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RESUMO

O empregado e o empregador unem-se por meio de um contrato de trabalho que
prevé obrigacdes mutuas, mas nem sempre isso ocorre e, dependendo do fato, pode
levar a rescisdo do contrato de trabalho por justa causa, seja por iniciativa do
empregado ou do empregador. Diante disso, este trabalho tem como objetivo
apresentar os procedimentos que devem ser adotados pelas empresas ao realizar
uma demissao por justa causa. Para alcancar os objetivos, a metodologia utilizada
foi o levantamento de dados, os objetivos caracterizam-se de modo descritivo, e a
abordagem do problema de forma qualitativa. Para a coleta de dados aplicou-se um
questionario para o empregador e outro para advogados—Os resultados apontam
gue as empresas tomam precaucao ao realizar a demissao por justa causa, como
verificar o histérico de faltas do empregado, se o ato é considerado grave, se pois se
trata de um processo delicado. No resultado também pode-se perceber que o0s
advogados tém conhecimento e orientam seus clientes quanto a rescisdo por justa
causa, como confirmar o ato faltoso, ter provas e observar os elementos da
gravidade, atualidade e imediatidade. Este estudo contribuiu para o entendimento
sobre a legislacao trabalhista, direitos e deveres dos empregados e empregadores.

Palavras-chave: Justa Causa. Empregado. Empregador. Rescisao.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo sera tratado o tema, problema e objetivos e por fim a

justificativa e a estrutura do estudo.

1.1 TEMA, PROBLEMA E QUESTAO PROBLEMA

A dispensa por justa causa é uma modalidade de rescisédo de contrato de
trabalho onde o trabalhador deixa de receber diversos direitos trabalhistas, que
receberia caso fosse demitido sem justa causa.

Para que a dispensa ocorra, devem-se ter motivos e provas da falta grave
gue a pessoa cometeu, além de um profissional qualificado para analisar este erro,
pois o0 processo de demissdo € complexo e se ndo for realizado de forma correta,
podem ocorrer prejuizos para a empresa, como multas indenizatorias, prejudicando
seu fluxo financeiro. A demissdo por justa causa sem observancia dos aspectos
legais penaliza o empregado de forma financeira e moral, podendo prejudicar sua
carreira profissional. Como se trata de um processo complexo, as empresas por
vezes optam por demitir o funcionario sem justa causa, para evitar conflitos, até
porque a justica € rigorosa na caracterizacdo da demissao por justa causa.

Em uma demisséo por justa causa julgado pelo TST, onde o empregado
de 17 (dezessete) anos de idade, foi demitido por faltas reiteradas ao servico, a
demisséo foi revertida, pois o empregado afirmou que nas poucas oportunidades em
que faltou ao trabalho, apresentou atestado, mas a empresa se recusava a aceita-
los. Disse também que era obrigado a trabalhar em outra funcéo, diferente de seu
contrato de trabalho, e também era obrigado a entrar em camera fria sem
equipamento de protecdo. Ao final, o juiz alegou que devia haver tolerancia com o
menor e que ele era muito jovem para ser demitido por justa causa. Em sua defesa,
a empresa argumentou que o rapaz faltava reiteradamente, sem justificativa, e
chegou a ser suspenso e advertido por isso. Sustentou que as adverténcias e
suspensdes prévias a demissdo demonstram que ele sabia da possibilidade de
demisséo. O juiz ressaltou que o jovem ndo comprovou suas alegacdes de que as
faltas tidas teriam ocorrido por motivo de saude e que a empresa nao teria aceitado
os atestados apresentados, pois ndo anexou ao processo 0s atestados médicos

mencionados. O juizo também destacou que o trabalhador ndo deixou duvidas
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quanto a conduta desidiosa, pois confessou ter faltado ao trabalho pelo menos 15
dias sem justificativa. Concluiu, entdo que, por se tratar de despedida por justa
causa, ndo haveria necessidade de assinatura do termo de rescisao contratual por
representante legal do trabalhador, principalmente porque foi comprovada a conduta
desidiosa.

Em razdo do que foi colocado, tem-se a seguinte questdo de pesquisa:
Quais os procedimentos que a empresa deve seguir para realizar de forma segura a

demisséao por justa causa?

1.2 OBJETIVOS

O objetivo geral deste trabalho é apresentar os procedimentos que devem
ser adotados pelas empresas ao realizar uma demiss&o por justa causa.

Com base no objetivo geral, apresentam-se 0s seguintes objetivos
especificos:

-Demostrar os motivos que levam a demissao por justa causa.

-Apresentar os direitos trabalhistas na demisséo por justa causa.

-Sugerir os procedimentos a serem tomados no caso de rescisao por justa

causa.

1.3 JUSTIFICATIVA

A demisséo por justa causa ocorre quando o funcionério comete uma falta
grave junto a empresa ou com colegas de trabalho. Por esse motivo, o presente
trabalho apresenta a forma correta dos procedimentos a serem realizados pela
empresa, as formas de penalidades, os diversos motivos que levam a demisséo por
justa causa e os direitos que o funcionario deixa de receber.

Para que a empresa possa realizar a dispensa por justa causa com 0O
menor risco possivel, precisa ser executada de acordo com a legislacdo, o contador
deve ter um conhecimento amplo nas leis trabalhistas e previdenciarias, pois se 0
calculo da rescisdo for efetivada indevidamente, o funcionario pode ingressar com
processo judicial, solicitando indenizacdes.

A relevancia deste trabalho diz respeito em como as empresas devem

realizar a demissado por justa causa, observando as determinacdes legais, pois caso
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isso ndo ocorra, poderd ter o caixa da empresa afetado em um futuro breve, pois
uma vez que o empregado sentindo-se prejudicado, procurara a justica do trabalho
para ter seus direitos restabelecidos, direitos esses que corresponde, ao pagamento
de aviso prévio, multa de FGTS e por vezes pedido de indenizacdo por dano moral.
A contribuicé@o social do presente trabalho diz respeito a correta aplicacao
da legislacdo trabalhista e do célculo da rescisdo, uma vez que empregados e
empregadores precisam estar cientes que a demissdo por qualguer motivo traz
transtornos financeiros e psicolégicos. Entdo, orienta-los em relacdo a esses

aspectos contribui de forma orientativa para suas decisoes.

1.4 ESTRUTURA DE ESTUDO

Esta pesquisa apresenta a estrutura de acordo com as seguintes sec¢oes:
fundamentacéo tedrica, procedimentos metodoldgicos; levantamento de dados e por
fim, as consideracdes finais seguidas de referéncias.

Na fundamentacdo tedrica serdo apresentados os estudos tedricos e
empiricos sobre a rescisdo de contrato de trabalho por justa causa. Apés esta fase,
sdo propostos os procedimentos metodoldgicos com o0s objetivos, estratégias da
pesquisa. A seguir, sdo apresentadas as pesquisas do levantamento de dados. Por

fim, sdo apresentadas as consideracdes finais.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentadas em titulos e subtitulos fundamentadas
em autores as possiveis formas de realizar uma rescisdo de contrato de trabalho por
justa causa, por iniciativa do empregado ou do empregador. O contador deve ter
profundo conhecimento nesse assunto, pois além de lidar com balangos financeiros,
legislacdo comercial, legislacédo tributaria, sua profissdo também esta voltada para a
legislacao trabalhista, onde requer conhecimento, para evitar o calculo da resciséao

incorreto.

2.1 CONCEITO DE JUSTA CAUSA

Justa causa pode ser considerada todo ato faltoso grave, previsto em lei,
praticado pelo empregador ou pelo empregado, que autorize uma das partes a
realizar a rescisdo. Nem todo ato faltoso configura justa causa, pois é necessario
que seja um ato grave.

Para Giglio (2000, p. 12) “a justa causa se constitui de uma infracdo ou
ato faltoso grave, praticado por uma das partes, que autoriza a outra a rescindir o
contrato de trabalho, sem 6nus para o denunciante”.

Martins (2008) afirma que a justa causa cometida pelo empregado vem a
ser um procedimento incorreto do empregado, que da oportunidade da ruptura do
vinculo empregaticio.

O autor Barros (2013, p. 702) diz que “a justa causa € uma circunstancia
peculiar ao pacto laboral. Ela consiste na pratica de ato doloso ou culposamente
grave por uma das partes e pode ser o motivo determinante da resolugcdo do
contrato”.

Entdo, a justa causa € resultado de um procedimento incorreto praticado
pelo empregado ou pelo empregador, previsto no artigo 482 da CLT e no artigo 483

da CLT, respectivamente.

2.2 TOLERANCIA DA FALTA

Assim que o empregado cometer algum tipo de falta, € dever do

empregador penaliza-lo, pois o perdao a falta ndo sera levada em conta para efeitos
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disciplinares. As faltas leves, médias e graves devem ser punidas.
Uma vez ocorrida a infracédo, essa pode levar a dispensa do empregado
por justa causa, cabe ao empregador realiza-la, mas nem sempre iSS0O ocorre.
Segundo o autor Giglio (2000, p. 21):

Assim, embora pudesse ter existido uma infracdo, de natureza grave,
bastante para autorizar o despedimento, se a aplicagdo dessa penalidade
nao for imediata, descaracteriza-se a justa causa. E assim, é porque,
mesmo existindo ato faltoso com requisito essencial da gravidade, do ponto
de vista objetivo, infere-se que o empregador, subjetivamente, ndo o
considerou com gravidade suficiente para impedir a subsisténcia da relacéao
empregaticia, apds as ciéncias da pratica faltosa. Em suma: s6 ocorre
desatualizacdo do ato faltoso porque o empregador ndo lhe reconheceu
gravidade. Se houvesse reconhecimento, ndo permitiria passar-se o tempo
sem aplicar a punicao.

Prunes (2001) diz que, o perdao da falta cometida faz que ndo a seja
levada em conta, onde o empregador releva a falta cometida, optando por manté-lo
no emprego. A falta tolerada ndo pode se entender que € perdoada, pois no perdao
a falta ndo é levada em conta para efeitos futuros e quando é tolerada significa que
a falta ndo é punida com medida extrema, mas ha adverténcia.

Observa-se que existem tipos de faltas tolerdveis e nao toleraveis,

dependendo da gravidade do fato € aplicada a penalidade mais adequada.

2.2.1 Perdéao tacito

No direito do trabalho, o perddo é uma desculpa do empregador de uma
falta (normalmente leve) cometida pelo empregado. Trata-se assim de um ato de
magnanimidade (PRUNES 2001).

Prunes (2001, p. 34) afirma que “a expressao perdao tacito é usada
comumente, no campo do Direito do Trabalho, para que o ato patronal de omissao e
siléncio sobre violagdo praticada pelo empregado, eximindo-se da aplicagdo de
qualquer espécie de pena”.

Segundo Prunes (2001, p. 34),

Perdoar é ainda desculpar, no sentido de isentar de culpa. Isto tem como
corolario o afastamento de qualquer pena. Ao perddo tacito se une a
renuncia do empregador em exercer o direito de punigdo, pois se apresenta
como uma forma de caducidade do direito de punir.

Pode-se entender que o perdao tacito € uma forma de perdéo, facultando

ao empregador em relagao a falta cometida pelo empregado.
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2.3 NON BIS IN IDEM

Se fosse possivel reconsiderar a penalidade para agrava-la ou repeti-la,
se descaracterizaria toda a estabilidade das relacdes empregaticias, vez que o
empregador gozaria de um poder ditatorial, mantendo seus empregados na
permanente angustia da incerteza, ameacando-0s constantemente como uma
repeticdo de pena, no momento que melhor lhe agradasse. (GIGLIO 2000).

O autor Prunes (2000) explica que se o empregado comete uma falta, o
empregador pode adverti-lo, suspendé-lo ou despedi-lo. Se em algum momento ele
for advertido, ndo pode posteriormente ser despedido, seria um excesso patronal
intoleravel.

Costa (2011, p. 205) também afirma que “o empregador n&o podera punir
o empregado mais de uma vez por uma so6 falta cometida, pois fere os principios
basicos relativos a manutencéo da ordem interna da empresa”.

Diante disso, entende-se que o empregado s6 pode receber um tipo de

punicao para cada ato faltoso que cometer.

2.4 CONFIGURACAO DA JUSTA CAUSA

A configuragcdo da justa causa se da observando trés elementos
imprescindiveis que, segundo Costa (2011), para ser configurada a justa causa, 0S
trés elementos indispensaveis sdo: gravidade; atualidade e imediatidade entre a falta
e a rescisao (relacéo causa/efeito).

Para efeitos de justa causa, o fato precisa ser grave, atual, e punido

imediatamente.

2.4.1 Gravidade

Deve haver uma proporcionalidade na penalidade aplicada ao
empregado.

Deste modo, as faltas leves, médias e graves devem ser punidas
conforme a gravidade da falta, com penalidades também leves, médias e graves,
respectivamente. (COSTA 2011).
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Oliveira (2003, p. 281) considera falta grave “quando a falta cometida pelo
empregado atinja realmente aqueles limites maximos de tolerancia previstos,
chegando ao extremo absoluto de néo ter mais condicdes de permanecer com a
relacdo de empregado”.

Costa (2011) diz que o empregador pode aplicar, conforme entender
necessario, as seguintes penalidades para exercer o seu poder de punicdo: i)
adverténcia verbal: tem como objetivo de alertar, chamar a tencdo do funcionario
para que tal situacdo ndo ocorra; ii) adverténcia por escrito: quando o funcionario
tomara ciéncia que seu comportamento podera acarretar rescisdo por justa causa,
iil) suspensdo: é uma medida disciplinar imposta ao empregado, onde podera ficar
suspenso da empresa onde trabalha, e ndo sera remunerado, por 1, 2, 4, 10 ou 30
dias, conforme a gravidade do ato. A suspensdo ndo podera ultrapassar 30 dias. V)
demissao: é a pena maxima que pode ser aplicada ao trabalhador. A adverténcia é
uma forma do empregador saber que cometeu uma falta prejudicial a empresa, e

pode ser penalizado, com suspensdo ou demissao.

2.4.2 Atualidade

Para o empregador ndo enfrentar problemas na justica do trabalho, deve
observar a atualidade da falta cometida pelo empregado e puni-lo assim que a
empresa toma conhecimento do ato faltoso.

Oliveira (2003) afirma que a rescisdo contratual deve ser feita logo apés o
conhecimento do ato que justifica a justa causa, pois se a falta ndo for punida logo
apos o conhecimento do empregador, ela é perdoada.

Para ndo ser considerado perdao tacito o empregado deve ser punido
logo que o empregador toma conhecimento da falta cometida, se isso nao ocorrer,
pode se caracterizar como perdéo tacito. O empregado deve ser punido no momento
do conhecimento do ato faltoso, mesmo que o ato seja antigo, pois € impossivel
punir sem que se tenha tomado conhecimento do ato (COSTA 2011).

Garcia (2013, p. 310) diz que “a atualidade € a necessidade de nao haver
delongas pelo empregador, depois de saber da possibilidade de existéncia de falta
grave, embora esta deva ser cuidadosa e serenamente apurada, ou seja, a dispensa

nao pode acontecer com precipitagao”.
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Entenda-se entdo que o empregador devera efetuar a puni¢cdo assim que
o ato faltoso for de seu conhecimento, o mais breve possivel, caso isso ndo ocorra,

pode-se caracterizar o perdao tacito.

2.4.3 Imediatidade

Toda punicdo disciplinar, adverténcia, suspencédo ou dispensa por justa
causa, deve ser imediata, logo apdés o conhecimento do ato. Sob pena de ficar
configurado o perddo tacito. Se houver inquérito judicial, para a apuracédo do ato,
deve ser aplicada apos a solucdo desses procedimentos (COSTA 2011).

Entenda-se que quando ocorrer a falta grave, deve ser realizada a
punicdo imediatamente, caso ndo seja feito imediato, o sujeito faltoso podera

considerar como perdoada.

2.4.4 Causalidade

O empregador ndo podera criar motivos para dispensar o empregado por
justa causa. Segundo Oliveira (2003, p. 282) “a causa deve sempre preceder e
determinar com muita precisdo o fendbmeno da despedida. Se o empregador alega
uma causa que caracterizou a justa causa e essa nao fica provada, ndo podera, no
curso do processo, criar outra causa”.

Segundo Oliveira (2003, p. 282) “a justa causa nao é configurado apenas
quando o empregador sofre um prejuizo efetivo. E desnecessaria, portanto uma
ofensa patrimonial para que se caracterize a justa causa’.

Entdo, ndo é considerado como falta, para fins de demissédo por justa
causa, quando o empregado comete algum ato que prejudique a empresa

financeiramente.

2.5 TIPOS DE JUSTA CAUSA

A dispensa por justa causa, de acordo com a CLT, art. 482, permitir ao
empregador o direito de rescindir o contrato individual de trabalho, sendo que o

mesmo tenha que comprovar, quando o empregado comete:
a) Ato de improbidade;
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b) Incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

¢) Negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a
gual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

d) Condenacgéo criminal do empregado, passada em julgado, caso nao
tenha havido suspenséo da execucao da pena;

e) Desidia no desempenho das respectivas funcoes;

f) Embriaguez habitual ou em servico;

g) Violacdo de segredo da empresa;

h) Ato de indisciplina ou de insubordinagéo;

i) Abandono de emprego;

j) Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servi¢o contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢gfes, salvo em caso de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

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

[) Prética constante de jogos de azar.

Paragrafo Unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de
empregado a pratica, devidamente comprovada em inquérito
administrativo, de atos atentatorios a seguranga nacional.

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

Para Oliveira (2001, p. 283), “Constitui igualmente justa causa para a
dispensa do empregado a préatica, devidamente comprovada em inquérito
administrativo, de atos atentatérios a seguranca nacional”.

Ao cometer alguma falta grave, o empregado fica sujeito a demisséo.

2.5.1 Improbidade

Trata-se de todo ato contrario as regras morais ou juridicas como, por
exemplo, desonestidade, abuso, fraude, ma fé, visando vantagem para si mesmo ou
para outrem (COSTA 2011).

Para Mannrich (2000, p. 292), o ato de improbidade “corresponde a
conduta desonesta que geralmente se caracteriza por um atentado ao patriménio da
empresa. Pode-se citar, a titulo de exemplo, o furto e a apropriagao indébita”.

Costa (2011) ainda afirma os atos caracterizados como improbidade,
dentro outros: i) pratica de Roubo; ii) marcar cartdo ponto de empregado ausente; iii)
justificar faltas ao servico com atestados médicos falsificados.

Oliveira (2003, p. 283) cita alguns exemplos:

a) Trabalhador que tenta corromper seu superior hierarquico, visando a
vantagem econdémica.

b) Empregado que mente em juizo, depondo como testemunha.

¢) Empregado que recebe comisséo de fornecedor.
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d) Falsa declaracdo de dependentes para fins de recebimento do salério-
familia.
e) Alteracdo do cartdo ponto, para ocultar atraso.
f)  Furto.
g) Apropriacao indébita
Entdo, o ato de improbidade € o ato de ma fé praticada pelo empregado

contra a empresa.

2.5.2 Incontinéncia de conduta ou mau procedimento

O empregado que pratica atos ligado a natureza sexual, ndo importando
se esteja no local de trabalho, caracteriza-se como ato faltoso, e assim podera ter
seu contrato de trabalho rescindido por justa causa.

Incontinéncia de conduta caracteriza-se por excessos censuraveis no
modo de falar, agir, de ordem sexual. Pode ocorrer no recinto da empresa ou nao,
conforme na falta de respeito com os companheiros de trabalho ou superiores
(ALMEIDA 1998).

Incontinéncia de conduta sdo atos praticados pelo empregado ligados a
natureza sexual, ocorre quando o empregado comete ofensa ao pudor, pornografia
ou obscenidade, desrespeito aos colegas de trabalho e a empresa (COSTA 2011).

Conforme Costa (2011, p. 206) “mau procedimento ocorre quando o
empregado tem um comportamento irregular ou uma atitude incorreta dentro da
empresa’.

Oliveira (2003, p. 285) cita alguns exemplos de mau procedimento:

a) Empregado que ludibria 0 empregador a fim de se ausentar do servigo.

b) Emissdo de cheques sem fundos e titulos protestados de empregado
categorizado.

¢) Médico que assina receitas em branco para que sejam preenchidas por
terceiros, inclusive estagidrios.

d) Contador que leva livros contabeis da empresa para casa, recusando-se
a devolvé-los, sob a alegacgdo que tinha salarios a receber.

E caracterizado como falta grave se o empregado cometer algum desses

atos, independente se o fato ocorrer nas dependéncias da empresa, ou néo.

2.5.3 Negociagéo Habitual

Segundo Costa (2011), ocorre justa causa quando o empregado, sem

autorizacdo do empregador, exerce de forma habitual, atividade concorrente,
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explorando o mesmo ramo de negocio ou exerce outra atividade que prejudique sua
fungcé@o na empresa.

Cabe lembrar que o empregado é livre para ter quantos empregos
desejar, desde que nao prejudique, ou gere concorréncia desleal, acarretando

prejuizo ou diminuig&o de lucros.

2.5.4 Condenacdao criminal do empregado

Se o empregado cometer algum crime e for condenado, ficara
impossibilitado de prestar seus servicos a empresa. O autor Mannrich (2000, p. 282)
afirma que “quando houver condenacéao, passada em julgado, sem direito ao sursis,
fica comprometida a continuidade do contrato de trabalho, por absoluta
impossibilidade fisica de o empregado continuar trabalhando”.

Oliveira (2003, p. 285) afirma que “ndo ha necessidade de que os fatos
gue constituiram a justa causa sejam apenas aqueles relacionados com o servico.
Qualguer condenacéo criminal, relacionada ou ndo com o servico, caracteriza a justa
causa’.

Costa (2011) diz que, ap0s julgado e a acdo nao for recorrivel, o
empregado fica impossibilitado de exercer a fungdo e consequentemente n&o
podera mais permanecer no emprego, acarretando uma demissao por justa causa.

Segundo Garcia (2013, p. 659), se “o empregado for condenado,
criminalmente, por sentenca transitada em julgado, caso ndo haja a suspensao
condicional da pena, o empregador pode dispensa-lo por justa causa”.

Quando o trabalhador cumpre pena criminal, ndo podera exercer seu
trabalho na empresa. Também, qualquer condenacéo criminal é caracterizada como

demiss&o com justa causa.

2.5.5 Desidia do desempenho das respectivas funcdes

O empregado que se mostrar desinteressado em exercer suas fungdes no
trabalho, exercer o trabalho com negligéncia, é considerado desidia.

Desidia do desempenho das respectivas fungbes é o desinteresse
culposo na realizacdo das respectivas fungbes no trabalho (BATALHA E NETO
2000).
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Conforme Costa (2011), a desidia € o tipo de falta grave que, na maioria
das vezes, consiste na repeticdo de pequenas faltas leves, que se vao acumulando
até culminar na dispensa do empregado. Isto ndo quer dizer que uma so falta ndo
possa configurar desidia.

Barros (2013, p. 712) diz que:

“A desidia manifesta-se pela deficiéncia qualitativa do trabalho e pela
reducéo de rendimento. Conquanto, em geral, seja necessaria, para a sua
caracterizagdo, uma certa repeticdo, ela podera configurar-se pela pratica
de uma s6 falta, como uma negligencia ocasional, suficientemente grave
pelas suas consequéncias, capaz de autorizar a quebra de confianca, além
de server de mau exemplo e perigoso precedente para a estrutura
disciplinar da empresa”.

Entdo, ao desempenhar suas func¢des com negligéncia, indoléncia,

preguica, ma vontade, desatencdo, o empregado esta cometendo desidia.

2.5.6 Embriaguez habitual ou em servigo

E considerado embriaguez o fato do empregado ingerir bebida alcodlica, e
nao conseguir exercer suas fungdes no trabalho, segundo Oliveira (2003, p. 287),
“constata-se embriaguez quando o empregado, alcoolizado ou intoxicado, perde o
governo de suas faculdades ao ponto de tornar-se incapaz de executar suas
atribuicoes”.

Para configuracdo da justa causa € irrelevante o grau de embriaguez e
tampouco a sua causa (alcool ou drogas). A embriaguez devera ser habitual. S6
havera embriaguez habitual quando o trabalhador substituir a normalidade pela
anormalidade, tornando-se um alcodlatra, patolégico ou ndo. A embriaguez deve ser
comprovada por meio de exame médico pericial (COSTA 2011).

De acordo com Garcia (2013, p. 314):

O alcoolismo é uma figura tipica de falta grave do empregado ensejadora da
justa causa para a rescisao de contrato de trabalho. Mesmo sendo uma
doenca de consequéncia muito grave para a sociedade €& motivo de
rescisdo contratual por que a lei assim determina. O alcoolismo é um
problema de alcada do estado que deve assumir o cidadao doente, e nédo
do empregador que ndo é obrigado a tolerar o empregado alcodlatra que,
pela sua condigdo, pode estar vulneravel a acidentes de trabalho,
problemas de convivio e insatisfatério desempenho de suas funcoes.

Entretanto, a jurisprudéncia trabalhista vem considerando a embriaguez

continua como uma doenca, e ndo como um fato para a justa causa. E preferivel
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gue o empregador enseje esforcos no sentido de encaminhar o empregado nesta
situacdo a acompanhamento clinico e psicolégico.

2.5.7 Violacédo de segredo da empresa

E considerado como violagdo de segredo da empresa o fato do
empregado deter de informacdes sigilosas da empresa e as fornecer a terceiros.

De acordo com Oliveira (2003), violacdo de segredo da empresa €
caracterizado quando o empregado, por ter em seu poder dados técnicos, tem o
dever de sigilo, e o viola repassando as informacbes a terceiros, pode-se
caracterizar, assim, a demissao por justa causa.

Para Costa (2011), a revelacdo sO caracterizara violacdo se for feita a
terceiro interessado, capaz de causar prejuizo a empresa, ou a possibilidade de
causa-lo de maneira apreciavel.

Nascimento (2013, p. 413) afirma que:

A Violagdo de segredo € a divulgacdo ndo autorizada das patentes da
invencdo, métodos de execugdo, formulas, escritos comerciais e, enfim, de
todo fato, ato, ou coisa que, de uso ou de conhecimento exclusivo da
empresa, ndo possa ou nao deva ser tonado publico, sob pena de causar
prejuizo remoto, provavel, imediato a empresa (Ex.: O empregado de
confianga que desenvolvia software para uso do empregador e o passava
para outra empresa).

Se o segredo revelado, for relativo a empresa pode justificar a justa

causa, mas, segredos relativos ao empregador, ndo caracterizam justa causa.

2.5.8 Ato de indisciplina ou insubordinacéo

Oliveira (2003) diz que ato de indisciplina é o descumprimento de ordens
do empregador, dirigidas impessoalmente ao quadro de empregados, como a
violacdo da proibicdo de fumar em certos locais da empresa, e a recusa do uso de
equipamentos de seguranca do trabalho. J& o ato de insubordinagdo € quando o
empregado nao respeita uma ordem direta e pessoal do empregador, como recusar-
se a assinar a ficha de controle de sua producéo, recusar-se a revisar 0S Servi¢cos
executados com defeitos.

Costa (2011) diz que tanto na indisciplina como na insubordinagéo existe

atentado a deveres juridicos assumidos pelo empregado pelo simples fato de sua
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condicdo de empregado subordinado. A desobediéncia a uma ordem especifica,
verbal ou escrita, constitui ato tipico de insubordinacdo; a desobediéncia a uma
norma generica constitui ato tipico de indisciplina.

Garcia (2013) afirma que quando o empregado ndo acata, ndo respeita,
nao cumpre ordens gerais estabelecidas e dirigidas aos empregados da empresa
como um todo é considerado indisciplina.

Nota-se que para ocorrer o ato de indisciplina o empregado deve
descumprir alguma ordem da empresa, ja a insubordinacdo ocorre quando o

empregado ndo cumpre uma ordem direta do empregador.

2.5.9 Abandono de emprego

Para que seja caracterizado como abandono de emprego e aplicar a
demisséo por justa causa, deve-se observar dois elementos, Oliveira (2003, p. 290)
diz que “para caracterizar o abandono, ha necessidade de estrar presente dois
elementos: o0 objetivo, que € a auséncia por um longo periodo; e o subjetivo, que é a
intencdo, o propésito, de abandonar o emprego”.

Se 0 empregado faltar ao emprego e nao justificar por mais de trinta dias,
€ considerado abandono de emprego e consequentemente o empregador podera
realizar a demissdo por justa causa. Apdés o prazo de trinta dias, a empresa deve
notificar o empregado, por meio de carta registrada, em jornal de veicula¢do (quando
o empregado estiver em local incerto), para que compareca a empresa, sé assim,
poderd realizar a demissdo (COSTA 2011).

De acordo com Nascimento (2013, p. 413):

Dois requisitos caracterizam abandono de emprego: o decurso de um
periodo determinado de auséncia ao servico (elemento objetivo) e a
intencdo manifesta do empregado em romper o contrato (elemento
subjetivo). Ambos, em conjunto, mas ndo apenas um deles isoladamente,
dao vida a questionada figura. Nao basta, portanto, a omissédo prolongada
de trabalhar.

Existem, no entanto, circunstancias que fazem caracterizar o abandono
antes dos trinta dias. E o caso do empregado que demonstra inten¢do de ndo mais

voltar ao servigo.
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2.5.10 Ato lesivo da honra e boa fama praticado no servigo contra qualquer

pessoa.

Sao considerados lesivos a honra e a boa fama, relacionada com o
servico, mediante injuria, calunia, ou difamacdo, qualquer forma de magoar a
dignidade pessoal do préximo (NASCIMENTO 2013).

Costa (2011) afirma que na aplicacdo de justa causa devem ser
observados os héabitos de linguagem no local de trabalho, origem territorial do
empregado, ambiente onde a expressdo é usada, a forma e o0 modo em que as
palavras foram pronunciadas, grau de educacdo do empregado e outros elementos
gue se fizerem necessarios.

Atos contra a honra sdo atos praticados pelo empregado durante a

execucao do contrato de trabalho.

2.5.11 Ato lesivo na honra e boa fama ou ofensas praticas contra o empregador

e superiores hierarquicos

A diferenga entre esse e o0 ato lesivo da honra e boa fama praticado no
servigo contra qualquer pessoa, € que este ato deve ser, obrigatoriamente, contra o
empregador ou superior. Atos realizados na empresa ou fora, serdo considerados
motivos para a demissao por justa causa (COSTA 2011).

Conforme Mannrich (2000, p. 284), “a caracterizagdo desse tipo de justa
causa vincula-se a atos de injaria, calunia ou difamacéo praticados contra a honra
do empregador ou de terceiros, quando o relacionado com o contrato de trabalho e
durante sua execugao”.

Pode-se observar que se o empregado cometer atos contra a honra do

empregador ou superiores, também é enquadrado como demissao por justa causa.

2.5.12 Préatica de jogos de azar

A pratica de jogos de azar durante o horario de trabalho, onde o
empregado tem o intuito de lucro, de ganhar um bem economicamente apreciavel,
esta prevista no art. 482 da CLT, e podera ser considerado para demissao por justa

causa.
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Para Nascimento (2013, p. 414), jogos de azar sdo “apenas aqueles
assim descritos pela legislag@o contravencional em vigor no pais (Ex.: jogo de bicho,
rifas ndo autorizadas, apostas de corridas de cavalo fora de local autorizado etc.)”.

Oliveira (2003, p. 293) diz que “s6 € caracterizada justa causa o jogo de
azar praticado constantemente, ou seja, quando provada sua habitualidade”.

Caso a prética de jogos de azar, quando dependem da sorte, seja
praticada dentro do local de trabalho, devera ser considerada para demissédo por

justa causa.

2.5.13 Atos atentatérios a seguranca nacional

Os atos atentatorios podem ou nao ter uma relacdo de trabalho, podendo
ser praticada em servico ou fora dele, deve ser apurada mediante inquérito
administrativo (FERREIRA, SANTOS 2006).

O art. 482 da CLT diz que “a pratica de atos atentatérios contra a
seguranca nhacional, desde que apurados pelas autoridades administrativas, é
motivo justificado para a rescisao contratual”.

Na lei 7.170 de 1983, cita alguns exemplos de atos atentatérios a
seguranca nacional, como: aliciar individuos de outro pais para invasdo do territorio
nacional, tentar desmembrar parte do territério nacional para constituir pais
independente.

Se apuradas pelo setor administrativo, os atos atentatorios a seguranca

nacional sdo motivos que levam a demissao por justa causa.
2.6 JUSTAS CAUSAS ESPECIFICAS

Além das faltas previstas no art. 483 da CLT que levam a rescisdo de
contrato de trabalho por justa causa, acrescenta-se outras justas causas que levam
a demisséo do empregado bancério, do menor aprendiz e do empregado ferroviario.

2.6.1 Justa Causa do empregado bancario

A justa causa do empregado bancario esta prevista no art. 508 da CLT, e

o autor Costa (2011, p. 208) diz que “considera-se justa causa, para efeito de
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rescisdo do contrato de trabalho do empregado bancario, a falta contumaz de
pagamento de dividas legalmente exigiveis”.

Barros (2013) diz que é a falta contumaz de pagamento dividas
legalmente exigiveis, ou seja, o fundamento dessa justa causa especifica o
comportamento do empregado bancario, seja na relacdo pessoal e privado, que
atinja moralmente e de forma indireta o estabelecimento em que trabalha.

Entdo, o trabalhador bancéario deve se comprometer com suas obrigactes
relativas ao pagamento de dividas, e ndo deixar de pagar as dividas legalmente

exigiveis.

2.6.2 Justa Causa do Menor Aprendiz

O contrato de trabalho do menor aprendiz pode ser rescindido de varias
formas, Costa (2011, p. 208) diz que “o contrato de aprendizagem extinguir-se-4 no
seu termo ou quando o aprendiz completar 18 anos ou, por falta disciplinar grave.

Segundo Barros (2013), o contrato de trabalho do menor aprendiz pode
ser rescindido, antecipadamente, nas seguintes hipéteses: i) desempenho
insuficiente ou inadaptacdo do aprendiz; ii) falta disciplinar grave; iii) auséncia
injustificada a escola que implique perda do ano letivo; IV) a pedido do aprendiz.

Com a revogacao do 2° paragrafo do art. 432 da CLT, o desempenho
insuficiente, a inadaptacdo do aprendiz ou a auséncia injustificada a escola que
implique a perda do ano letivo sdo comportamentos que rescindem o contrato, mas

nao como justa causa.

2.6.3 Justa Causa do Empregado Ferroviéario

A rescisao do contrato de trabalho por justa causa esta prevista no art.
240 da CLT, e diz que a recusa sem justificativa, a executar servico extraordinario,
nos casos de urgéncia ou de acidentes, capazes de afetar a seguranca ou
regularidade do servico.

Entdo, o empregado ferroviario que recusar a executar o trabalho

extraordinario podera ser demitido por justa causa.
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2.7 FORMALIZACAO DA JUSTA CAUSA

A dispensa por justa causa deve ser dada por escrito, de forma clara e
explicando os motivos. Se por algum motivo, o empregado possuir estabilidade de
emprego, a demissdo por justa causa somente pode ser dada apOs o inquérito
judicial, para a verificacdo da procedéncia da acusacdo (FERREIRA, SANTOS
2006).

Os autores Ferreira e Santos (2006, p. 147) afirmam que:

Quando o empregado goza de estabilidade, a dispensa por justa causa
somente pode ser dada ap6s o inquérito judicial em que se verifique a
procedéncia da acusacdo. No caso de estabilidade proviséria (gestante,
acidente de trabalho etc.) ha entendimentos de que o inquérito judicial ndo é
obrigatério e outros de que o inquérito judicial é obrigatério em qualquer tipo
de estabilidade.

Nota-se que a formalizacdo da justa causa é um ato essencial para dar

inicio da demissao e minimizar problemas judiciais.

2.8 RESCISAO POR JUSTA CAUSA DO EMPREGADOR — RESCISAO INDIRETA

O empregado tem o direito de rescindir seu contrato de trabalho por justa
causa quando o empregador cometer alguma falta grave prevista no art. 483 da
CLT:

a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierdrquicos com
rigor excessivo;

¢) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua
familia, ato lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

Portanto, o empregador deve esclarecer ao seu funcionario qual funcéo o
mesmo exercera. Para isso, deve seguir normas trabalhistas que asseguram nao
passar por futuros aborrecimentos tanto ao funcionario como para o empregador.

Para Giglio (2000, p. 399) “ao admitir o empregado, assume o
empregador as obrigacfes previstas no contrato de trabalho que com ele ajusta; se

deixa de cumprir essas obrigacdes, o empregador torna-se inadimplente, o que
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autoriza o empregado a rescindir o vinculo contratual e receber as indenizacdes
legais”.

A resciséo indireta ou dispensa indireta € a forma de extingdo do contrato
de trabalho por decisdo do empregado em virtude da justa causa praticada pelo
empregador (BARROS 2013).

Para que ocorra a rescisdo, Martins (2014, p. 546) afirma que “a
irregularidade cometida pelo empregador deve ser de tal monta que abale ou torne
impossivel a continuidade do contrato”.

Entdo, para que ocorra a rescisdo indireta, a falta grave é cometida pelo
empregador, descumprindo a lei, e tornando impossivel a continuacédo da prestacéo

de servico do empregado.

2.8.1 Forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei,

contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato

Os servicos exigidos por parte do empregador, superiores as forcas
fisicas ou intelectuais do empregado, ou 0 ndo cumprimento do contrato de trabalho,
podem constituir a resciséo indireta.

Conforme Ferreira e Santos (2006, p. 150):

- superiores as suas forgas: observa-se que, neste caso, a doutrina tem
entendido por forga ndo somente a forga fisica, mas, também, a intelectual;
portanto, deve ser interpretado em sentido mais amplo;

- defesos por lei: exigir que o0 empregado execute servigos proibidos por lei;
- contrarios aos bons costumes: sdo aqueles contrarios a moralidade média
da sociedade de acordo com a doutrina trabalhista;

- alheios ao contrario: exigir que o empregado execute tarefas para as quais
nao foi contratado.

Portanto, a rescisdo indireta se procede de acordo com o nhdo cumprimento
das exigéncias expostas pelo autor.

Assim, Garcia (2013, p. 677) procede a seu entendimento relatando que a
‘exigéncia de servigos alheios ao contrato, trata-se do caso em que o empregado
recebe ordens de desempenhar atividades para as quais nao foi contratado, ou seja,
divorciadas das funcdes a serem desempenhadas”.

Ferreira e Santos (2006, p. 150) demonstram alguns exemplos:

-Superiores as suas forcas — Obrigar empregado (mulher e/ou menor a
levantar continuamente material/equipamento com peso superior a 30 kg,
guando a legislacdo veda o emprego de forca muscular superior a 20 kg
para trabalho continuo da empregada mulher e do menor.
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- Defesos por lei — O empregador obrigar o empregado menor de 18 anos e
maior de 16 anos a executar servico em local comprovadamente
caracterizado como insalubre ou perigoso.

- Contrarios aos bons costumes — O empregador que exige que seu
empregado(a) mantenha conjuncéo carnal com o diretor(a) de uma empresa
com a finalidade de fechar um contrato.

- Alheios ao contrato — Determinar que o empregado eletricista execute
servico de motorista.

Nestas consideracgdes, é considerado como justa causa indireta, quando o
empregador exige servicos superiores, além de sua capacidade fisica ou intelectual,

ou que o empregado execute tarefas ndo estabelecidas no seu contrato de trabalho.

2.8.2 For tratado pelo empregador ou por seus superiores hierdrquicos com

rigor excessivo

Quando o empregador ou superior hierarquico tratar o empregado com
rigor excessivo, ou implicancia, fica caracterizada como falta grave e o empregado
poderda rescindir seu contrato por justa causa indireta.

Para Ferreira e Santos (2006, p. 150), o rigor excessivo significa “quando
0 empregador persegue seu empregado, quando € intolerante ou tem uma
implicancia, sem motivo, para a sua caracterizagao, o rigor deve ser excessivo”.

Martins (2013, p. 547) afirma que rigor excessivo “seria o caso de o
empregador punir com rigor excessivo um empregado em dada situacdo e em
relagdo a outro, em implicancia sem motivo com certo empregado”.

O rigor excessivo significa uma verdadeira perseguicdo do empregador
contra o empregado, tratando-o de forma diferenciada em comparacado aos demais
empregados ou aplicando puni¢des desproporcionais (GARCIA 2013).

Entdo, o rigor excessivo do empregador contra o empregado €

considerado como falta grave do empregador, e constitui justa causa indireta.

2.8.3 Correr perigo manifesto de mal consideréavel

O nao fornecimento de EPIs, e consequentemente exposicdo do
empregado a riscos graves, pode caracterizar como rescisao indireta.
Para Ferreira e Santos (2006, p. 150), “o empregador exigir trabalho do

empregado em que ele possa contrair doenca ou em local onde possa colocar em
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risco, além de sua saulde, a sua integridade fisica e mental, quando n&o for inerente
a sua funcéo/profissao”.
Para Barros (2013, p. 723):

A falta se configura porque o empregador violou o dever de zelar pela salde
e pela integridade fisica de seus dependentes. O perigo a que alude o
legislador é o que esta prestes a ocorrer, caso as condi¢cées de trabalho nédo
se cercarem de precaucdes ou seguranca exigidas.

O empregador ndo pode exigir que o empregado trabalhe em local em
que coloque sua saude, vida ou integridade fisica em risco. Ndo sdo 0s riscos
normais do exercicio da atividade, mas sim os anormais. Seria o caso também de o
empregador ndo fornecer os equipamentos de protecdo individual e o empregado
corresse o risco de pegar grave doenca (MARTINS 2013).

Entdo, poderd o empregado rescindir o contrato de trabalho por justa

causa indireta, quando o empregador coloca sua vida em risco.

2.8.4 Nao cumprir o empregador as obrigacdes de contrato

O nao cumprimento das obrigacdes de contrato pode acarretar a resciséo
por justa causa indireta.

Ferreira e Santos (2006, p. 150), “quando o empregador ndo cumpre com
as obrigacbes pactuadas com o empregado ou a que estdo obrigados em virtude de
lei ou documento coletivo da categoria profissional respectivo. O empregador que
altera unilateralmente o que foi acordado quanto a funcéo, horério, salario ou local
de trabalho em prejuizo ao empregado”.

Ferreira e Santos (2006) ainda cita exemplos, como ndo pagar salérios do
empregado por mais de trés meses, sem motivo grave.

O fato do empregador ndo depositar o FGTS durante o periodo
empregaticio, ndo constitui falta grave que possa a levar a rescisdo de contrato por
justa causa indireta. Sendo que a obrigacdo de deposito FGTS € legal e nado
contratual, até porque o empregado ndo é mais optante do FGTS. A Unica hipotese
gue poderia acarretar 0 prejuizo ao empregado seria a de este necessitar do FGTS
para amortizagdo ou pagamento da casa propria (MARTINS 2013).

Conforme Garcia (2013, p. 678), o presente caso ocorre “quando o
empregador descumpre as obrigacdes do contrato de trabalho, o empregado néao é

obrigado a tolerar a conduta irregular, podendo considerar rescindido o referido
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pacto, por justa causa patronal”. Quando o empregador deixar de cumprir obrigagbes

contratuais esta sujeito a rescisdo indireta.

2.8.5 Praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua

familia, ato lesivo da honra e boa fama

Ato lesivo da honra e boa fama contra o empregado, ou membros de sua
familia, sdo considerados falta graves e pode acarretar a rescisdo por justa causa
indireta.

Para Ferreira e Santos (2006, p. 151), ato lesivo da honra e boa fama “é a
caltnia, difamacédo ou injuria, ndo importando aonde o empregado foi ofendido,
dentro ou fora da empresa”.

Martins (2013, p. 548) afirma que independe o empregado ter sido
ofendido, no local de trabalho ou fora dele, pelo empregador ou por seus prepostos.
A ofensa tanto sera a pessoa do empregado, como a pessoas de sua familia.

Assim, Garcia (2013, p. 680) destaca:

Certamente que fazem parte da familia do empregado o cbnjuge, os pais, 0s
filhos e eventuais irmaos; outros familiares, mais distantes, podem ser
objeto de incidéncia da disposicdo legal, conforme o caso e as suas
circunstancias, demonstrando-se que a lesdo é apta a atingir, de modo
reflexo, o proprio empregado, tendo em vista a proximidade e intimidade
com o referido familiar.

Ferreira e Santos (2006) ainda citam exemplos, como: utilizar
indevidamente o nome do empregado para a pratica de transacbes comerciais, 0
empregador ou seu preposto agredirem verbalmente o empregado.

A rescisdo indireta podera ser realizada caso o empregador ou seus

prepostos pratiquem atos lesivos contra o trabalhador.

2.8.6 O empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em

caso de legitima defesa, prépria ou de outrem.

Ser ofendido pelo empregador ou pelos seus prepostos, salvo em caso de
legitima defesa também acarretara a resciséo de contrato por justa causa indireta.

Ferreira e Santos (2006, p. 151) “a agresséo fisica do empregador ou seu
preposto ao empregado, salvo no caso de legitima defesa, que ocorrer dentro da

empresa ou fora dela”.
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Martins (2013, p. 548) afirma que “a legitima defesa ocorreria tanto em
relacdo a ofensa fisica dirigida ao proprio empregado ou de outrem”. J& Garcia
(2013, p. 681), “o caso, portanto, € lesdo a integridade fisica do empregado, por
violéncia cometida pelo empregador ou seus prepostos”. Ainda Ferreira e Santos
(2006) citam a titulo de exemplo: o empregador ameaga o0 empregado de morte;
guando o preposto do empregador agride fisicamente o empregado e o empregador
nada faz contra o agressor.

Neste sentido, a rescisdo por justa causa indireta ocorre quando o

empregado é ofendido pelo empregador.

2.8.7 O empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de

forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios

O empregado que tiver seu trabalho reduzido, de forma a afetar a
importancia de seu salario, pode recorrer a rescisao indireta.

Para Ferreira e Santos (2006, p. 152), “o empregado podera suspender a
prestacdo dos servicos ou rescindir o contrato quando tiver de desempenhar
obrigacdes legais incompativeis com a continuagéo do servigo”.

Martins (2013, p. 548) afirma que “o empregado poderia rescindir
indiretamente o contrato de trabalho, pois o trabalho que normalmente lhe era
garantido, de repente é suprimido pelo empregador”.

Assim, Garcia (2013, p. 681) exemplifica o trabalho por peca e por tarefa:

O trabalho por pega é aquele em que o salario é pago por unidade de obra,
recebendo o empregado de acordo com a quantidade produzida.

O trabalho por tarefa refere-se aquele em que o salario é estabelecido de
forma mista, ou seja, o empregado recebe conforme o servico estipulado, a
ser realizado em certo periodo de tempo.

Entdo, o empregado pode rescindir seu contrato de trabalho por justa
causa indireta caso o empregador reduza seu trabalho, e consequentemente sua

remuneracao.

2.9 DIREITOS TRABALHISTAS NA DEMISSAO POR JUSTA CAUSA

Diversos sao os direitos dos empregados durante e ao final da relacéo de

trabalho, esse ultimo, chamado rescisdo de contrato do trabalho, ocasido em que
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alguns direitos previstos em lei devem ser seguidos. Porém, esses estdo ligados
diretamente ao tempo da relagcdo de trabalho. Os direitos correspondem ao: aviso
prévio, férias vencidas e proporcionais acrescidas do terco constitucional, 13°
salario, multa do FGTS, entre outros (OLIVEIRA, 2003, GOMES, 2012).

2.9.1 Empregado com menos de um ano de servigco na empresa

O empregado que for demitido por justa causa, e tiver menos de um ano
de servigos prestados a empresa, tera direito a receber: saldo de salario; salario
familia (sera proporcional, se o empregado ndo trabalhar os 30 dias e 0 FGTS: 8%
sobre o saldo de salario (GOMES 2012).

Gomes (2012, p. 254) diz que “o empregado demitido por justa causa com
menos de um ano de trabalho perde o direito de receber as férias proporcionais e o
13° salario. O FGTS sera depositado através de guia GRF, junto com a folha de
pagamento dos empregados”.

O empregado que for demitido por justa causa, ndo tera direito a receber
valores referentes ao Aviso Prévio, Férias Proporcionais, Acréscimo sobre férias
(1/3), 13° salario e multa do FGTS (OLIVEIRA 2003).

Entdo, o empregado que for demitido com menos de um ano de servico,
tem direito a receber saldo de salario, FGTS sobre o més trabalhado, e néo tera

direito a férias proporcionais e 13° salario.

2.9.2 Empregado com mais de um ano de servigo na empresa

O empregado que for demitido por justa causa, e tiver mais de um ano de
servico servigos prestados a empresa, tera direito a receber: saldo de salario; férias
vencidas + 1/3; Salario-Familia (sera proporcional, se o empregado nao trabalhar os
30 dias); FGTS — 8% (sobre o saldo de salario) (GOMES 2012).

Gomes (2012, p. 255) “o empregado demitido por justa causa perde as
férias proporcionais e o 13° salario. O FGTS sera depositado através de guia GRF,
junto com a folha de pagamento dos empregados”.

Percebe-se que o empregado que for demitido por justa causa com mais

de um ano de trabalho, tem direito em receber: o saldo de salario, FGTS do més
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trabalhado e férias vencidas e perde o direito em receber os valores referente ao
aviso prévio, férias proporcionais, 13° salario e multa do FGTS.

2.9.3 Empregado com menos de um ano de servico na empresa — justa causa

indireta

Caso ocorra a rescisao por justa causa indireta, 0 empregado com menos
de um ano de trabalho tem direito a receber saldo de salario, aviso prévio, décimo
terceiro salario, férias proporcionais acrescidas do terco constitucional, saque do
FGTS, dos valores depositados, inclusive da multa de 40% e salério-familia (quando
for o caso) proporcional aos dias efetivamente trabalhados no més da rescisao
(FERREIRA E SANTOS 2006).

Entdo, na rescisdo por justa causa indireta, o empregador devera pagar
todos os direitos ao empregado, para que 0 mesmo néo tenha motivo para procurar

seus direitos judicialmente.

2.9.4 Empregado com um ano ou mais de servico na empresa — justa causa

indireta

Ocorrendo rescisdo por justa causa indireta, o empregado com mais de
um ano de servico tem direito a receber: saldo de salario, aviso prévio, décimo
terceiro salario, férias vencidas e proporcionais acrescidas do ter¢co constitucional,
saque do FGTS, dos valores depositados, inclusive da multa de 40%, salario-familia
(quando for o caso) proporcional aos dias efetivamente trabalhados no més da
rescisao (FERREIRA E SANTOS 2006).

Entdo, na rescisdo por justa causa indireta, o empregador devera pagar
todos os direitos ao empregado

No quadro 1, pode ser observado de forma mais especifica os direitos

rescisorios na demissao por justa causa.

Quadro 1 — Direitos na demissao por justa causa Continua

Iniciativa do Empregador Pelo Empregado

Sem Justa Causa e 13° salario proporcional |e13° salario proporcional aos
aos meses trabalhados no | meses trabalhados no ano
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Conclusao

ano corrente

e Aviso prévio de até 90
dias

e Redugédo da Jornada de
trabalho de 02 horas
diarias ou 07 dias corridos

ao final do periodo do
aviso

e Férias Vencidas
e Férias proporcionais
e 40% sobre o FGTS

e Liberacdo do FGTS
depositado em conta
vinculada na Caixa
Econbmica Federal

corrente

e Aviso prévio de 30 dias (néo
previsdo de reducdo de
jornada de trabalho)

e Férias Vencidas

- . Concluséao
e Férias Proporcionals

Com Justa Causa
com menos de um
ano de servigo

e Saldo de Salario
e Salario Familia

e FGTS (8% sobre o saldo
de salério)

e Saldo de Salério

e Aviso Prévio

e Décimo Terceiro Salario
e [érias Proporcionais

e Saque do FGTS

e Multa do FGTS (40%)

e Salario Familia

Com Justa Causa
com mais de um
ano de servico

e Saldo de Salario
e Férias Vencidas
e Salario Familia

¢ FGTS (8% sobre o saldo
de salario)

e Saldo de Salério

e Aviso Prévio

e Décimo Terceiro Salario
e Férias Proporcionais

¢ Férias Vencidas

e Saque do FGTS

e Multa do FGTS (40%)

e Salario Familia

Fonte: Adaptado de Oliveira 2003, Ferreira e Santos 2006, Gomes, 2012.
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2.10 HOMOLOGACAO DA RESCISAO POR JUSTA CAUSA

A rescisdo de contrato de trabalho somente tera validade quando
homologada, Ferreira e Santos (2006, p. 169) afirmam que “quando o empregado
contar com mais de um ano de servigo a rescisdo do seu contrato de trabalho sé
sera vélida quando feita a assisténcia do respectivo sindicato ou perante autoridade
do Ministério do Trabalho e Emprego”.

Entdo, o empregado que possui mais de um ano de trabalho, a resciséo
de contrato de trabalho soO terd validade se for homologada, e mesmo assim, o
empregado podera recorrer junto a justica do trabalho dentro de dois anos, se o

mesmo entender que foi prejudicado.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo, descreve-se o0 enquadramento metodologico do estudo.
Em seguida, apresentam-se os procedimentos utilizados para a coleta e analise dos

dados. Por ultimo, destacam-se as limitacfes da pesquisa.

3.1 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

No que se refere a abordagem do problema, a pesquisa caracteriza-se
qualitativa, pois o estudo descreve a complexidade de um determinado problema e
uma andlise mais aprofundada sobre o tema. Conforme Sampieri, Collado e Lucio
(2006, p. 5), a pesquisa apresenta o “enfoque qualitativo usa coleta de dados sem
medicdo numérica para descobrir ou aperfeicoar questdes de pesquisa e pode ou
nao provar a hipoteses em seu processo de interpretacéao”.

Os objetivos apresentados, caracterizam-se como descritivo. Pois
segundo Cervo e Bervian (2002, p. 66) a pesquisa descritiva “desenvolve-se,
principalmente, nas ciéncias humanas e sociais, politica, econdbmica e demais
aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado isoladamente como
de grupos e comunidades mais complexas”. Assim a pesquisa descreve O0s
procedimentos para realizar uma demissao por juta causa.

Quanto as estratégicas, a metodologia utilizada no trabalho € o
levantamento de dados onde se caracteriza pela interrogacdo, que se deseja
conhecer o comportamento das pessoas. E a solicitacdo de informacgdes acerca do
problema estudado para em seguida, mediante analise quantitativa, obter as

conclusodes referentes aos dados coletados (GIL 1999).

3.2 PROCEDIMENTOS PARA COLETA E ANALISE DOS DADOS

Para obter os resultados do levantamento de dados, foram aplicados dois
qguestionarios, um direcionado a empresa, contendo 19 (dezenove) perguntas
fechadas e outro questionario ao profissional de Direito (advogado), contendo 5
(cinco) perguntas abertas e fechadas. Sendo o primeiro especifico para as

empresas, com intencdo de saber se a empresa ja efetuou alguma demissdo por
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justa causa. E o segundo com objetivo de demonstrar as orientagdes repassadas do
advogado para seus clientes que desejam realizar a demissao por justa causa.

Este instrumento de coleta de dados foi encaminhado a 50 (cinquenta)
empresas de Criciibma, mas somente 5 (cinco) responderam. Também foi
encaminhado para outros 10 (dez) advogados de Criciima, e somente 2 (dois)

responderam.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serd demostrado a analise dos dados coletados referente

aos questionarios aplicados.
4.1 ANALISE DE DADOS - EMPREGADOR

Na primeira pergunta, questionou-se quantos empregados a empresa
possui. Observou-se ap6s a analise que 60% das empresas pesquisadas possuem
até 50 funcionarios, 20% possuem de 101 a 200 funcionarios e 20% possuem mais

de 200 funcionarios.

Gréfico 1: quantidade de funcionarios

maté 50 mde50a100 mdel101a200 mais de 200

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

Na segunda pergunta, foi questionado as empresas o numero médio de
guantas rescisdes ocorrem na empresa, onde 80% das empresas pesquisadas
realizam em média, trés rescisdes de contrato de trabalho por més, e apenas uma

realiza mais de seis.
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Gréfico 2: quantidade de rescisdo de contrato de trabalho

maté 3 mdedas macimadeb

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

Na terceira questdo, procurou-se saber se a empresa ja realizou a
demisséo por justa causa, onde 60% das empresas pesquisadas, que sdo as trés
empresas de até 50 funcionarios, nunca realizaram uma demissao por justa causa,
as outras duas empresas, que representam 40% das empresas pesquisadas, ja

realizaram.

Gréfico 3: realizou a demissao por justa causa

mSim mNdo

Fonte: elaborado pelo autor (2017)



42

Na pergunta 4, a intencédo foi conhecer a quantidade de demissdes por
justa causa realizadas nos udltimos cinco anos, 20% das empresas pesquisadas
responderam que realizaram apenas uma demissdo por justa causa nos ultimos
cinco anos, 20% responderam que realizaram mais de 3 demissdes por justa causa

e 60% responderam que nunca realizaram uma demissao por justa causa.

Grafico 4: quantidade de demissao por justa causa

60%

~ ~

\h“‘--_._____._--/

ml mde2a3 mais de 3 nenhuma

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

O questionamento 5, foi direcionado a aqueles que responderam que ja
realizaram alguma demissdo por justa causa (questdo 3), buscou-se saber se a
empresa procura orientacdo com algum profissional quanto ao procedimento para
demisséo e 100% das empresas que responderam buscaram orientagao.

Na pergunta 6, a questdo foi direcionada para a empresa que buscou
orientacdo, questionada na questdo 5. Questionou-se com quais profissionais a
empresa buscou orientacédo, e 100% das empresas que ja realizaram a demisséo
por justa causa informaram que buscaram orientacdo com advogado.

A questéo 7, o objetivo foi identificar se a empresa ja perdoou alguma
falta grave do funcionario, e 50% das empresas que responderam ja perdoaram
alguma falta grave do funcionério, onde o perddo da falta cometida faz que nédo a

seja levada em conta para efeitos futuros.



43

Gréfico 5: falta grave perdoada

mSim mNdo

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

Questionou-se na pergunta 8, questionou se o funcionario foi punido mais
de uma vez no ato faltoso cometido, onde todas as empresas responderam que nao.
O autor Costa (2011) diz que o empregado deve ser punido apenas uma vez para
cada ato faltoso, se for punido mais vezes, ndo caracterizard justa causa.

Na questdo 9, mostrou o numero de adverténcias que o empregado
sofreu antes de ser demitido por justa causa, e das empresas que responderam,

uma advertiu o empregado trés vezes e outra advertiu de 4 a 5 vezes.

Grafico 6: quantidade de adverténcias sofreu antes de ser demitido

B3 wmdeda5 macimade5

Fonte: elaborado pelo autor (2017)
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Na questdo 10, o empregador foi questionado em quantas vezes
suspendeu o empregado antes de realizar a demiss&o por justa causa, e 100% das
empresas pesquisadas que realizaram a demissdo por justa causa suspenderam o
empregado por 3 vezes.

Na questdo 11, questionou-se quantos dias o funcionario ficou afastado
antes de ser demitido por justa causa, uma empresa respondeu que suspendeu o
funcionario por 3 dias e outra suspendeu o funcionario por 4 dias antes de ser

demitido por justa causa.

Gréfico 7: quantidade de dias que o funcionario ficou afastado

3 md

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

Buscou-se na pergunta 12, identificar os motivos que levaram o
empregador a realizar a demisséo por justa causa, uma empresa respondeu que o
ato de improbidade e o ato de indisciplina levou a demissao por justa causa do
empregado e a outra empresa respondeu: ato de indisciplina e outros, mas
infelizmente ndo especificou o item outros.

Na pergunta 13, questiona-se quanto tempo depois de cometer a falta
grave foi realizada a demissdo por justa causa, uma empresa respondeu que a
demisséo foi realizada no dia seguinte, e a outra respondeu que realizou a demissao
em até 3 dias ap0s o ato faltoso.

Na pergunta 14, questiona-se ha quanto tempo o funcionario prestava

servigco a empresa ao ser demitido por justa causa, e uma empresa respondeu que o
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funcionario prestava servico a empresa de 1 a 3 anos ao ser demitido por justa
causa. Infelizmente a outra empresa nédo respondeu essa questao.

Nas perguntas 15, 16 e 17, procurou saber se a empresa observou o
elemento gravidade, da atualidade e da imediatidade. Uma empresa respondeu que
sim. Infelizmente a outra empresa ndo respondeu essa questao.

Na pergunta 18, questiona se alguma demissao por justa causa ja foi
revertida para demissdo sem justa causa na justica do trabalho nos ultimos 2 anos e
todas as empresas responderam que nao.

Na ultima questdo, questiona se a empresa ja realizou alguma demisséo
sem justa causa, mas com motivos para a justa causa. Todas as 5 empresas
responderam essa questdo, e todas nao realizaram a demissdo sem justa causa

com motivos para a justa causa.

4.2 ANALISE DE DADOS — ADVOGADO

Na pergunta inicial, questionou se o advogado ja orientou algum cliente
sobre a demisséo por justa causa, aqueles que responderam a pesquisa informaram
que ja orientaram seus clientes sobre a demissao por justa causa.

Na questéo 2, pergunta-se sobre quais as orientacdes passadas aos seus
clientes quando pretendem realizar uma demissédo por justa causa. O primeiro
advogado respondeu que seus clientes tenham conhecimento e consequéncia da
atitude que seus clientes tomam em relacdo ao empregado, que tenham provas
documentais ou midias que comprovam o fato ensejador da demissdo por justa
causa e que o fato da demissdo esteja embasado na legislacdo trabalhista. O
segundo advogado respondeu que no momento em gque tomem ciéncia da alegada
falta, confirmem primeiramente os fatos, seguindo da constatacdo de que houve a
falta e sendo ela grave, que haja comprovacdo por meio de provas documentais,
pericias ou testemunhas da falta alegadamente grave. Ao final, havendo a quebra de
confianga entre as partes, decorrente da falta grave, que se efetive a rescisao
contratual de trabalho por justa causa.

Na questdo 3, 4 e 5 questiona se o advogado observou o0 elemento
gravidade, atualidade e imediatidade, respectivamente, e ambos responderam que

sim.
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4.3 PROPOSTA PARA PRECAUCAO DA DEMISSAO POR JUSTA CAUSA

Muitos motivos levam o empregador rescindir o contrato de trabalho por
justa causa, mas para que isso ocorra, o empregador deve ficar atento a varios
fatores, que caracterizam a justa causa. Primeiramente, o empregador devera
observar a falta cometida, se esta prevista no art. 482 da CLT. Observado esse fato,
orienta-se para o empregador verificar o historico de falta grave cometida pelo
empregado, pois muitos juizes da vara do trabalho ndo caracterizam a justa causa
com apenas um ato faltoso cometido. Na rescisao julgada pelo TRT/SP, onde o
empregado acumulou 42 (quarenta e duas) faltas durante um periodo aquisitivo, ou
seja, em menos de um ano, foi caracterizado como justa causa pelo motivo de
desidia.

Cada ato faltoso que o empregado cometer, tolerado pelo empregador, 0
empregado deve ser advertido por escrito, pois caso iSSO ndo ocorra, pode ser
considerado como perdao tacito, pois o perdao a falta cometida ndo seré levada em
conta para efeitos disciplinares. O empregador também podera suspendé-lo do
trabalho, a punicéo ficara a critério do empregador, onde ndo esta previsto em lei
que tipo de punicdo devera ser aplicada para cada tipo de falta cometida. O
empregador devera ter cuidado ao punir um funcionario, pois se tolerar a falta para
alguns e punir outros, ndo sera caracterizado justa causa, como no caso julgado
pelo juiz Pedro Paulo Ferreira, em atuacdo na 482 Vara do Trabalho de Belo
Horizonte — Minas Gerais, que reverteu a rescisao por justa causa para sem justa
causa, onde um funcionario foi demitido por justa causa pelo fato de faltar ao
trabalho e solicitar aos seus colegas de trabalho que registrassem sua jornada de
trabalho, o julgador constatou que esse procedimento era pratica habitual entre os
empregados, e sempre foi tolerado pelo empregador.

O empregado ndo podera ser punido mais de uma vez por uma falta
cometida, ou seja, se 0 empregado for suspenso por uma falta grave, ndo podera,
assim que retornar ao trabalho, ser demitido. S6 podera ser demitido se cometer
alguma falta grave prevista no art. 482 da CLT.

Para que seja configurada a justa causa, o empregador deve observar
trés elementos importantes: gravidade, quando atinja os limites maximos de
tolerancia, chegando ao extremo de nao ter mais condicbes com a relagéo

empregado e empregador; atualidade, onde a empresa devera punir o empregado
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assim que tomar conhecimento do ato faltoso cometido pelo mesmo; imediatidade,
onde a punicdo ao empregado deve ser imediata, sob pena de ficar configurado
como perdao tacito.

Entdo, sempre que uma empresa for demitir algum empregado por justa
causa deve cercar-se de todos os cuidados possiveis como: 0 motivo esta previsto
na legislacdo? Foram aplicadas medidas preventivas anteriores pelo mesmo fato?
Qual o entendimento da justica do trabalho em relacéo a faltas semelhantes? Qual a
orientacao juridica? Mesmo tomando todos os cuidados ndo pode-se afirmar que em
eventual pedido de reverséo na justica do trabalho o empregado ndo saia vencedor,
pois deve-se ter ciéncia de que a decisao final sera do judiciério.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho teve como objetivo apresentar os procedimentos que devem
ser adotados pelas empresas ao realizar uma demissdo por justa causa,
evidenciando sua caracterizagdo. Cabe lembrar que o contrato de trabalho pode ser
rescindido por justa causa por iniciativa tanto do empregado ou do empregador.

Os atos considerados falta grave, estéo previstos em lei, e assim que uma
das partes comete o ato faltoso grave, onde ndo ha mais condicbes de seguir a
relacdo empregado e empregador, o contrato de trabalho podera ser rescindido por
uma das partes.

Para que seja caracterizada a rescisdo de contrato de trabalho por justa
causa, o empregador deve observar os aspectos da gravidade, causalidade e
atualidade. A falta do algum desses elementos podera descaracterizar a rescisao por
justa causa caso o empregado reivindique judicialmente na justica do trabalho.

Os objetivos de demonstrar os motivos que levam a demissao por justa
causa e de apresentar os direitos trabalhistas na demissédo por justa causa foram
atingidos na pesquisa bibliografica, e o objetivo de sugerir os procedimentos a serem
tomados no caso de rescisao por justa causa foi atingido no estudo de caso.

Com base nos resultados obtidos, as empresas pesquisadas que ja
realizaram alguma demissdo por justa causa, observaram os trés elementos
essenciais para a caracterizacdo da justa causa, sendo que os advogados
pesquisados orientam seus clientes na observacao desses elementos.

Entdo, a empresa que tomar a decisdo pela demissao por justa causa,
devera certificar-se que cumpriu 0s requisitos previstos em lei, e assim evitara
despesas desnecessarias em caso de processo judicial, como honorarios
advocaticios, pagamento de todas as verbas rescisorias e aléem de um eventual

pedido de indenizagao por dano moral por parte do empregado.
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APENCICE A — QUESTIONARIO EMPRESA

¥ T

UneSC Curso de
éncias Contabeis

Prezado(a) Senhor(a)

Sou académico (a) da nona fase do Curso de Graduacdo e Ciéncias
Contébeis da UNESC e solicito sua colaboracéo para responder as questdes abaixo,
com o intuito de possibilitar o desenvolvimento do Trabalho de Concluséo de Curso -
TCC, que tem o objetivo de “apresentar os procedimentos que devem ser
adotados pelas empresas ao realizar uma demisséo por justa causa”.

Desde ja conto com sua colaboracdo e manifesto 0os meus sinceros
agradecimentos pela sua participacdo. Informo que os dados coletados serdo
tratados com o sigilo proprio de um trabalho cientifico.

Atenciosamente,
Jhonatan Teixeira Tramontin

1) Quantos funciondrios a empresa possui?
( )até 50
( )de50a100
( )de 101 a 200
() mais de 200

2) Em média quantas rescisbes de contrato de trabalho ocorrem mensalmente na
sua empresa?
( )até3
( )dedab6
( )acimade6

3) Jarealizou alguma demisséao por justa causa?



4)

5)

6)

7)

8)

9)
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( )Sim
( ) Néao

Quantas demissdes por justa causa a empresa realizou nos ultimos cinco anos?
()1

( )de2a3

( )maisde 3

( ) nenhuma

Buscou orientagdo quanto ao procedimento para demissao?
( )Sim
( ) Néo

Se a resposta da questao 5 for sim, com quais profissionais buscou orientagéo?
a) Advogado
b) Contador
c) Outro. Qual?

d) Nenhum

Foi perdoada alguma falta grave do funcionario?
( ) Sim
( ) Nao

O funcionério foi punido mais de uma vez no ato faltoso cometido?
( )Sim
( ) Nao

Quantas adverténcias o funcionario teve antes de ser demitido por justa causa?

()3
( )dedab

( )acimade5
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10) Quantas vezes o funcionério foi suspenso antes de ser demitido por justa causa?
()3
( )dedab

( )acimade5

11) Quantos dias o funcionario ficou suspenso?
()1
()2
()4
( )10
( )30

( ) outro. Quantos?

12) Quais os motivos que levaram a demisséo por justa causa?
( ) improbidade
( ) incontinéncia de conduta
() violacdo do segredo da empresa
( ) ato de indisciplina
() outros. Qual?

13) Quanto tempo depois de cometer a falta grave foi realizada a demisséo por justa
causa?
( ) imediatamente a falta cometida
( ) no dia seguinte
( ) até 3 dias
( ) depois de 1 semana
( ) outros

14) Quanto tempo de empresa o funcionario tinha ao ser demitido por justa causa?
( ) Menos de 1 ano
( )dela3anos
( )de a4 a6anos

( ) acima de 6 anos
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15) Observou o elemento gravidade?
( ) Sim
( ) Nao

16) Observou o elemento atualidade?
( ) Sim
( ) Néo

17) Observou o elemento imediatidade?
( )Sim
( ) Nao

18) Dessas demissOes por justa causa, quantas foram revertidas para demissao
sem justa causa na justica do trabalho nos ultimos 2 anos?
()1
( )de2a3
( )acimade3

() nenhuma

19) Realizou alguma demissdo sem justa causa, mas com motivos para a justa
causa?

( )néo
( ) sim. Por que?
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APENDICE B — QUESTIONARIO ADVOGADO

¥ T

1
UneSC Curso de
éncias Contabeis

Prezado(a) Senhor(a)

Sou académico (a) da nona fase do Curso de Graduacdo e Ciéncias
Contébeis da UNESC e solicito sua colaboracéo para responder as questdes abaixo,
com o intuito de possibilitar o desenvolvimento do Trabalho de Concluséo de Curso -
TCC, que tem o objetivo de “apresentar os procedimentos que devem ser
adotados pelas empresas ao realizar uma demisséo por justa causa”.

Desde ja conto com sua colaboracdo e manifesto 0os meus sinceros
agradecimentos pela sua participagdo. Informo que os dados coletados serao
tratados com o sigilo préprio de um trabalho cientifico.

Atenciosamente,
Jhonatan Teixeira Tramontin
1) Jé& orientou algum cliente sobre demisséo por justa causa?
() Sim. Quantos?

( ) Nao

2) Quais as orientagOes passadas aos seus clientes quando pretendem proceder

uma demissao por justa causa?

3) Observou o elemento gravidade?
( )Sim
( ) Néao



4) Observou o elemento atualidade?
( ) Sim
( ) Néo

5) Observou o elemento imediatidade?
( ) Sim
( ) Néo
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