas, tais
como, FGTS (que ficaré restrito em conta especifica junto & CEF), a
quota proporcional do 13° salario e férias proporcionais, 0 aviso préevio.

Jorge Neto e Cavalcante ponderam ainda “a justa causa enseja a
ruptura da confianga, passando a existir a justificativa para a rescisao
contratual” (2004, p. 633).

Importante conhecer que existem duas partes da rescisdo por
justa causa, onde, quando é oferecida do empregador ao empregado
usa-se a nomenclatura de Dispensa por Justa Causa (CLT, art. 482),
quando ela é ofertada do empregado ao empregador usa-se “dispensa
indireta” (CLT, art. 483).

A dispensa por justa causa ou a dispensa indireta ocorrem,
portanto, quando uma das partes deixou de cumprir obrigacdes
contratuais, tidas por indispenséveis, ou ainda se cometeram falta

grave a outra parte, como se verd discutido a seguir.



Importante saber que a legislacao trabalhista (CLT) quando trata
da Justa Causa imputa necessidade da caracterizagdo de uma Falta
Grave.

Quanto a conceituagcdo do termo justa causa, a doutrina se

encarregou de esclarecer, o que sera bem esclarecido a seguir..

z

O termo falta grave é uma constante dos artigos 453, § Unico,
240, 492, 493, 543, § 3° e na Sumula 403 do STF. Do que se pode
compreender falta grave importa em “engano, falha, defeito ou
infracdo, grave no sentido de ser importante, intensa ou grande
(GIGLIO, 1992).

Ja o termo justa causa “vem a ser o procedimento incorreto do

Y

empregado, tipificado na lei, que da ensejo a ruptura do vinculo
empregaticio” (MARTINS, 2015, p. 370).

Pode se afirmar, portanto, que s&o condutas cometidas pelo
empregado, que, se tipificadas em lei, podem ensejar a dispensa do
empregado, punindo-o com a rescisdo de contrato, onde este deixa de

receber algumas verbas especificas do contrato de trabalho.

2.1 Das Previsdes da CLT sobre as Faltas Graves Ensejadoras da

Justa Causa

S0 motivos que ensejam a justa causa (do empregador ao

empregado), tipificadas como faltas graves:

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) 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 ao servigo;

d) condenacdo criminal do empregado, passada em julgado,
caso nado tenha havido suspensao da execucao da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcgdes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacao;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo
contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas



condi¢cdes, 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;

|) pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo Onico - Constitui igualmente justa causa para
dispensa de empregado a pratica, devidamente comprovada
em inquérito administrativo, de atos atentatérios a segurancga
nacional (BRASIL, 1943).

a. Ato de Improbidade:

A palavra ‘probo’ vem de honesto, improbo, portanto, aquele que
cometeu ato de desonestidade, mau-carater. No que a jurisprudéncia

esclarece:

Justa Causa - Improbidade. Comete ato de improbidade
empregado que apresenta atestado médico que contém
apenas abono de um dia de falta, mas foi adulterado para
mais dias (TRT 22 Regidao. Ac. N° 20040506783 (RO). Rel.
Sérgio Pinto Martins. Publ.05.10.2004) (RONDONIA, 2004).

Ser desonesto no ambiente de trabalho significa além do que foi
subentendido pela jurisprudéncia, aquele ato que demonstra que o
trabalhador ndo agiu com as devidas responsabilidades ética em suas
acOes profissionais.

Um ato de apresentar falso atestado médico ou a adulteracédo de
sua forma, importa em reconhecer que o trabalhador ndo age com
probidade.

No d&mbito do administracdo publica a Lei n® 8.429/1992 trata da
questdo da improbidade cometida contra o poder publico, prevendo em

seu art. 1° as acdes e penalidade a serem impostas:

Art. 1° Os atos de improbidade praticados por qualquer
agente publico, servidor ou ndo, contra a administracao direta,
indireta ou fundacional de qualquer dos Poderes da Uniao,
dos Estados, do Distrito Federal, dos Municipios, de
Territorio, de empresa incorporada ao patrimdnio publico ou
de entidade para cuja criagdo ou custeio o erario haja
concorrido ou concorra com mais de cinquenta por cento do
patrim6nio ou da receita anual, serdo punidos na forma desta
lei.

Paragrafo Unico. Estao também sujeitos as penalidades desta
lei os atos de improbidade praticados contra o patrimdnio de



entidade que receba subvencado, beneficio ou incentivo, fiscal
ou crediticio, de 6rgdo publico bem como daquelas para cuja
criacdo ou custeio o erario haja concorrido ou concorra com
menos de cinqlienta por cento do patrimdnio ou da receita
anual, limitando-se, nestes casos, a sanc¢do patrimonial a
repercussao do ilicito sobre a contribuicdo dos cofres publicos
(BRASIL, 1992).

Quando a referida lei disp0s sobre a improbidade administrativa,
quis também coibir ac6es que propiciassem o enriquecimento ilicito do

agente publico ou terceiro que com a acao improba recaisse lucros.

b. Incontinéncia de conduta ou mau procedimento:

A incontinéncia esta ligada a atos libidinosos cometidos pelo
empregado, obscenidade. “Ato incompativel com o minimo de decéncia
e civilidade”. Tem relagcdo com o comportamento sexual do empregado
no ambiente de trabalho (ALMEIDA, 2008).

S&4o0 acgbes cometidas pelo empregado que vem de encontro com o
desrespeito a regras morais de conduta, que fere os bons costumes,
trazendo constrangimento aos colegas de trabalho, ensejando ai a
dispensa por justa causa.

Quanto ao mau procedimento de que trata o inciso € um ato
faltoso, procedimento incorreto no ambiente de trabalho, ou no
desenvolvimento de sua funcdo, procedimento incompativel com as
regras observadas pelo empregado. Como a exemplo o empregado,
que, no ambiente de trabalho utiliza do computador ou telefone da
empresa para uso pessoal (MARTINS, 2015).

Estas acdes sdo bastante comuns, e em algumas empresas,
dependendo do uso, é ato permissivo, desde que néo infrinja as normas

estabelecidas no contrato de trabalho.

C. 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 ao servigo:



O caso da negociagcdo habitual cabe aqui um espago, para
discutir que além de ser uma conduta que fere o direito da empresa, vai
de encontro com uma espécie de traicdo ao proprio empregador, ja que
0 empregado viola direito inerente do empregador.

A acdo de negociar em concorréncia ao empregador é ato que
causa prejuizos & empresa, uma vez que o empregado tem facilidade
de ter conhecimento sobre as técnicas, as formulas, as acdes
empresariais que incorrem em fatores positivos, e ao utilizar destes
subterfugios estara agindo de forma concorrente e incorreta para com

seu empregador.

d. Condenacédo criminal do empregado, passada em julgado,

caso nado tenha havido suspenséo da execugao da pena:

Observe que a condenacdo criminal hd que esteja transitada em
julgado. Se houver sob efeito de recurso ndo é cabivel a Justa

Causa:

Temos dois requisitos cumulativos para que o empregador
possa demitir o empregado por justo motivo desta falta grave:
transito em julgado da decisédo penal, e, reclusdo, detencado ou
prisdo do obreiro (ALMEIDA, 2008. p. 102).

A justa causa por fato de condenacdo criminal € um fato que
merece ser bem analisada. A condenagdo criminal deve imputar ao
trabalhador condicdes de impedimento ao trabalho, ou seja, o
empregado deve ser condenado, sua condenacdo ser transitada em
julgado, e ser ele condenado a uma pena de detencgéo.

No entendimento de Martins:

Para haver a justa causa € preciso que o0 empregado seja
condenado criminalmente com sentencga transitada em julgado.
Se a sentenca ainda estiver em fase de recurso nao se
caracteriza justa causa. E preciso também que a sentenca
criminal transitada em julgado ndo tenha concedido a
suspensdo da execu¢cdo da pena, ou seja, inexista sursis.
havendo sursis, o0 empregado podera trabalhar normalmente e



ndo estarad caracterizada a justa causa (MARTINS, 2015, p.
380).

Observe que existem algumas exigéncias para que a justa causa
seja possivel no caso de condenacdo criminal, ndo se pode pura e
simplesmente a dispensa do trabalhador, imputando-lhe justa causa
somente por uma condenacdo criminal, ha que o impedimento ao

trabalho esteja configurado.

e. Desidia no desempenho das respectivas func¢des:

Este ato refere-se ao empregado preguigcoso, desleixado,

descuidado em suas acgdes profissionais.

O empregado comete desidia quando desenvolve suas func¢fes
com negligéncia, ma vontade, displicéncia, desleixo,
indoléncia, omissado, desatencdo, indiferenca, desinteresse,
relaxamento. E um conjunto de pequenas faltas, que mostram
a omissdo do empregado no servigo, desde que haja repeticéo
dos atos faltosos. Uma sé falta ndo caracteriza desidia. E
devem estas faltas terem sido antecedentes de puni¢cdo ao
empregado, ainda que sob adverténcia verbal (MARTINS,
2015. p. 382).

A desidia é um dos atos humanos que mais prejudica o
desenvolvimento das atividades cotidianas, uma vez que provoca
prejuizos a empresa e aos colegas de trabalho.

Quando se fala em desidia ha que saber que esta implica em
outras acdes que a caracteriza, tais como a negligéncia, impericia,
imprudéncia, agcbes estas que imputam ao empregado insubordinagéo.
E esta insubordinacdo ao prejudicar o desempenho de suas fungdes a
tal ponto que causa prejuizos ao empregador, abre a este o direito da

dispensa por justa causa.

f. Embriaguez habitual ou em servigo:

A embriaguez é uma preocupacdo social, mas também um

prejuizo quando o empregado a comete, uma vez que a embriaguez



poderéa ocasionar acidente de trabalhos gravissimos, ao préprio agente
ou a seus colegas, colocando, assim, a empresa a risco.

A embriaguez € uma causa que provoca muitas discussfes, uma
vez que o empregado que desenvolve suas fungdes sob efeito de
bebida alcodlica, ou mesmo de entorpecente, pode causar risco a si, a
outrem, e consequentemente a empresa. A embriaguez provoca no
agente mudanca de comportamento brusca e algumas vezes perigosa,
uma vez que a capacidade psicomotora pode sofrer alteragdes. Por isto
poder afirmar nas palavras de Almeida (2008) que a embriaguez,
gquando habitual, viola a obrigagédo de conduta profissional.

Outro fator importante que ha muito tém causado preocupacao, e
que a tipificacdo ‘embriaguez’ é abrangente, € a questdo do toxico, uso
de entorpecentes.

E uma questdo que preocupa, ndo somente & empresa, mas a
toda sociedade, uma vez que o0 uso constante de &lcool ou
entorpecentes é uma situacdo de saude publica, e portanto, a dispensa
sob justa causa, ndo termina por resolver a questdo, e sim, 0s casos
devem ser comunicados aos Orgdos competentes, para que aquele
trabalhador seja encaminhado a tratamento. Mas estas a¢cdes nao séao
tomadas, existem falhas enormes na legislacdo, que protege somente a
empresa nestes casos, esquecendo-se do dever social do contrato de

trabalho (ALMEIDA, 2008).

g. Violagdo de segredo da empresa:

A divulgacdo de uma férmula, de um documento sigiloso, de uma

informacgédo privilegiada, que afeta a empresa.

A violacdo de segredo é caracterizada pela divulgacdo néo
autorizada das patentes de invencdo, métodos de execucédo,
féormulas, escrita comercial. Representa todo fato, ato ou
coisa que, em sendo de conhecimento exclusivo da empresa,
ndo possa ser levado a conhecimento de terceiro, sob pena de
causar prejuizo direto ou indireto a empresa (JORGE NETO;
CAVALCANTE, 2004, p. 647).



O empregado, em alguns casos, ganha a confianga do
empregador, e em outros casos a recebe em detrimento da funcéo que
exerce, e deve zelar para que informagdes confidenciais ndo sejam
violadas. Bem como o0s segredos de férmulas, técnicas de
aplicabilidade e construcdo do produto ou servico a que a empresa
fornece.

A confianca & uma conquista que, se quebrada, dificilmente se
restabelece, por isto o empregado deve zelar, ndo s6 pelo segredo da

empresa, mas pela confianca que esta lhe depositou.

h. Ato de indisciplina ou de insubordinacéo:

Comete ato de indisciplina ou insubordinacdo o empregado que,
tendo pactuado contrato de trabalho, tem conhecimento das regras
internas da empresa, e deixa de segui-la, passando a ndo seguir as
ordens dadas pelos seus superiores hierarquicos. Exemplo, o
empregado que fuma, no ambiente de servigco, sabendo que é local
improprio ou proibido, e ao ser recriminado por seu superior, continua a

conduta de indisciplina ou insubordinacgéo.

i. Abandono de emprego:

O ato do abandono se configura pela auséncia injustificada do
trabalhador ao servigco, com o animo de ndo mais laborar.

Para a caracterizacdo do abandono, a que a lei ndo disciplina
prazo, a jurisprudéncia, com base nos arts. 472, § 1° 474 e 853 da
CLT tracou dois requisitos: o prazo de trinta dias (Sumula 32 do TST),
e a convocacdo publica (edital, anuncio em jornais, comunicacdo de
midia, etc.) para o comparecimento do empregado ao local de trabalho,

ou sua justificativa para a auséncia (MARTINS, 2015).

B Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo

contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas
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condi¢cdes, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de

outrem:

Estes atos se configuram pela injuria, difamacdo e calunia,
promovida pelo empregado ao empregador, seu superior hierarquico,
ou qualquer outra pessoa relacionada ao contrato de trabalho (colega),
devendo ficar caracteriza a intensdo do empregado em atingir a honra
da vitima (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2004).

k. Ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas
praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos,

salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem:

A ofensa fisica, neste caso pode ser aquela cometida dentro ou
fora do ambiente de trabalho. Entretanto, em se comprovando a
legitima defesa, fora do ambiente de trabalho ndo pode ser configurada
a justa causa (CARRION; CARRION, 2017).

Pratica constante de jogos de azar:

Jogos de azar sdo todos aqueles constantes, habituais, que
implica em apostas, podendo levar o empregado a dispensa por justa
causa por configurar mau procedimento ou indisciplina.

A prética de azar € uma questdo que traz ao empregador muita
preocupagcdo, mas, mesmo sendo uma preocupagdo exige alguns
requisitos, tais como que esta pratica seja habitual, e que seja ato
cometido dentro do ambiente da empresa, indiferente que seja em
horario ou ndo de trabalho, o que importa € o local que ocorra
(ALBUQUERQUE, 2015, s/p).



11

Paragrafo Unico. Pratica, devidamente comprovada em
inquérito administrativo, de atos atentatérios a segurancga

nacional.

Trata-se de previsdo acrescida por forca da ditadura militar, em
27 de janeiro de 1966, através do Decreto n° 3, e foi modificada pela
Lei n® 7.170/1983, tornando esta previsdo em desuso, sendo, que hoje
poderia ser caracteriza como atos terroristas, mas o legislador ainda
nédo cuidou de modificar esta previsédo, para torna-la efetiva (ALMEIDA,
2008).

Observe que as caracterizadoras do art. 482 ndo séo taxativas, e
sim podem ser acrescidas por outras causas, que mereceram ser acima
descritas.

Outra observacdo importante é que a falta grave, ensejadora da
dispensa por justa causa pode ser cometida durante o cumprimento do
aviso prévio, e assim sendo podera o empregador modificar a forma do
termo de resciséo contratual, que estaria em curso para Dispensa Sem
Justa Causa ou Pedido de Dispensa para Dispensa por Justa Causa.

Além destas causas hd que se observar as previsdes celetistas
dos artigos 240: o ferrovidrio que se recusa a prorrogacao da jornada
de trabalho em casos excepcionais de urgéncia, emergéncia e caso
fortuito, onde o seu laboro seria necessario, 432: o aprendiz que deixa
de frequentar ou ndo cumpre com as regularidades do curso de
aprendizagem, 508: o bancéario que omite o pagamento de divida, 722
da CLT e as previsbes das Leis n° 7.783/1989: o grevista que comete
excessos em seu direito de greve, e 8.027/1990: falsa declaracéo de
necessidade de fornecimento do vale transporte pela empresa
(CARRION; CARRION, 2017).

Existem ainda outras faltas que ndo estdo previstas no art.
482 da CLT, mas constituem igualmente motivos para a justa
causa: recusa injustificada do uso de Equipamentos de
Prevencdo de Incéndio (EPIs) pelo empregado (art. 158, b);
empregado ferroviario que se recusa em prorrogar jornada de
trabalho para prestar socorre (art. 240); bancario devedor
contumaz (art. 508); aprendiz que abandona o curso de
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aprendizagem; greve ilegal ou abusiva (Lei n 7.783/1989)
(ALMEIDA, 2008, p. 106).

Importante que, dentre estas causas, no excesso no direito de
greve ndo se enquadra o caso de a greve ser declarada ilegal pelo
Tribunal Regional do Trabalho, tem que haver excessos de acéao
(CARRION; CARRION, 2017).

3 REQUISITOS DA JUSTA CAUSA

Como visto acima a justa causa deve ser agdes que caracterizam
a perca da confianga do empregador no empregado, e, portanto, a
dispensa é a Unica das solu¢gf8es naquele momento.

Para que se haja consubstanciado as razdes para a dispensa por

justa causa necessario que de observe alguns requisitos, tais como:

A gravidade da falta: a falta devera ser grave a tal ponto de
ensejar a extingdo do contrato. Proporcionalidade da pena: a
pena aplicada deve ser proporcional a falta cometida,
considerando os principios da Dosimetria da Pena, da
Ponderacéao de Interesse, da Razoabilidade e da
Proporcionalidade. Imediaticidade: ap6s o conhecimento e
apuracdo da falta grave; a penalidade de dispensa por justa
causa deve ser imediata ao momento do ato cometido sob
reconhecimento de desisténcia ou renuncia ao direito de
aplicar a penalidade. Proibicdo do “bis in idem” ou “non bis in
idem”: é vedada dupla punicdo pela mesma falta. Proibicdo de
alteracdo prejudicial da punicdo aplicada: o empregado nao
podera alterar a pena, de uma mais leva para mais severa,
podendo, no entanto o contrario, ou seja, a alteracdo de mais
grave para mais leve, uma vez a Justica do Trabalho admitir
acbes benéficas ao empregado. Vinculacao da falta cometida
com pena: para a caracterizacao da justa causa é necessario
a presenca do nexo de causalidade entre a pena e a falta
cometida. Conduta dolosa ou culposa do empregado: compete
ao empregador provar a conduta dolosa ou culposa do
empregado (art. 818 da CLT, e art. 373 do CPC). Carater
punitivo-pedagdgico na aplicacdo das penalidades: o correto -
com excecao de alguns casos -, seria a adverténcia, depois a
suspensdo, e por fim a despedida por justa causa. Estas
acbes pedagodgicas dao ao empregado a chance de repensa
suas ac¢les (PEREIRA, 2015, p. 292-295).

Estas circunstancias, a que a lei e a doutrina denominam

requisitos, sdo analisadas quando as questdes sdo levadas a discusséo
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da reversdo da justa causa, e 0 juiz toma sua decisdo com base nestes

requisitos, dando maior seguranca juridica a cada caso.

3.1 OS PREJUIZOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS

Leone Pereira (2015, p. 292) analisa que “ocorre a despedida por
justa causa quando o empregado pratica ato faltoso, tornando inviavel
a manutencdo do vinculo empregaticio”.

Estas circunstancias sdo aquelas ja anotadas acima, e elencadas
no art.482 da CLT.

Dentre estas estdo algumas que sado de prejuizos ao empregado,
ndo somente quando cometida dentro da relacdo de trabalho, mas
também na vida pessoal. Pode se citar a exemplo as previstas nas
alineas “c, d, f, j, k, |, e paragrafo unico” (PEREIRA, 2015, p. 292).

Elenca-se aqui, ndo desprezando as demais causas, mas por
estas se tratarem de questbes que influenciam para o empregado
conquistas a amizade de terceiros, a restituicdo da confianca naquele
circulo de amizades empregaticias, e até mesmo para conquistas uma
nova vaga de emprego.

A condenacado criminal, a embriaguez, e a préatica de jogos de
azar influenciam na vida pessoal de qualquer pessoa, trazendo
prejuizos diversos e em diversas ordens, familiar, social, pessoal,
profissional, e em muitos casos necessario que o individuo se inscreva
em tratamentos médicos e psicoldgicos.

Em especial, a condenacdo criminal provoca diversos tipos de
prejuizos de ordem pessoal, social e profissional, uma vez que,
dependendo da circunstancia do crime afasta o empregado do laboro,
enclausurando-o sera afastado também da familia e do convivio social.
E estas consequéncias o afastar4a de diversos ouros direito da vida
civil, tirando sua liberdade de conquistar melhores condicbes
profissionais (CAPEZ, 2017).

Também a dispensa que constituem razbes para a justa causa

existe a previsdo da embriaguez, que nos ultimos tempos tem sido
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considerada mais como uma questdo de salude publica do que uma
causa para a dispensa por justa causa.

Dito isto porque a embriaguez € um problema de saude o qual
demanda tratamento, como bem anotado por (Leone, 2015), hoje se
engloba ndo a embriaguez por ingestdo por bebida alc6olica, mas
também o uso de produtos entorpecentes, e, portanto, se tornou caso

para tratamento médico/psicolégico e ndo para condenacgéo:

Ha uma linha moderna de entendimento favoravel a tese de
gue o empregado que se encontra em estado de embriaguez

habitual é uma pessoa doente, cujo contrato de trabalho
devera ser suspenso para 0 respectivo tratamento. O
alcoolismo (alcoolista) é catalogado como doenca pela OMS-
CID — Cddigo Internacional de Doenca — referéncia F-10.2.
Trata-se de uma linha de entendimento pautada na
responsabilidade e funcdo social da empresa (PEREIRA,
2015. p. 296).

z

Quando o contrato & suspenso o trabalhador n&o perde seus
direitos trabalhista, apenas o contrato suspense seus efeitos legais
trabalhistas, até que o trabalhador se reintegre a suas func¢des.

No quesito financeiro, inUmeros sao 0S prejuizos, as percas
financeiras sao muito grandes, bom de se observar a tabela onde far-
se-4& um comparativo entre a dispensa sem justa causa, onde o
trabalhador tem direito a todas as verbas trabalhistas, inclusive ao
Aviso Prévio que |lhe dara tempo para se encaixar em outro emprego, e
a dispensa por justa causa, onde o trabalhador amargarad alguns, e
porque ndo dizer, muitos prejuizos ja que seus direitos rescisdrios séo
limitados, s6 perfazendo direito naqueles que se encaixam na previsao
de protecgédo constitucional.

Os direitos rescisérios a que tem direito qualquer trabalhador em
caso de uma dispensa sem justa causa: saldo de salé&rio, aviso prévio
indenizado ou trabalhado, férias vencidas e proporcionais acrescidas
do terco constitucional, 13° proporcional, FGTS acrescido da multa de
40%, e, Seguro Desemprego (MARTINS, 2015).

Ja em se tratando de dispensa por justa causa, o trabalhador sai

com seus direitos reduzidos a: saldo de salario e férias vencidas
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(quando houver), perdendo todos os demais direitos (MARTINS, 2015,
p. 390).

4 DA REVERSAO

Antes de falar da reversao, bom abri um paragrafo para falar da
homologacéo desta rescisdo, ou destas.

E certo que, seja qual for a espécie de extingdo do contrato de
trabalho, o empregado tem direito a assisténcia para a homologacéo e
pagamento das verbas trabalhistas, seja ela nos sindicatos de
categoria, ou nas Delegacias Regionais do Trabalho (DRT), conforme
disposto no art. 477, seus paragrafos e alineas, e ainda de buscar, nas
vias judiciais trabalhistas, a explanagdo de razdes para que o0 Juiz
determine, por meio de sentenca judicial, quem das partes detém de
razbes e a coerente correcdo dos direitos (PEREIRA, 2015).

Quanto a reversdo ela deve ser busca na Justica do Trabalho,
através de pedido nominado, cabendo ao trabalhador, buscar, nas vias
judiciais provar o contrario da dispensa, revertendo a si os direitos.

Foi possivel observar no item acima os requisitos para a dispensa
por justa causa, e ausente qualquer dos requisitos, faz-se direito para
0 pedido da reverséao.

E bastante comum ver falar que determinada empresa foi
condenada a reversdo da justa causa, tendo que arcar com os pedidos
de danos morais ensejados pelo trabalhador, e em outros causos
também a reconduc¢édo do trabalhador ao seu posto.

Um dos principais instrumentos ao qual o empregado se ampara €&

a Constituicdo Federal Brasileira, que assim dispdes em seu art. 7°:

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além
de outros que visem a melhoria de sua condicdo social:

| - relagcdo de emprego protegida contra despedida arbitraria
ou sem justa causa, nos termos de lei complementar, que
preverda indenizacdo compensatéria, dentre outros direitos;
(BRASIL, 1988)
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Quando a Constituicdo Federal Brasileiro trouxe esta previséo,
ela ja protegeu o trabalhador da arbitrariedade do empregador, dando a
ele o direito de pedir a reversdao da justa causa, e ainda de uma
indenizagao por ter sofrido um dano moral.

A reversao nao tem previsao na legislagédo, assim como o perdao
— tacito ou expresso — trata-se de questdes processuais a serem

decididas nos tribunais do trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

Falar de justa causa de inicio pareceu ser um estudo simples, do
qual h4d que se analisar as causas especificadas na lei, mas ao
aprofundar os estudo foi possivel verificar que se trata de uma
complexidade de direitos, os quais merecem andlise, uma vez que as
causas produzem consequéncias de ordem pessoais e profissionais,
como foi possivel verificar.

Portanto, falar deste tema, que parece ser uma simples
constatacdo de previsdo legal, vai muito além, trazendo a tona a
discussao dos direitos, dos deveres, da ordem social que estas acdes
provocam.

Entdo falar da dispensa por justa causa, e promover uma
discussao sobre as necessidades que algumas causas tém em serem
reavaliadas, e sobre elas recair um olhar de direito diferenciado.

Assim como qualquer outra questdo relacionada a questéo
trabalhista, chama a atencdo, wuma vez que interfere em
reconhecimento de conquista ou perca de direitos.

Por estas razbes é que mereceu a atencdo, no que serviu de
amparo ao acréscimo do conhecimento, bem como tem-se a certeza de
produzir um material capaz de contemplar o objetivo a que se propos,
que era o de fazer uma andlise sobre as previsdes legais da justa
causa, bem como a importancia de uma boa defesa quando se tratar de
necessidade de buscar a reversdo, além de demonstrar os prejuizos
pessoais e profissionais que a justa causa inscreve na vida do

trabalhador.
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Ante todo apontamento acima fica a certeza de ter cumprido estes
objetivos, e com eles acrescido o conhecimento académico sobre a

guestao.
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