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RESUMO

O presente trabalho possui como objetivo demonstrar a estabilidade do dependente
quimico nas relacbes de trabalho, com foco na saude do trabalhador, enfatizando
sobre o uso do alcool e de drogas ilicitas no ambiente de trabalho. Da-se inicio ao
trabalho com os principios que norteiam a protecdo e a saude do trabalhador,
principios estes, que regem o ordenamento juridico. A dependéncia quimica nas
relacbes de emprego € destaque no segundo capitulo, mostrando as consequéncias
do uso de alcool ou outras drogas no ambiente de trabalho, tratando desde a saude
do empregado, até a funcdo social e o auxilio do empregador no tratamento e
prevencdo da doenca. Por fim, o terceiro capitulo trata das formas e dos limites da
demisséo, onde se faz uma analise jurisprudencial sobre decisdes que reconhecem

pela recuperagéo do trabalhador enfermo e ndo pela demisséo por justa causa.

Palavras chave: Alcoolismo. Embriaguez. Dependente quimico. Saude. Demissao

por justa causa.
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1 INTRODUCAO

Sabe-se que com a evolucdo da medicina, a dependéncia quimica vem
sendo reconhecida como doenca, e esta dependéncia pode vir desde o uso de
bebidas alcodlicas, bem como do uso de drogas ilicitas, como a cocaina.

No ambiente de trabalho, o empregado que é dependente quimico pode
acabar ndo cumprindo com suas obrigacdes, podendo acarretar prejuizos para seu
empregador, bem como diversos perigos para si e para as demais pessoas no local
de trabalho.

O empregado dependente quimico pode acabar se ausentando durante o
trabalho, pode apresentar queda de produtividade e até mesmo se envolver em
acidentes, haja vista sua capacidade psicomotora reduzida pelos efeitos que as
drogas proporcionam.

Neste contexto, surge 0 questionamento sobre o que se refere a
demisséo deste, jA que a embriaguez em servico € motivo para demisséo por justa
causa, conforme a Consolidagéo das Leis Trabalhistas.

Ocorre que, cada vez mais a jurisprudéncia vem reconhecendo que 0 uso
de entorpecentes, quando comprovada dependéncia quimica, ndo € motivo para
demisséo por justa causa, haja vista que a solucdo mais adequada € o tratamento
meédico ambulatorial do empregado.

Diante do exposto, a importancia do estudo do tema esta na defesa da
estabilidade do dependente quimico no trabalho, frente a demissdo por justa causa,
tendo em vista o reconhecimento desta como doenca e assim sendo, como doenca
deve ser tratada e combatida.

Sendo assim, a metodologia do presente trabalho fora do tipo
bibliografica, com andlise de jurisprudéncias acerca 0 tema, possuindo trés
capitulos.

Primeiramente, aborda-se sobre os direitos humanos e os principios que
norteiam a protecdo ao trabalhador, uma vez que estes proporcionam equilibrio nas
relacbes de emprego e asseguram direitos basicos, dando a parte mais fraca da
relacdo maiores garantias e evitando que danos injustificados e desproporcionais
sejam aplicados a esta.

Em seguida, busca-se entender a diferenca entre relagédo de trabalho e
relacdo de emprego, e como a dependéncia quimica pode afetar o desempenho do
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trabalhador, enfatizando também, a importancia da saude e os meios de prevencéo
da doenca.

Por fim, apresentam-se algumas formas de cessacdo do contrato de
trabalho, entendendo os limites de uma demissédo, e fazendo uma analise
jurisprudencial ao final, de julgados dos Tribunais Regionais da 22, 42 e 122 Regiao,
e do Tribunal Superior do Trabalho, no periodo entre 2013 e 2014.
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2 DIREITOS HUMANOS E PRINCIPIOS NORTEADORES DA PROTECAO E
SAUDE DO TRABALHADOR

Sérgio Pinto Martins classifica os principios como “[...] as proposicdes
bésicas que fundamentam as ciéncias. Para o direito, o principio é seu fundamento,
a base que ira informar e inspirar as normas juridicas” (MARTINS, 2008, p. 58).

Os direitos humanos e o0s principios que norteiam a protecdo do
trabalhador visam proporcionar equilibrio nas relacbes de emprego e assegurar
direitos basicos, a fim de que hajam garantias necessarias para que nenhuma parte
saia prejudicada.

2.1Direitos humanos e direitos fundamentais

A ideia de direitos humanos acompanhou a evolucdo da humanidade.
Direitos estes, ligados a pessoa, considerados inseparaveis, indisponiveis, bem
como, exigiveis em todo tempo e lugar (SILVA, 2008, p. 21).

Os direitos humanos sdo naturais e antecedem qualquer sociedade

politica:

Tem-se que os direitos humanos sdo direitos naturais, que pertencem ao
individuo — que ndo pode ser dividido — e precedem a qualquer sociedade
politica. E por isso mesmo, a positivacdo ndo desempenha fungéo
estabilizadora dos direitos, haja vista que os direitos contemplados nas
Constituicdes e nos instrumentos internacionais vao se alterando com a

mudanca das condig¢8es histdricas (SILVA, 2008, p. 24).
Os direitos e garantias fundamentais estdo presentes na Constituicdo
Federal de 1988, mais precisamente em seu Titulo Il, e modernamente véem sendo
classificados como direitos fundamentais de primeira, segunda e terceira geragoes.
Os direitos fundamentais de primeira geracao sao os direitos e garantias individuais
e politicos classicos; os de segunda, sdo os direitos sociais, econdmicos e culturais;
e por fim, os de terceira, sdo os chamados direitos de solidariedade, que se juntam a
um meio ambiente equilibrado, com uma qualidade saudavel de vida (MORAES,

2014, p. 28-29).
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Para melhor conceituar os direitos fundamentais, que sao aqueles

garantidos a todos os cidadéaos, as palavras do jurista Paulo Bonavides:

Criar e manter os pressupostos elementares de uma vida na liberdade e na
dignidade humana, eis aquilo que os direitos fundamentais almejam,
segundo Hesse, um dos classicos do direito publico aleméo
contemporéneo. Ao lado dessa acepcao lata, que € a que nos serve de
imediato no presente contexto, ha outra, mais restrita, mais especifica e
mais normativa, a saber, direitos fundamentais sdo aqueles direitos que o
direito vigente qualifica como tais (2007, p. 560).

7

A titularidade de direitos € uma das formas de diferenciar os direitos
humanos dos direitos fundamentais. Aqueles pertencem exclusivamente a pessoa
humana como obra de Deus e estes, as pessoas juridicas (SILVA, 2008, p. 24-25).

Vale salientar o posicionamento de Fabio Konder Comparato, no tocante

a obrigatoriedade dos direitos humanos:

E irrecusavel, por conseguinte, encontrar um fundamento para a vigéncia
dos direitos humanos além da organizagéo estatal. Esse fundamento, em
Ultima instancia, sé pode ser a consciéncia ética coletiva, a convic¢éo, longa
e largamente estabelecida na comunidade, de que a dignidade da condicéo
humana exige o0 respeito a certos bens ou valores em qualquer
circunstancia, ainda que nao reconhecidos no ordenamento estatal, ou em
documentos normativos internacionais (2003, p. 37).

O objeto dos direitos humanos é oferecer as condi¢cdes materiais e morais
para que se possa alcancar o maior desenvolvimento possivel de cada pessoa.
Fala-se em bens humanos basicos, como a vida, o conhecimento, a qualidade no
trabalho, bem como, a harmonia com a realidade (SILVA, 2008, p. 29).

Dentre as caracteristicas tradicionais dos direitos humanos, s&o
apontadas sua inalienabilidade, sua imprescritibilidade e a irrenunciabilidade. Vale
salientar, que a igualdade de direitos, é um dos fundamentos da propria liberdade, e
gue os anseios de liberdade, igualdade e fraternidade, sé&o direitos dos quais nao
pode ser despojado, pois fazem parte do ser humano (SILVA, 2008, p. 60).

Indispensaveis para a garantia da igualdade, bem como, para o exercicio

das liberdades:

[...] os direitos fundamentais passam a ser considerados, para além de sua
funcdo originaria de instrumentos de defesa da liberdade individual,
elementos da ordem juridica objetiva, integrando um sistema axiol6gico que
atua como fundamento material de todo o ordenamento juridico. Situando-
nos naquilo que pode ser considerado um espaco intermediario entre uma
indesejavel tirania ou ditadura dos valores e uma, por sua vez, impossivel
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indiferenca a eles, importa reconhecer que a dimens&o valorativa dos
direitos fundamentais constitui, portanto, nogdo intimamente agregada a
compreensao de suas funcbes e importancia num Estado de Direito que
efetivamente mereca ostentar este titulo (SARLET, 2012, p. 60).

Neste sentido, os direitos fundamentais constituem exigéncias fixas do
exercicio das liberdades e garantia da igualdade de oportunidades, que sao [...]
inerentes a nocdo de uma democracia e um Estado de Direito de contetdo néo
meramente formal, mas, sim, guiado pelo valor da justica material” (SARLET, 2012,
p. 62).

A prevaléncia das leis do mercado transforma o homem em “coisa”, pois
tudo é considerado mercadoria. E de suma importancia a visdo socioldgica e juridica
dos legisladores e dos intérpretes do sistema de protecdo ao ser humano, pois visa
harmonizar o social com o econémico, ndo menosprezando a forgca normativa da
realidade contemporanea (SUSSEKIND, 2010, p. 64).

Os direitos humanos e direitos fundamentais, sdo individuais e s&o
indispensaveis para uma vida digna entre os seres humanos, garantindo sua
igualdade e liberdade, haja vista que todos os seres humanos sdo iguais perante a

lei.

2.2Principio da dignidade da pessoa humana

Esse principio exprimi a ideia de que o valor central € a pessoa humana,
independente de seu status econémico, social ou intelectual, estendendo-se com
grande intensidade no tocante a valoriza¢ao do trabalho (DELGADO, 2010, p. 37).

A dignidade da pessoa humana, néo resulta apenas do fato de a pessoa
ser considerada como um fim em si e nunca por um meio, resulta também do fato de
sua capacidade de se guiar pelas leis que ela prépria edita (Comparato, 2003, p.15).

E qualidade que faz parte do ser humano, ndo pode ser renunciada, e tdo
pouco cedida para outra pessoa, “[...] € algo que se reconhece, respeita e protege,
mas ndo que possa ser criado ou Ihe possa ser retirado, ja que existe em cada ser

humano como algo que lhe é inerente” (SARLET, 2012, p. 101).
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Destaca-se o principio da dignidade da pessoa humana, expresso no

artigo 1°, da Constituicdo Federal de 1988, o qual abrange uma diversidade de

valores na sociedade:

Conforme

Art. 1 — a Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel
dos Estados, Municipios e do Distrito Federal constitui-se em Estado
Democratico de Direito e tem como fundamento:

| - a soberania;

Il - a cidadania;

lll - adignidade da pessoa humana,;

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

V- plurarismo politico.

Paragrafo Unico- Todo o poder emana do povo, que exerce por meio de
representantes eleitos ou diretamente nos termos desta Constitui¢do.
(BRASIL, 2014)

licdo de Mauricio Godinho:

O principio da dignidade da pessoa humana traduz a idéia de que o valor
central das sociedades, do Direito e do Estado contemporaneos é a pessoa
humana, em sua singeleza, independentemente de seu status econémico,
social ou intelectual. O principio defende a centralidade da ordem juspolitica
e social em torno do ser humano, subordinante dos demais principios,
regras, medidas e condutas préticas (2010, p. 37).

Trata-se ndo somente de valores individuais basicos, mas igualmente de

um minimo de possibilidade no plano social, como assegura Mauricio Godinho:

[...] o individuo tem assegurado por esse principio ndo apenas a
intangibilidade de valores individuais basicos, como também um minimo de
possibilidade de afirmacdo no plano social circundante. Na medida desta
afirmacao social é que desponta o trabalho, notadamente o trabalho
regulado, em sua modalidade mais bem elaborada, o emprego (2010, p.
40).

A dignidade da pessoa humana é o valor que tem mais importancia, onde

a partir dela, todos os demais valores se transmitem, sendo que foi através de uma

longa experiéncia social que se deu essa emergéncia do valor da pessoa (CAMINO,

2004, p. 92).

Nas relacbes de trabalho, a dignidade humana ocupa posicdo de

destaque no exercicio de deveres e direitos e € aplicada e varias situacdes, evitando

tratamento que cause degradacao ao trabalhador como objetivo principal. Nao se

confunde com o principio da prote¢do, pois é superior a ele. A dignidade humana

norteia o ordenamento juridico brasileiro como um todo, sendo fundamento do
Estado Democratico de Direito (BARROS, 2013, p. 149-150).
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Os instrumentos normativos que se manifestam sobre as relacbes de
trabalho, sempre que possivel, devem visar, a prevaléncia dos valores sociais do
trabalho. A dignidade do trabalhador como ser humano, deve repercutir na
interpretacdo e na aplicacdo das normas legais, e das condi¢cdes contratuais de
trabalho (SUSSEKIND, 2010, p. 72).

Discorre ainda Ingo Wolfgang Sarlet:

De outra banda, impde-se seja ressaltada a funcdo instrumental integradora
e hermenéutica do principio, na medida em que este serve de parametro
para a aplicabilidade, interpretacdo e integracdo ndo apenas dos direitos
fundamentais e do restante das normas constitucionais, mas de todo o
ordenamento juridico, imprimindo-lhe, além disso, sua coeréncia interna
(2012, p. 107).

O principio da dignidade da pessoa humana é fundamental para a ordem
juridica, deixa elencado o respeito mutuo entre os seres humanos, demonstrando
sua grande importancia, sendo considerado assim, padréo para todo o ordenamento

juridico.

2.3 Principio da protecao ao trabalhador

Este principio refere-se ao critério fundamental que orienta o Direito do
Trabalho, ndo se inspira em um proposito de igualdade, mas sim, tem objetivo de
estabelecer amparo preferencial ao trabalhador (RODRIGUEZ, 2000, p.83).

O objetivo deste principio no direito do trabalho é o de proteger uma das
partes na busca de uma igualdade essencial. Traduzindo a ideia de que se deve
favorecer aquele que se pretende proteger, consagrando assim, um favorecimento
do trabalhador, sujeito mais fraco na relacdo com o capital, buscando a
compensacao da desigualdade substancial entre ele e o empregador no plano
econdmico (CAMINO, 2004, p. 96).

Visa criar obstaculos a autonomia, caracterizando intervencdo basica do
Estado, conforme enfatiza SUSSEKIND, “[...] resulta das normas imperativas e,
portanto, de ordem publica, que caracterizam a intervencdo basica do estado nas
relacdes de trabalho, visando a opor obstaculos a autonomia da vontade (2010, p.
75).
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Discorre Alice Monteiro de Barros que, “[...] este principio possui 0
propadsito de tentar corrigir desigualdades, criando superioridade juridica em favor do
empregado, diante de sua condicdo de hipossuficiente” (2013, p. 142).

Sob a perspectiva desse principio, o direito do trabalhador, € um conjunto
de direitos conferidos ao trabalhador visando dar equilibrio entre os sujeitos do
contrato de trabalho, diante da desigualdade natural que os separa e favorece a
parte patronal deste vinculo juridico (NASCIMENTO, 2013, p. 469).

Assegura Mauricio Godinho Delgado, que a estrutura normativa, bem
como a conceitual do Direito do Trabalho, se constr6i com a diferenca
socioeconémica e de poder fundamental entre empregador e empregado (2010,
p.74).

Sobre o principio da protecao, ensina Mauricio Godinho Delgado:

O principio tutelar influi em todos os segmentos do Direito Individual do
Trabalho, influindo na propria perspectiva desse ramo ao construir-se,
desenvolver-se e atuar como direito. Efetivamente, hd ampla predominéncia
nesse ramo juridico especializado de regras essencialmente protetivas,
tutelares da vontade e interesse obreiros; seus principios sé&o
fundamentalmente favoraveis ao trabalhador; suas presuncdes séo
elaboradas em vista do alcance da mesma vantagem juridica retificadora da
diferenciagdo social pratica. Na verdade, pode-se afirmar que sem a idéia
protetivo-retificadora, o Direito Individual do Trabalho ndo se justificaria
histérica e cientificamente (2010, p. 74).

Assegura Américo PlA Rodriguez que, “Se o legislador se propds a
estabelecer por meio da lei um sistema de protecdo do trabalhador, o intérprete
desse direito deve colocar-se na mesma orientacéo do legislador, buscando cumprir
0 mesmo propdésito (2000, p. 86).

O principio da protecdo pode se dividir em trés. Nas palavras de Sérgio
Pinto Martins, “Pode-se dizer que o principio da protecdo pode ser desmembrado
em trés: (a) o in dubio pro operario; (b) o da aplicagdo da norma mais favoravel ao
trabalhador; (c) o da aplicacdo da condicdo mais benéfica ao trabalhador” (2008, p.
61).

Enfatiza Pla Rodriguez “que se trata de trés regras distintas, resultantes
do mesmo principio geral, sem que se possa considerar uma regra subordinada ou
derivada de outra” (2000, p. 107).
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Por ser a parte mais fraca da relacdo, este principio, visa proteger o
trabalhador, pois seria injusto que o direito tratasse de forma igual quem,

nitidamente, possui relacdo desigual (empregado e empregador).

2.3.1 Principio do in dubio pro operéario

O conceito deste principio segundo Amauri Mascaro Nascimento:

[...] o in ddbio pro operario, é principio de interpretacdo no direito do
trabalho, significando que, diante de um texto juridico que possa oferecer
dividas a respeito do seu verdadeiro sentido e alcance, o interprete devera
pender, entre as hipéteses interpretativas cabiveis, para a mais benéfica ao
trabalhador (2013, p. 469).

Discorre Mauricio Godinho Delgado que “Trata-se do aforisma de
transposicdo adaptado ao ramo justrabalhista do principio penal in dubio pro reo”
(2010, p. 112).

Segundo Mauricio Godinho:

[...] o carater democratico e igualitario do Direito do Trabalho ja conduz ao
desequilibrio inerente as suas regras juridicas, a seus principios e institutos,
sendo que o Direito Processual do Trabalho também ja produz a necessaria
sincronia entre esse desequilibrio e a teoria processual do énus da prova e
demais presun¢fes sedimentadas favoraveis ao obreiro, caracteristicas
desse ramo juridico. Ndo se estende, contudo, obviamente, o mesmo
desequilibrio a figura do juiz e a fungdo judicante - sob pena de se
comprometer a esséncia da prépria no¢ao de justica (2010, p. 78).

Assegura Sérgio Pinto Martins que “Na duvida, deve-se aplicar a regra
mais favoravel ao trabalhador, ao se analisar um preceito que encerra regra
trabalhista, o in dubio pro operario” (2008, p. 61).

Mas acrescenta que este principio ndo se aplica integralmente ao
processo de trabalho, pois deve-se verificar quem tem o 6nus da prova no caso
concreto, com base nos arts. 333 do CPC e 818 da CLT (MARTINS, 2008, p. 61).

Nas Palavras de Arnaldo Sussekind, “aconselha o intérprete a escolher,
entre duas ou mais interpretagcfes viaveis, a mais favoravel ao trabalhador, desde
que ndo afronte a nitida manifestacdo do legislador, nem se trate de matéria

probatéria” (2010, p. 76).



18

Outro principio que atua na parte mais fraca, neste caso, o trabalhador, é
0 principio in dubio pro operario, ou seja, em caso de duvida o juiz deve decidir a

favor do trabalhador.

2.3.2 Principio da condi¢do mais benéfica

O principio da condicdo mais benéfica garante a preservacdo das
clausulas mais benéficas ao empregado durante todo o contrato de trabalho,nesse

sentido, as palavras de Sussekind:

A prevaléncia das condi¢cdes mais vantajosas para o trabalhador, ajustadas
no contrato de trabalho ou resultantes do regulamento de empresa, ainda
gue vigore ou sobrevenha norma juridica imperativa prescrevendo menor
gi;fl de protecdo a que com esta ndo sejam elas incompativeis (2010, p.

Possui a funcdo de solucionar o problema da aplicacdo da norma no
tempo para proteger as vantagens que o trabalhador possui em casos de
transformacdes que ocasionam prejuizos, que poderiam afeta-lo, sendo, portanto, a
aplicacao do principio do direito adquirido do direito comum, no direito do trabalho
(NASCIMENTO, 2013, p. 469-470).

No que se refere a regra da condigdo mais benéfica, esta “[...] pressupde
a existéncia de uma situacao concreta, anteriormente reconhecida, e determina que
ela deve ser respeitada, na medida em que seja mais favoravel ao trabalhador que a
nova norma aplicavel” (RODRIGUEZ, 2000, p. 131).

No que diz respeito a prevaléncia da condigdo mais benéfica “[...] se
direciona a proteger situagbes pessoais mais vantajosas que se incorporam ao
patrimdnio do empregado, por forca do préprio contrato, de forma expressa ou tacita
consistente esta Ultima em fornecimentos habituais de vantagens que ndo poderao
ser retiradas, sob pena de violagdo do art. 468 da CLT” (BARROS, 2013, p. 142-
143).

As condi¢des mais favoraveis podem ser causais, que sdo concedidas em
face de uma qualidade especial do empregado, e concessivas, estas, concedidas
pelo empregador, sem o cunho reciproco (BARROS, 2013, p. 143).

Tem importancia no tocante a preservacdo da clausula contratual mais

vantajosa ao trabalhador, durante o periodo de duracdo do contrato de trabalho,
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revestido do caréater de direito adquirido, encontrado no artigo 5, XXXVI, da CF/88
(DELGADO, 2010, p. 85).

N&o se trata de relacdo entre normas, e nem de clausula que subordina o
efeito do ato juridico a evento futuro e incerto, mas sim, o que o principio abrange
sdo as clausulas contratuais, ou qualquer dispositivo que tenha essa natureza no
Direito do Trabalho (DELGADO, 2013, p. 194).

Nas palavras de Sérgio Pinto Martins, trata-se de algo que nao pode ser

modificado para pior, por se direito adquirido:

A condigdo mais benéfica ao trabalhador deve ser entendida como o fato de
gue vantagens j& conquistadas, que sdo mais benéficas ao trabalhador, ndo
podem ser modificadas para pior. E a aplicacéo da regra do direito adquirido
(art. 5 °, XXXVI, da Constituicdo), do fato de o trabalhador j& ter conquistado
certo direito, que ndo pode ser modificado, no sentido de se outorgar uma
condicao desfavoravel ao obreiro (2008, p. 61).

Fazem-se necessarios trés requisitos para que seja permitida a aplicacdo
desta regra: que sejam condi¢Oes de trabalho, entendidas em sentido amplo; que
sejam mais benéficas, 0 que importa a comparacao entre duas regulacdes distintas;
e por fim, que tenham sido reconhecidas ao trabalhador (RODRIGUEZ, 2000, p.
133-134).

Conclui-se, portanto, que havendo alguma situagéo anterior, ou seja, uma
condicdo mais benéfica ao trabalhador, esta deve ser respeitada e mantida, néo

devendo ser modificada para o pior.

2.3.3 Principio da norma mais favoréavel

Nas palavras de Mauricio Godinho, para conceituar o principio da norma

mais favoravel:

O presente “principio dispde que o operador do Direito do Trabalho deve
optar pela regra mais favoravel ao obreiro em trés situacdes ou dimensdes
distintas: no instante de elaboragéo da regra (principio orientador da agdo
legislativa, portanto) ou no contexto de confronto entre regras concorrentes
(principio orientador do processo de hierarquizacdo de normas trabalhistas)
ou, por fim, no contexto de interpretacdo das regras juridicas (principio
orientador do processo de revelacdo do sentido da regra trabalhista) (2010,
p. 76).
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Na fase politica, este principio atua como critério de politica legislativa e
interfere no processo de construcdo desse ramo juridico especializado. Agindo como
fonte material, com funcdo essencialmente informativa. Na fase juridica, ou seja,
apos construida a regra, o principio atua como critério de hierarquia de regras
juridicas, bem como, intérprete de tais regras (DELGADO, 2010, p. 76).

Segundo Sérgio Pinto Martins, “A regra da norma mais favoravel esta
implicita no caput do art. 7 © da Constituicdo, quando prescreve “além de outros que
visem a melhoria de sua condi¢ao social” (2008, p. 61).

Trata-se de principio de hierarquia para solucionar ao problema da
aplicacao do direito do trabalho no caso determinado, quando duas ou mais normas
colocarem o mesmo tipo de direito, caso em que sera prioritaria a que favorecer o
trabalhador (NASCIMENTO, 2013, p. 469).

Seguindo a mesma linha de pensamento, assegura Alice Monteiro de
Barros, que “O fundamento do principio da norma mais favoravel é a existéncia de
duas ou mais normas, cuja preferéncia na aplicacdo é objeto de polémica. Esse
principio autoriza a aplicacdo da norma mais favoravel, independentemente de sua
hierarquia (2013, p. 142).

Discorre SUSSEKIND, “o principio da norma mais favoravel, em virtude
do qual independentemente de sua colocacdo na escala hierarquica das normas
juridicas, aplica-se, em cada caso, a que for mais favoravel ao trabalhador (2010, p.
76).

Na CLT, o art. 620 deixa expresso que havendo varias normas, deve-se ir
pela mais benéfica, “As condicbes estabelecidas em Convencdo quando mais
favoraveis, prevalecerao sobre as estipuladas em acordo” (BRASIL, 2014).

A norma mais favoravel pode se dividir de trés maneiras:

A aplicacéo da norma mais favoravel pode ser dividida de trés maneiras: (a)
elaboracdo da norma mais favoravel, em que as novas leis devem dispor de
maneira mais benéfica ao trabalhador. Com isso se quer dizer que as novas
leis devem tratar de criar regras visando a melhoria da condicdo social do
trabalhador; (b) a hierarquia das normas juridicas: havendo varias normas a
serem aplicadas numa escala hierarquica, deve-se observar a que for mais
favoravel ao trabalhador. Assim, se o adicional de horas extras previsto em
norma coletiva for superior ao previsto na lei ou na Constituicdo, deve-se
aplicar o adicional da primeira. A excecao a regra diz respeito a normas de
carater proibitivo; (c) a interpretacdo da norma mais favoravel: da mesma
forma, havendo varias normas a observar, deve-se aplicar a regra mais
benéfica ao trabalhador (MARTINS, 2008, p. 61).
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Este principio assegura que, quando ha duas ou mais normas aplicaveis,
o legislador deve optar para a que seja mais favoravel para a parte mais fraca da

relacdo, ou seja, o trabalhador.

2.4 Principio da continuidade da relacdo de emprego

O principio da continuidade da relacdo de emprego vem implicito no
inciso | do art. 7° da Constituicdo Federal que garante aos trabalhadores em geral
uma “relagdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa,
nos termos de lei complementar, que prevera indenizacdo compensatoria, dentre
outros direitos” (BRASIL, 2014).

Visa a preservacdo do empregado, com objetivo de dar seguranca
econbmica a este e inclui-lo ao negocio empresarial. Vale salientar que uma
caracteristica é o trato sucessivo, ou seja, perdura no tempo, ndo se esgota
mediante a realizacdo de certo ato. Esse principio, embora ainda né&o
regulamentado, revela que o direito do trabalho tende a resistir a dispensa arbitréria,
e a manter o pacto laboral nas hipéteses de sucessado, de suspensao e interrupcao
do contrato em face de nulidades por descumprimento de formalidades legais
(BARROS, 2013, p. 146).

Para que haja compreensao de tal principio, as palavras de Américo Pla
Rodriguez:

Para compreender este principio devemos partir da base que o contrato de
trabalho € um contrato de trato sucessivo, ou seja, a relacdo de emprego
ndo se esgota mediante a realizacdo instantanea de certo ato, mas perdura
no tempo. A relagdo empregaticia ndo é efémera, mas pressupfe uma
vinculacéo que se prolonga (2000, p. 239).

O principio da continuidade da relacdo de emprego torna-se muito

importante no Direito do Trabalho:

[...] informa tal principio que é de interesse do Direito do Trabalho a
permanéncia do vinculo empregaticio, com a integracdo do trabalhador na
estrutura e dindmica empresariais. Apenas mediante tal permanéncia e
integracdo é que a ordem justrabalhista poderia cumprir satisfatoriamente o
objetivo teleolégico do Direito do Trabalho de assegurar melhores
condicdes, sob a dtica obreira, de pactuacdo e gerenciamento da forca de
trabalho de determinada sociedade (DELGADO, 2010, p. 91).
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A permanéncia da relacdo de emprego acarreta, em geral, trés correntes.
A primeira no tocante a elevacdo dos direitos trabalhistas, a segunda no
investimento educacional e profissional que o empregador tende a realizar e a
terceira encontra-se na afirmacéo social do individuo favorecido pelo longo contrato
de trabalho (DELGADO, 2010, p. 91-92)

Considera-se que o contrato de trabalho tera validade por tempo
indeterminado, havendo a continuidade da relacdo de emprego, com excecao dos
contratos por prazo determinado, mantendo a ideia de que preservacao de contrato
com a empresa e proibindo, como exemplo, uma geracdo de contratos de trabalho
por prazo determinado (MARTINS, 2008, p. 63).

Sustenta-se que a dependéncia dos sujeitos no contrato de trabalho seja
mutua, embora a qualidade dessa dependéncia seja diferente. O emprego, para o
empregado, € essencial e garante subsisténcia, ja para o empregador, para que haja
o funcionamento da empresa, deve-se ter a forca de trabalho do empregado. O
empregador tem a certeza de contar com esta forca por parte do empregado e este,
a certeza de receber do empregador sua fonte de subsisténcia expressa no salario
(CAMINO, 2004, p. 100).

Conclui-se que o contrato de trabalho tende a permanecer
indefinidamente no tempo, seja para atender as necessidades do empregado, estas
urgentes, seja para atender as necessidade do empregador, que deve manter sua
manutenc¢do, bem como o progresso e a paz social (CAMINO, 2004, p. 101).

No que se refere ao Onus de provar a continuidade da relacdo de

emprego, discorre Alice Monteiro de Barros:

O principio da continuidade ainda favorece o empregado na distribuicdo do
Onus da prova. Isso porque se o empregado limita-se a negar a prestacao
de servicos e o despedimento, evidenciada a relagdo de emprego compete-
lhe o 6nus de provar as razbes ensejadas do término do contrato de
trabalho, ja que o principio da continuidade do vinculo constitui presuncéo
favoravel ao empregado (Sumula n. 212 do TST) (2013, p. 147).

Apesar da Constituicdo de 1988 nao ter consagrado a estabilidade
absoluta do trabalhador no emprego, este principio “..] emana,
inquestionavelmente, das normas sobre a indenizagdo devida nas despedidas
arbitrarias, independentemente do levantamento do FGTS proporcional a

antiguidade do empregado além do aviso prévio” (SUSSEKIND, 2010, p. 74).
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Seguindo esta linha, presume-se 0 rompimento contratual mais oneroso
ao empregador, ou seja, dispensa injusta, colocando em consequéncia, a prova de
modalidade menos onerosa de extincdo do contrato, como exemplo, pedido de
demissdo ou dispensa por justa causa, propondo como regra geral o contrato
trabalhista por tempo indeterminado, uma vez que isto € o que melhor concretiza a
direcéo pela continuidade da relacao de emprego (DELGADO, 2013, p. 202).

Assim, o principio da continuidade da relacdo de emprego, busca a
manutencdo da relacédo de trabalho/emprego, a fim de garantir um patamar minimo
de estabilidade e tranquilidade ao trabalhador, indo contra os contratos de trabalho

por prazo determinado.

3. DEPENDENCIA QUIMICA NAS RELACOES DE EMPREGO

Entender a diferenca entre relacédo de trabalho e relacdo de emprego,
bem como a dependéncia quimica pode afetar o desempenho do trabalhador,

observando a importancia da salude e os meios de prevencao da doenca.

3.1 Relacdes de emprego versus Relacdes de trabalho

Enxerga-se clara distincdo entre relacdo de emprego e relacdo de
trabalho pela Ciéncia do Direito.

Inicialmente oportuno, mesmo que de forma breve, trazer o significado do
termo trabalho.

A palavra trabalho refere-se ao custo de energia pelo ser humano, que
objetiva resultado util, ou seja, atividade que € ligada a pessoa humana, compondo
seu conteudo fisico e psiquico (DELGADO, 2013, p. 277-278).

Trabalho para Karl Marx é:

[...] um processo entre 0 homem e a natureza, processo este em que o
homem, por sua propria acdo, medeia, regula e controla seu metabolismo
com a natureza. Ele se confronta com a matéria natural como com uma
poténcia natural [Naturmacht]. A fim de se apropriar da matéria natural de
uma forma util para sua prépria vida, ele pde em movimento as forgas
naturais pertencentes a sua corporeidade: seus bracos e pernas, cabeca e
maos. Agindo sobre a natureza externa e modificando-a por meio desse
movimento, ele modifica, a0 mesmo tempo, sua prépria natureza. Ele
desenvolve as poténcias que nela jazem latentes e submete o jogo de suas
forcas a seu proprio dominio. N&o se trata, aqui, das primeiras formas
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instintivas, animalescas [tierartig], do trabalho. Um incomensuravel intervalo
de tempo separa o estagio em que o trabalhador se apresenta no mercado
como vendedor de sua prépria forca de trabalho daquele em que o trabalho
humano ainda nao se desvencilhou de sua forma instintiva (2013, p, 01).

Ainda segundo ele, no tocante aos momentos simples do processo de
trabalho, “[...] s&do, em primeiro lugar, a atividade orientada a um fim, ou o trabalho
propriamente dito; em segundo lugar, seu objeto e, em terceiro, seus meios.” (Marx,
2013, p. 02).

A partir disso, se passa ao entendimento do que é a relacdo de trabalho e
a relacdo de emprego para o universo juridico.

A relacdo de trabalho se refere a todas as relagdes juridicas
caracterizadas por terem sua prestacdo essencial centrada em uma obrigacdo de
fazer, fundamentada no trabalho humano, se referindo a toda modalidade de
contratacdo de trabalho admissivel na modernidade. Compreende, deste modo, as
relacbes de emprego, traduzindo o género a que se acomodam todas as formas de
prestacdo de trabalho existentes no mundo juridico atual (DELGADO, 2013, p. 277).

No tocante a relacdo de emprego, discorre Mauricio Godinho:

A relagcdo de emprego, do ponto de vista técnico-juridico, € apenas uma das
modalidades especificas de relagcdo de trabalho juridicamente configuradas.
Corresponde a um tipo legal préprio e especifico, inconfundivel com as
demais modalidades de relag&o de trabalho ora vigorantes (2013, p. 278).

Apesar desse carater de mera espécie do género no qual se filia, segundo
Mauricio Godinho, “tem a particularidade de também constituir-se, do ponto de vista
econdmico-social, na modalidade mais relevante de pactuacdo de prestacdo de
trabalho existente nos ultimos duzentos anos” (2013, p. 278).

Nas palavras de Sérgio Pinto Martins “relacao de trabalho é o género, que
compreende o trabalho autdnomo, eventual, avulso, etc. relacdo de emprego trata
do trabalho subordinado do empregado em relagdo ao empregador” (2008, p. 78).

A caracterizacdo de uma relacédo de emprego é procedimento essencial
ao Direito do Trabalho, pois favorecer4 o encontro da relag&o juridica basica que
originou e assegura desenvolvimento aos principios, regras e institutos
justrabalhistas e que é regulada por esse ramo juridico (DELGADO, 2013, p. 279).

Existira relacdo de emprego quando existir quem empregue, sendo que
essa aptiddo para empreender atividades por sua conta e risco, resulta auto-

suficiéncia econbmica, ou seja, capital. No tocante a busca desse sujeito auto-
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7

suficiente e empreendedor, ndo é necessaria, pois sua identificacdo € ostensiva
(CAMINO, 2004, p.187).
A relacdo de emprego possui natureza contratual, pois € gerada pelo

contrato de trabalho, nas palavras de Alice Monteiro de Barros:

Os principais elementos da relagdo de emprego gerada pelo contrato de
trabalho séo: a) a pessoalidade, ou seja, um dos sujeitos (o empregado)
tem o dever juridico de prestar os servicos em favor de outrem
pessoalmente; b) a natureza ndo eventual do servico, isto &, ele devera ser
necessario a atividade normal do empregador; c) a remuneracdo do
trabalho a ser executado pelo empregado; d) finalmente, a subordinacéo
juridica da prestacao de servicos ao empregador (2013, p. 173).

No tocante a ndo-eventualidade, o que interessa na relacdo de emprego €
a energia do trabalhador para com as necessidades da empresa, através do ato de
trabalhar e ndo o resultado de imediato. Pode-se afirmar que o trabalho néo-
eventual é aquele inserido na atividade da empresa e é esse que constitui objeto da
relagdo (CAMINO, 2004, p. 188-189).

Sobre a subordinagao:

“[...] o empregador adquire o direito de dispor da for¢ca de trabalho (e,
consequentemente, da propria pessoa do seu prestador), nos limites
guantitativos e qualitativos estabelecidos. Desse estado de disponibilidade
(estar a disposicé@o) resulta ser, o empregado, o sujeito subordinado na
relacdo de emprego e, o empregador, o sujeito subordinante (CAMINO,
2004, p. 191).

A prestacao de trabalho deve ser pessoal, e essa pessoalidade decorre
da infungibilidade da prestacdo da prestacao laboral, pois € o préprio trabalhador,
direcionado pelo empregador, o veiculo da energia que se expressa no ato laboral,
haja vista que ninguém pode entregar a forca de trabalho pela qual outro se obrigou
(CAMINO, 2004, p.193-194).

O trabalho é de natureza produtiva, por isso, ndo ha que se falar em
gratuidade, pois se presentes os demais supostos (trabalho pessoal, ndo eventual e
subordinado), ndo deve haver a auséncia de salario, pois assim, configurara
inexecucao faltosa do empregador (CAMINO, 2004, p. 196).

A relacdo de trabalho e a relagcdo de emprego sdo modalidades de
relacdo juridica, possui estrutura constituida de sujeitos, objeto, causa e garantia,

pressupondo a existéncia de pelo menos duas pessoas e de uma norma juridica
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qualificadora de uma relacdo social. Esta relacdo se manifesta por meio dos direitos
subjetivos (pretensdo de comportamento negativo ou positivo) e dos direitos
potestativos (ato livre que se impde a outra parte) (BARROS, 2013, p. 172).

Sendo assim, nota-se que a relacdo de trabalho abrange todos os
vinculos juridicos que objetivam um labor humano, e a relacdo de emprego € um tipo
de juridico especifico os abrangidos pela relacao de trabalho. Em suma, a primeira é

0 género e a segunda € a espécie.
3.1.1 O empregado como sujeito da relagéo de emprego

O art. 3° da CLT é claro quando conceitua a figura do empregado
“considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servico de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario” (BRASIL,
2014).

Conceito de empregado nas palavras de Alice Monteiro de Barros:

Empregado pode ser conceituado como pessoa fisica que presta servico de
natureza ndo eventual a empregador mediante salario e subordinacao
juridica. Esses servicos podem ser de natureza técnica, intelectual ou
manual, integrantes das mais diversas categorias profissionais ou
diferenciadas (2013, p. 207).
Deve-se analisar cinco requisitos para definicdo de empregado: a) pessoa
fisica; b) n&o-eventualidade na prestacdo de servicos; c) dependéncia; d)
pagamento de saldrio; e) prestacao pessoal de servicos (MARTINS, 2008, p. 128).
O empregado deve ser pessoa fisica, ndo sendo possivel pessoa juridica
ou animal; o servi¢o prestado pelo empregado deve ser de carater ndo eventual e 0
trabalho deve ser de natureza continua; o empregado é obrigado a cumprir as
ordens determinadas pelo empregador , haja vista ser este o objeto do contrato de
trabalho, mas sem que isto leve a escravidao ou servidao; € da natureza do contrato
de trabalho ser oneroso, pois 0 empregado € uma pessoa que recebe salarios pela
prestacdo de servico; e por fim, a prestacdo de servicos deve ser feita com
pessoalidade, ou seja, o contrato de trabalho é feito com certa pessoa (MARTINS,
2008, p. 128 a 132).
Um empregado quando é admitido pelo empreendedor de atividade

econdmica, o objetivo pretendido é esse servico ndo eventual, prestado com
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pessoalidade e subordinacdo, para insercdo na empresa, e em troca, recebe o
salario. As peculiaridades da prestacdo do servigco estdo vinculadas a pessoa do
empregado, sendo impossivel a separacdo desta prestacdo do sujeito prestador
(CAMINO, 2004, p. 211).

Em suma, empregado € pessoa fisica contratada para prestacdo de
servicos, sendo estes servicos de carater ndo eventual que, em troca, recebe

salario.

3.1.2 O empregador como sujeito da relagcdo de emprego

A CLT deixa expresso o0 conceito de empregador em seu art. 2°
“considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo 0s
riscos da atividade econdbmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de
servico” (BRASIL, 2014).

Sérgio Pinto Martins caracteriza empregador como:

A CLT dispde que empregador € a empresa. Para uns, empresa é sujeito de
direito, enquanto para outros é objeto de direito, analisada como conjunto
de bens, que ndo seria equiparavel a sujeito de direito. Empregador deveria
ser a pessoa fisica ou juridica para aqueles que entendem que o
empregador ndo € sujeito, mas objeto de direito. Nao deixa de ser
empregador aquela atividade organizada que vende bens ou servicos no
mercado, mas que ndo tem finalidade de lucro, como as associagfes, as
entidades de beneficéncia etc (2008, p. 175).

O empregador possui como uma de suas caracteristicas assumir 0s riscos
de sua atividade, ou seja, tanto os resultados positivos como 0s negativos, haja vista
gue esses riscos nao podem ser transferidos para o empregado. O empregador
dirige a atividade da pessoa e ndo a pessoa, poiS se ocorresse 0 contrario, o
trabalhador seria escravo (MARTINS, 2008, p. 176 e 177).

O conceito de empregador engloba ainda, as autarquias que nao se
sujeitam a regime proprio, as empresas publicas, as sociedades de economia mista
e outras entidades que explorem atividade econbémica, as pessoas juridicas de
direito privado, desde que, com participacdo majoritaria do Estado. Ainda entre
essas outras entidades, enquadram-se as fundacdes publicas, também as de direito
publico, que adotam o regime da Consolidagédo das Leis do Trabalho (CAMINO, p.

213).
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A relacdo de emprego é estabelecida com a pessoa fisica ou juridica que
estiver sob o titulo da empresa quando o empregado for admitido, pela razdo de que
uma empresa ndo € sujeito de obrigacdes e direitos. E no tocante a execucao de
servicos, do mesmo jeito, se da sob o comando de alguém, pessoa fisica ou juridica,
titular de empresa ou preposto deste (CAMINO, 2004, p. 214).

Por fim, empregador é considerado a empresa pessoa fisica ou juridica,
que contrata, assumindo os riscos da atividade econdmica, dirigindo a atividade da

pessoa (empregado) e assalaria.

3.1.3 Conceito e caracteristicas do contrato de trabalho

Na CLT, o contrato de trabalho é conceituado no art. 442, “Contrato
individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a relacdo de
emprego” (BRASIL, 2014).

Com relacdo ao contrato de trabalho, este € género e compreende o
contrato de emprego. O contrato de trabalho poderia envolver qualquer trabalho,
enquanto o contrato de emprego diz respeito a relacdo entre o empregado e o
empregador, ndo envolvendo outro tipo de trabalhador, eis 0 motivo de se falar em
contrato de emprego, pois o contrato de trabalho seria 0 género e o contrato de
emprego a espécie (MARTINS, 2008,p. 78).

Por sua vez, discorre Amauri Mascaro Nascimento:

[...] muitos preferem, indistintamente, pensar em contrato de trabalho como
contrato de emprego, isto é, o vinculo entre empregado e empregador.
Todavia, ja é tempo de definir o exato sentido dos termos porque estamos
diante de um fenbmeno claramente constavel na esfera das relagbes
trabalhistas, a abertura tipolégica dos contratos de trabalho, que ndo mais
se resumem a um Unico modelo (2013, p. 561).

N&o se diz que o contrato de trabalho é algo que corresponde a relacao
de emprego, pois se corresponde, significa que ndo representa a mesma coisa. O
contrato € fonte de obrigagBes que gera direitos, pois cria uma relacdo juridica, e
nao pode assim a ela corresponder (MARTINS, 2008, p. 79).

Dentre os caracteres apontados pela doutrina do contrato de trabalho
estdo: contrato de direito privado, sinalagmatico, de execucdo continuada,
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consensual, intuitu personae em relacdo ao empregado, oneroso e subordinado
(BARROS, 2013, p. 186).

Enfatiza Alice Monteiro Barros que “A formagao do contrato de trabalho,
por aplicacdo analégica do Codigo Civil de 2002 (art. 104), pressupde a
concomitancia dos seguintes requisitos: capacidade das partes, licitude do objeto e
consentimento” (2013, p. 192).

Identifica-se os elementos componentes e 0 que os integram, que define
o contrato de trabalho como “[...] negdcio juridico expresso ou tacito mediante qual
uma pessoa natural obriga-se pessoal natural, juridica ou ente despersonificado a
uma prestagdo pessoal, ndo eventual, subordinada e onerosa de servigos”
(DELGADO, 2013, p. 504).

O contrato de trabalho € consensual, pois dispensa qualquer
manifestagdo expressa de vontade e formal, basta a oferta e aceitagdo do trabalho,
para que se tenha como celebrado o contrato. A vinculagdo personalissima ao
contrato de trabalho encontra-se restrita ao sujeito empregado, no aspecto da
vinculacdo pessoal ao contrato. Quando se refere a sinalagma, pensa-se em
reciprocidade de obrigagbes, ou seja, 0 empregado entrega sua forca de trabalho
para o empregador e, em troca, o empregador obriga-se a pagar salario (CAMINO,
2004, p. 252-253).

Diz-se que o contrato de trabalho é comutativo quando se tem a certeza
de que ha reciprocidade das prestacdes, ou seja, o empregador tem certa
tranquilidade de saber que o empregado estard sempre no posto de trabalho, e o
empregado, certeza de que recebera seu salario pela forca de trabalho entregue. O
principio da continuidade da relacdo de emprego, a partir dessa necessidade
reciproca, determina assim, a existéncia de um contrato de trato sucessivo. Torna-se
impensével admitir contrato de trabalho sem salario, fato que constitui a onerosidade
(CAMINO, 2004, p. 255-256).

Sendo assim, o contrato de trabalho é acordo tacito ou expresso, que
caracteriza a relacdo de emprego, onde deve haver reciprocidade das duas partes,

ou seja, 0 empregado presta servicos ao empregador e este paga seu salario.

3.2 A dependéncia quimica nas relacdes de emprego e seus efeitos
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Sabe-se que as drogas estdo inseridas na sociedade, e que a
dependéncia quimica afeta ndo somente o usuéario, como também todo seu convivio

social, inclusive, no ambiente de trabalho.

A dependéncia quimica na atualidade corresponde a um fendmeno
amplamente divulgado e discutido, uma vez que o uso abusivo de
substancias psicoativas tornou-se um grave problema social e de saude
publica em nossa realidade (PRATTA; SANTOS, 2009,p. 203-211).

A questdo da dependéncia quimica deve ser encarada como uma
realidade diferenciada, ndo sendo somente uma questdo de moral ou carater do
individuo, pois nos mostra a importancia da discusséo de promocdes e e prevencdes
ao uso de drogas, com finalidade de reduzir esse fenbmeno presente em nossa
sociedade (PRATTA; SANTOS, 2009, p. 209).

Pode ocorrer de as empresas nédo estarem aptas para identificacdo dos
sinais ligados a dependéncia, como auséncias durante o trabalho, queda de
produtividade, acidentes de trabalho e até mudanca de habitos pessoais. Os
empregados dependentes quimicos costumam atrasar com frequéncia, acontecendo
as vezes faltas injustificaveis e ndo autorizadas; também podem demonstrar queda
de produtividade e até mesmo fazerem mau uso dos equipamentos de protecao, o
que pode ocasionar acidentes de trabalho; pode haver também mudancas de
habitos do empregado dependente quimico, ocasionando até mesmo alternancias
no comportamento com os colegas de trabalho (CASTANHA, 2012, p. 01).

O alcoolismo persiste como um sério problema social, afetando todas as
classes sociais e tornando-se um desafio para a Saude Publica. No campo
profissional, o alcoolismo mostra maior incidéncia em ocupac¢des que ndo exigem
muita qualificacdo. A identificacdo do alcoolismo no trabalho, requer um contato
mais prolongado com o ambiente, e as infracbes podem ser percebidas com relagcéao
a horérios, atribuicdes, responsabilidade no desempenho e qualidade da producéo
(ROSSATO; KIRCHHOF, 2004, p. 344).

O empregado realiza seu trabalho com desidia no desempenho quando o
faz com desatencédo, omissao, desinteresse, dentre outros. A desidia também pode
ser considerada um conjunto de faltas, haja vista que uma falta s6 ndo a caracteriza
(MARTINS, 2008, p. 355-356).



31

No que corresponde a embriaguez em servico enfatiza Sérgio Pinto
Martins:

Embriaguez em servigo ndo é apenas a que ocorre a partir do momento em
gue o empregado marca seu cartdo de ponto e comeca a trabalhar, mas
também o fato de se apresentar embriagado na portaria da empresa. O
trabalhador ja teria ingressado no interior da empresa e estaria pronto para
iniciar o trabalho (2008, p. 358).

A embriaguez provém do alcool ou de drogas, salientando-se que as
drogas podem implicar um estado inebriante. O alcoolismo é reconhecido como
doenca pela Organizacdo Mundial da Saude, sendo assim o empregado deve ser
tratado e ndo dispensado por seu empregador, sendo este encaminhado ao INSS
(MARTINS, 2008, p. 356-357).

Resumi-se que a dependéncia quimica vem crescendo cada vez mais e
assim, acaba afetando também a classe trabalhista, mas a dependéncia quimica
nao deve ensejar motivo para demissdo por justa causa, afinal, trata-se de uma

doenca e como tal precisa ser tratada.

3.3 A saude do trabalhador

A saude faz parte de um dos direitos sociais expressos no art. 6° da
Constituicao Federal, “Sao direitos sociais a educacao, a saude, a alimentacdo, o
trabalho, a moradia, o lazer, a seguranca, a previdéncia social, a protecdo a
maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicao” (BRASIL, 2014).

Nao é exagero afirmar que o Direito do Trabalho nasce com finalidade de
proteger a vida e a saude dos trabalhadores, através de normas que alcancam tanto
as condi¢Oes de trabalho como o ambiente de trabalho. Na sua origem, foi um ramo
vinculado a promocéo da saude e um meio ambiente sadio (FIGUEIREDO, 2007, p.
23).

Por um tempo a saude foi entendida somente como o estado de quem se
encontra sadio, ou seja, sem doenca. Mas hoje em dia, este conceito negativo ainda
esta um pouco presente, pois a pratica médica se preocupa muito mais com o trato

da doenca do que com a prevencgao (SILVA, 2008, p.82).



32

Ainda com premissa nas mesmas basilares, o direito a saude fica

expresso no artigo 196, da Constituicdo Federal de 1988:

Art. 196. A saulde é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante
politicas sociais e econdmicas que visem a reducéo do risco de doenca e de
outros agravos e ao acesso universal e igualitario as agdes e servigos para
sua promocdo, protecéo e recuperacdo (BRASIL, 2014).

O Estado deve promover politicas sociais e econdmicas destinadas a
possibilitar o acesso universal igualitdrio as acfes e servicos para a promocao,
protecdo e recuperacao da saude (TAVARES, 2008, p. 570).

O artigo 200, inciso Il, da lei maxima ainda enfatiza que, compete ao SUS
(Sistema Unico de Salde), executar as acdes de vigilancia sanitaria e
epidemioldgica, bem como as de saude do trabalhador (BRASIL, 2014).

A salde € direito constitucionalmente assegurado a todos. Direito
fundamental do ser humano, sendo assim, deve o Estado prover as condicdes para
se pleno exercicio, garantindo a saude formulando e executando politicas
econdmicas e sOcias que visem a reducdo de riscos de doencas, bem como, que
assegurem acesso universal e igualitario as acdes e aos servicos para que haja sua
protecdo, promocéao e recuperacdo (ALENCAR, 2009, p. 28).

Os meios preventivos e reparatorios da saude do trabalhador sao
estudados pela medicina do trabalho, e quem deu inicio foi Bernardino Ramazzini,
em 1633, na Italia, a quem se devem os aforismos “mais vale prevenir do que
remediar” e “todo trabalho torna-se perigoso se praticado em excesso”
(NASCIMENTO, 2013, p. 322-323).

Ainda nas palavras de Amauri Mascaro Nascimento no tocante ao direito

do trabalho e medicina do trabalho:

Ocupa-se das medidas de protecdo a vida, saude e integridade fisica do
homem que trabalha, dai resultando as normas juridicas de seguranca e
medicina do trabalho, acidentes do trabalho e doencas profissionais,
limitacdo aos excessos de trabalho, reabilitacdo profissional e bem-estar
fisico e mental do trabalhador (2013, p. 323).

bY

O direito a saude s6 estard devidamente atendido quando o Estado
colocar a disposicéo de todos, estabelecimentos, bens e servigos publicos de saude,
gue incluem profissionais, bem como, equipamentos e técnicas avancadas, para que

o0 servico de saude seja de boa qualidade (SILVA, 2008, p. 88).
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No caso de perda do estado de saude, o Estado deve abster-se de
praticas que lesem a saude do trabalhador e fornecer determinadas prestacdes que
promovam e protejam esta saude, assim como as prestacdes essenciais a sua
recuperacao e reabilitacdo (SILVA, 2008, p. 186).

A salde é um dos direitos sociais encontrados em nossa Constituicdo
Federal, e, sendo assim, o Estado deve promover condi¢cdes para que todos

possuam acesso a ela de uma maneira universal e digna.

3.4 A legislacéo previdenciaria e o auxilio-doenca

Nem sempre houve preocupacao com a protecdo dos individuos, somente
em tempos mais recentes, a partir do final do século XIX é que a questéo tornou-se
importante. Esta marcha evolutiva é resultado de trés formas distintas de solugéo do
problema: a beneficéncia entre pessoas, a assisténcia publica e a previdéncia social,
gue resultou no ideal de seguridade social (CASTRO; LAZZARI, 2011, p. 36-37).

Entende-se por Previdéncia Social, nas palavras de Casto e Lazzari:

[...] € o sistema pelo qual, mediante contribui¢cdo, as pessoas vinculadas a
algum tipo de atividade laborativa e seus dependentes ficam resguardados
guanto a eventos de infortunistica (morte, invalidez, idade avancada,
doenga, acidente de trabalho, desemprego involuntario), ou outros que a lei
considera que exijam um amparo financeiro ao individuo (maternidade,
prole, reclusdo), mediante prestacbes pecuniarias (beneficios
previdenciarios) ou servicos (2011, p. 85).

Considera-se segurado da Previdéncia Social, com base no art. 9° e seus
paragrafos do Decreto n. 3.048/99, pessoa fisica que exerce atividade remunerada,
efetiva ou eventual, de natureza urbana ou rural, que tenha ou ndo vinculo
empregaticio, a titulo precéario ou nao, e também aquele que a lei define como o tal,
observadas, quando necessario, as exceg¢fes previstas em lei (CASTRO; LAZZARI,
2011, p. 173).

O Sistema Unico de Saude, o SUS, constitui, nas palavras de Hermes
Arrais Alencar, “O conjunto de agdes e servicos de saude, prestados por 6rgaos e
instituicbes publicas federais, estaduais e municipais, da Administracdo direta e

indireta e das fundag¢des mantidas pelo Poder Publico [...]" (2009, p. 29).
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Em conformidade com o art. 15, inciso |, da Lei n. 8.212/91, é considerada
empresa, para fins de aplicacdo da legislacdo de custeio, firma ou sociedade
individual que assume o risco de atividade econémica urbana ou rural, com fins
lucrativos ou ndo, e também os o6rgdos de administracdo direta, indireta e
fundacional. Iguala-se a empresa, para fins previdenciarios, o contribuinte individual;
a cooperativa; a associacdo ou entidade; a missao diploméatica e a reparticdo
consular de carreira estrangeira; o operador portuario e o 6rgado gestor de méao-de-
obra; bem como, o proprietario ou o dono de obra de construcdo civil
(CASTRO,LAZZARI, 2011, p. 161).

O empregado é segurado obrigatério da Previdéncia Social, sua inscri¢cdo
€ formalizada pelo contrato de trabalho registrado na Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social. E responsabilidade do empregador o recolhimento da
contribuicdo, observando-se os limites minimo e maximo, devendo este, reté-la do
salério do empregado, repassando ao INSS (ALENCAR, 2009, p. 195).

No tocante ao auxilio-doenca, este “[...] sera devido ao segurado que,
apos cumprida, quando for o caso, a caréncia exigida, ficar incapacitado para seu
trabalho ou para sua atividade habitual por mais de quinze dias consecutivos”
(CASTRO; LAZZARI, 2011, p. 670).

O auxilio-doenca sera concedido apdés comprovacdo de incapacidade
para o labor, através de exames realizados pela pericia médica da Previdéncia
Social. Nao sera devido este, ao segurado que se filiar ao RGPS que ja é portador
da doenca ou lesdo provocada como causa para 0 beneficio, exceto se, a
incapacidade se agravar dessa lesao ou doenca (CASTRO; LAZZARI, 2011, p. 671).

A jurisprudéncia vem reconhecendo a concessao do auxilio-doenca para
os dependentes quimicos. A 52 Turma do Tribunal Regional Federal da 42 Regiao,
concedeu este beneficio, ap6s demonstrado quadro de incapacidade pela parte
autora, até que este supere sua incapacitacdo e possa retornar as suas atividades

normais, conforme ementa:

EMENTA: PREVIDENCIARIO. AUXILIO-DOENCA. REQUISITOS:
QUALIDADE DE SEGURADO, CARENCIA E MAL INCAPACITANTE
TEMPORARIO. DOENCAS PSIQUICAS ALIADAS AO USO DE ALCOOL E
OUTRAS DROGAS. SEGURADO JOVEM. CONCESSAO JUSTIFICADA.
MANUTENCAO DO BENEFICIO ATE A SUPERACAO DO QUADRO
INCAPACITANTE. MUDANCA DE PERSPECTIVA NO TRATAMENTO DE
DOENCAS  ATE ENTAO ESTIGMATIZADAS. ESPERANCA.
CONSTITUCIONALISMO FRATERNO. 1. Quatro sdo os requisitos para a
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concessdo da aposentadoria por invalidez: (a) a qualidade de segurado do
requerente; (b) o cumprimento da caréncia de 12 contribuicdes mensais; (c)
a superveniéncia de moléstia incapacitante para o desenvolvimento de
atividade laboral que garanta a subsisténcia; e (d) o carater permanente da
incapacidade. 2. Demonstrada a existéncia de impedimento temporario para
o trabalho, e sendo o segurado ainda bastante jovem, é de ser reconhecido
o direito ao pagamento das parcelas do auxilio-doenca até a superacdo do
mal incapacitante. 3. Necessidade de mudanca da perspectiva juridica ao
disciplinar a situacdo de todos aqueles acometidos por doencas graves que,
até bem pouco tempo, eram consideradas como mau comportamento.
Possibilidade de resgatar a vida saudavel e a plena expresséo da cidadania
dos jovens perdidos nas drogas. Importdncia do amparo estatal, tanto
juridico quanto financeiro, para subsidiar o prosseguimento dos tratamentos
médicos indispensaveis a recuperacao da salde fisica e mental dos jovens
envolvidos no mundo das drogas. (TRF4 5028788-10.2012.404.7100,
Quinta Turma, Relatora p/ Acérddo Maria Isabel Pezzi Klein, juntado aos
autos em 25/04/2013)

Ha quatro requisitos para concessao do auxilio-doenca, nas palavras de

André Luiz Menezes Azevedo Sette:

a) manutencado da qualidade de segurado, eis que a perda desta qualidade
acarreta a caducidade dos direitos do segurado. A verificacdo da
manutencdo da qualidade de segurado devera ser realizada da data do
inicio da incapacidade (fixada por exame médico pericial), em
homenagem a regra do direito adquirido;

b) o cumprimento da caréncia exigida: 12 contribuicdes mensais, se for o
caso;

c) Iincapacidade para o exercicio do trabalho que exercia ou para sua
atividade habitual,

d) provavel reabilitacdo para o trabalho, ou seja, o segurado deve ser
suscetivel de recuperac¢éo (2007, p. 256-257).

Enfatiza Hermes Arrais Alencar que “o beneficio de auxilio-doenca néo
pode ser cumulado com qualquer aposentadoria (quer por invalidez, quer por tempo
de contribuicdo, especial ou por idade)” (2009, p. 388).

Sobre a diferenca entre auxilio-doenga e auxilio-acidente:

[...] A diferenga do “auxilio-doenga” para o “auxilio-acidente” é interpretada,
com frequéncia, de forma irregular pelos nedfitos no estudo da matéria e
pelos segurados da Previdéncia. A confusdo se estabelece pela ideia
errbnea que o0s nomes sugerem: “auxilio-doenga” para segurados
acometidos de doenga e de “auxilio-acidente” para segurados vitimados por
acidente. O auxilio-doenca ¢é devido a segurados temporariamente
incapacitados para o trabalho, quer por motivo de doenca, quer de acidente.
O auxilio-acidente, por sua vez, € devido a segurados que estejam
“parcialmente” incapacitados, em carater definitivo, em decorréncia de
acidente de qualquer natureza (laboral ou ndo-laboral) e , inclusive, de
doencas profissionais ou do trabalho (ALENCAR, 2009, p. 369).
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Por fim, o empregado € assegurado da Previdéncia Social, inscrito pelo
contrato de trabalho na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, e 0 mesmo,
gquando encontra-se doente, e preenchidos todos os requisitos, tem direito ao

auxilio-doenca.

3.5 A funcao social da empresa e o auxilio no tratamento e na prevencao de

doenca

O estabelecimento comercial € o complexo de bens reunidos pelo
empresario para o desenvolvimento de sua atividade econdmica, ou seja, é a
reunido dos bens que sdo necessarios para o desenvolvimento da atividade
econbmica (COELHO, 2013, p. 80).

O art. 1.142 do Cddigo Civil conceitua estabelecimento comercial “[...]
todo complexo de bens organizado, para exercicio da empresa, por empresério, ou
por sociedade empresaria” (BRASIL, 2014).

Para Sérgio Pinto Martins a empresa “[...] € a combinacdo dos fatores da
producgéo: terra, capital e trabalho. Hodiernamente, a empresa, tem, portanto, suas
atividades voltadas para o mercado” (2008, p. 172).

Empresa constitui “[...] uma comunidade de trabalho. Ela substitui a
economia familiar e € uma forma de produzir tipica do mundo moderno” (BARROS,
2013, p.294).

Lembrando que a empresa nao se confunde com estabelecimento, pois
este € o lugar em que o empresario exerce suas atividades, que compreende as
coisas corpoOreas existentes em algum lugar da empresa. E também se distingue a
empresa da pessoa do proprietario, pois uma empresa pode durar anos, mas o
proprietario pode falecer (MARTINS, 2008, p. 173-174).

A assisténcia ao trabalhador que se encontra doente, esta presente na
Constituicdo Federal, em seu art. 200, inciso VIII, no qual deixa expresso que,
compete ao SUS “colaborar na protegdo do meio ambiente, nele compreendido o do
trabalho” (BRASIL, 2014).

Toda empresa cumpre uma funcdo social, pois a propriedade deve
atender a funcdo social, ndo havendo qualquer distingdo entre qualquer espécie

desta, incluindo-se assim, a propriedade empresaria. Neste sentido, o art. 153 da lei
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6.404/1976 estabelece o dever de diligéncia que o administrador deve empregar,
exercendo suas fungbes com o cuidado que todo homem ativo costuma empregar
na administracéo de seus proprios negocios. E o art. 1.011 do Cédigo Civil, vai além,
onde deixa expresso que a companhia devera se portar de forma que satisfaca as
exigéncias do bem publico e da funcdo social da empresa (PETTER, 2008, p. 242-
243).

Em outras palavras, a responsabilidade social “abrange as boas praticas
corporativas e a ética empresarial, ultrapassando as normas juridicas e incluindo
aspectos diversos como o0s que vao da gestdo de recursos humanos e da cultura
empresarial a selecao dos parceiros comerciais e da aplicacdo de tecnologias”
(LIMA, 2009, p.125).

Deve-se compreender o direito a saude do trabalhador no ambiente de
trabalho, como um direito humano de natureza positiva e negativa, exigindo do
empregador e do Estado a adesdo de medidas preventivas da doenga, bem como, a
nao aceitacao de praticas que ocasionem a doenca no trabalhador (SILVA, 2008, p.
98).

O empregador tem que cumprir todas as normas relacionadas a protecao
da saude fisica e funcional, bem como mental do trabalhador, de tal modo, que o
empregador deve promover todas as diligéncias e implementar todos os programas
gue sao exigidos por lei ou decretos e normas regulamentadoras (SILVA, 2008, p.
191).

Se identificados os sinais da dependéncia quimica, o empregador deve
encaminhar o funcionario para o médico ou assistente social oferecendo ajuda. O
empregador deve privilegiar e incentivar, investindo em capacitacdo e multiplicacao
de informacdo, no tocante a prevencdo, mantendo confidencialidade, de modo que
ndo exponha o problema do funcionério (CASTANHA, 2012, p. 01).

Em suma, a empresa deve preservar a saude e a integridade fisica do
empregado, cumprindo todas as normas de prote¢cdo da saude fisica, mental e

funcional de seu trabalhador.

4. DAS FORMAS DE CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO E OS LIMITES
DA DEMISSAO
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A doutrina ndo utiliza ao certo um termo especifico que signifique o fim da
relagdo de emprego. Dentre as mais comuns estao: cessacgdo, término, dissolugéo,
resolucao, resilicao e rescisao (GIGLIO, 2000, p. 11).

Passa-se a entender sobre algumas formas de cessacédo do contrato de
trabalho, bem como, entender os limites da demissdo, fazendo uma analise

jurisprudencial ao final.

4.1.Cessacao do contrato de trabalho

Cessacdo do contrato de trabalho “[...] € a terminagdo do vinculo de
emprego, com a extingdo das obrigagdes para os contratantes” (MARTINS, 2008, p.
344).

Nas palavras de Amauri Mascaro Nascimento:

O contrato é a fonte que instaura o vinculo, mas que pode também
determinar alguns de seus efeitos. A relacdo de emprego é uma relacéo
social que se transforma em juridica porque disciplinada pelo direito. A
vontade, manifestada de modo escrito, verbal, ou meramente tacito, esta
sempre na base de toda relacdo juridica entre empregado e empregador
(2013, p. 622).

Dentre as formas de contrato de trabalho estdo o determinado, que possui
data para inicio e para o fim, que sdo combinadas entre as partes (NASCIMENTO,
2013, p. 1.178), bem como, o indeterminado, que somente possui limitagdo com a
declaracéo de vontade das partes (DELGADO 2013, p.580-581).

A resolucéo do contrato de trabalho pode ser fruto da vontade de ambas
as partes (empregado e empregador), nos casos dos contratos a prazo determinado,
sujeitos a termo ou condicdo resolutivos. Quando contratado o empregado, ambos
estipulam termo final ou prazo para implemento de determinada condi¢cdo, que
assim, resolve o contrato naturalmente (CAMINO, 2004, p. 461).

O término do contrato a prazo é a extincdo da relacdo de emprego pelo
fato de atingir o seu termo final, este ajustado pelas partes no seu inicio, hipétese
esta, que ndo se confunde com rescisao antecipada, ndo sendo devido o pagamento
de aviso prévio no término de contrato por decurso do prazo (NASCIMENTO, 2013,
p. 1.178).

Os contratos considerados tradicionais a prazo, existentes antes da lei n.

9.601/98, propiciavam a incidéncia de parcelas rescisorias restritas em favor do
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empregado, comparando-se com as caracteristicas dos contratos de duracao
indeterminada, e a nova lei, procurou restringir ainda mais esse rol de verbas
rescisorias (DELGADO, 2013, p. 580).

Na extingdo normal do contrato, ou seja, cumprimento do prazo fixado, o
empregado possui direito ao 13° salario proporcional, as férias proporcionais com
1/3, a liberagcdo de FGTS (sem 40%), e a liberacdo dos depésitos bancarios
vinculados previstos na norma coletivo, salvo se ja sacados (DELGADO, 2013, p.
580).

Mesmo nos contratos a prazo determinado, na extingdo do vinculo entre
empregado e empregador prevalecem também os aspectos volitivos. O empregado
pode rescindir o contrato pedindo demissdo de acordo com seus interesses, e 0
empregador pode despedi-lo, salvo proibicdes legais, ou seja, salvo estabilidade
(NASCIMENTO, 2013, p. 622).

N&o ha que se falar em aviso-prévio em contratos por prazo determinado,
pois, é desnecessario ja que 0 aviso-prévio € um modo de fixar o termo final do
contrato de trabalho, e o contrato com prazo determinado, jA possui desde o inicio
(NASCIMENTO, 2013, p. 1.200).

Conclui-se que a cessacao do contrato de trabalho é o término no vinculo
empregaticio e que esta pode ser de vontade de ambas as partes (empregado e
empregador), e assim, as obrigacdes entre empregado e empregador, deixam de
existir.

E com relacdo a extingdo dos contratos a prazo indeterminado, podem
ocorrer por iniciativa do empregado ou do empregador, a qualquer tempo, conforme

abaixo se esclarece.

4.1.1 Cessacao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador

A CLT deixa expresso em seu art. 479, caput, sobre o empregador que
despede o empregado sem justa causa, nos contratos com termo estipulado: “Nos
contratos que tenham termo estipulado, o empregador que, sem justa causa,
despedir o empregado sera obrigado a pagar-lhe, a titulo de indenizacéo, e por
metade, a remuneracao a que teria direito até o termo do contrato” (BRASIL, 2014).

Discorre Sérgio Pinto Martins:
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O empregado podera fazer cessar o contrato de trabalho em certos casos.
Necessario, inicialmente, verificar o inciso | do art. 7° da Constituicdo, que
estabelece: “relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou
sem justa causa, nos termos de lei complementar, que prevera indenizacao
compensatoria, dentre outros direitos”. Enquanto nido for editada a lei

complementar mencionada, o percentual de indenizacdo do FGTS é
elevado para 40% (2008, p. 347).

No caso da extincdo do contrato de trabalho indeterminado por iniciativa
do empregador, o empregado possui direito ao 13° salario proporcional, as férias
proporcionais com 1/3, a liberagdo do FGTS e a liberacdo dos depdsitos bancarios,
sendo que, 0s 40% sobre o total do FGTS também aqui se aplicam, pois se mantém
a regra geral nas rupturas antecipadas por ato empresarial (DELGADO, 2013, p.
580).

Extingue-se a relacdo de emprego por ato do empregador com a
dispensa do empregado, sendo esta com ou sem justa causa, ocasionando a
reducdo dos seus direitos, suprimidas as verbas rescisorias, e serd também de
iniciativa do empregador, a ruptura do contrato de trabalho que decorre da extingao
deliberada da empresa (NASCIMENTO, 2013, p. 1.177).

Uma das principais obrigacées que decorrem da despedida injusta é a
concessao do aviso-prévio pela parte que tomou a iniciativa. A finalidade do aviso-
prévio € impedir que as partes sejam pegas de surpresa com a ruptura do contrato
indeterminado, e o periodo a ele alusivo, propicia ao empregado a procura de um
novo emprego (BARROS, 2013, p. 754-756).

O direito ao aviso-prévio esta presente no art. 7°, XXI da Constituicdo
Federal, “aviso prévio proporcional ao tempo de servico, sendo no minimo de trinta
dias, nos termos da lei” (BRASIL, 2014).

E na Consolidacao das Leis Trabalhistas em seu art. 487, incisos | e II:

Art. 487 - Nao havendo prazo estipulado, a parte que, sem justo motivo,
quiser rescindir o contrato deverd avisar a outra da sua resolugdo com a
antecedéncia minima de:

| - oito dias, se o pagamento for efetuado por semana ou tempo inferior

Il - trinta dias aos que perceberem por quinzena ou més, ou que tenham
mais de 12 (doze) meses de servigco na empresa (BRASIL, 2014).

Por fim, o empregador pode cessar o contrato por tempo determinado
antes do tempo, mas assim, deve pagar as devidas verbas rescisorias para que nao

haja nenhum prejuizo para a outra parte da rela¢do, no caso, o0 empregado.
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4.1.2 Cessacao do contrato de trabalho por decisdo do empregado

A cessacédo por parte do empregado pode ocorrer de algumas maneiras,
conforme se passa a compreender.

O empregado possui o direito de denunciar o contrato de trabalho, “ndo
existe qualquer Obice ou condicdo para o exercicio da resilicdo do contrato, por
iniciativa do empregado” (CAMINO, 2004, p. 467).

Na cessacao do contrato de trabalho por decisdo do empregado, séao
devidas as parcelas de 13° salario proporcional e férias proporcionais com 1/3, mas
o trabalhador ndo saca o FGTS, como se passa em qualquer situacao onde ocorre
o0 pedido de demissdo. Frisa-se que o empregado podera sacar os depositos
bancérios especiais previstos pela lei 9.601/98, desde que ndo autorizado seu
saque anterior (DELGADO, 2013, p. 581).

Enfatiza Mauricio Godinho Delgado:

A CLT, conforme ja estudado prevé a hipétese de o obreiro ser compelido a
indenizar o empregador pelos prejuizos resultantes da ruptura antecipada
(art. 480, caput), indenizagdo que nao podera suplantar “'aquela a que teria
direito o empregado em idénticas condi¢gdes” (paragrafo unico do art. 480
combinado com art. 479 da CLT). A regra (e critério de célculo) desta
indenizac@o transfere-se, no tocante ao contrato de trabalho provisorio,
para o instrumento normativo autorizador de tais contratos especiais (art.
1° 8§ 1, |, Lei n. 9.601/98) (2013, p. 581).

O vinculo de emprego se extingue por iniciativa do empregado com o
pedido de demissdo, caso que ndo tera direito de movimentar os depdsitos do
FGTS, sendo estes transferidos para a agéncia bancéria na qual seu novo
empregador operar (NASCIMENTO, 2013, p. 1.165).

O empregado que pede demissao “deve dar aviso prévio ao empregador
e, se nao o fizer, perde o direito aos salarios do respectivo periodo, podendo o
empregador reter o saldo de salario para se compensar” (NASCIMENTO, 2013, p.
1.165).

Em conformidade com o art. 483, “0 empregado podera considerar

rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagdo quando”:
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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 hierarquicos com
rigor excessivo;

c) 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.

8§ 1° - O empregado podera suspender a prestagdo dos servigos ou rescindir
0 contrato, quando tiver de desempenhar obrigacbes legais, incompativeis
com a continuacdo do servico.

§ 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa individual,
é facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.

§ 3° - Nas hipéteses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas
indeniza¢Bes, permanecendo ou n&o no servigo até final decisdo do
processo (BRASIL, 2014).

Sendo assim, a despedida indireta € uma causa de cessacdo dos
contratos em face de atos faltosos praticados pelo empregador, conforme consta no
art. 483 da CLT, e a luz desse preceito legal, o empregado poderd considerar
rescindido o contrato e pleitear as verbas referentes a dissolu¢éo injusta do contrato
(BARROS, 2013, p. 720).

No que tange a aposentadoria, “[...] € uma das formas de cessacédo do
contrato de trabalho. Se o empregado continuar trabalhando, ha a formacédo de um
novo contrato de trabalho” (MARTINS, 2008, p. 367).

Pode-se concluir que, na cessacgéo do contrato de trabalho por iniciativa
do empregado, também nao deve haver o prejuizo da outra parte (0 empregador), e
se for no caso do pedido de demisséo, deve existir o aviso, salvo se liberado pelo

empregador.

4.2 Dispensa do empregado sem justa causa

No Brasil tem prevalecido ha décadas a possibilidade juridica da simples
ruptura do contrato por ato arbitrario do empregador, em sintese, a denuncia vazia
do contrato de emprego, a dispensa sem justa causa e sem qualquer outro fator
relevante, do ponto de vista socioecondémico (DELGADO, 2013, p. 1.188).

No Direito do Pais, essa declaracdo de vontade tem natureza potestativa,

recepticia e constitutiva, com efeitos imediatos. Direito potestativo € o ponto maximo
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de afirmacéo da centralidade do individuo na ordem juridica, ou seja, independente
da vontade dos que suportardo suas consequéncias juridicas (DELGADO, 2013, p.
1.188).

A dispensa do empregado sem justa causa traduz a ideia de falta de um
motivo legalmente tipificado, “[...] apenas significa ser irrelevante para o Direito essa
motivacdo, ndo necessitando ser explicitada: trata-se, pois da dendncia vazia do
contrato” (DELGADO, 2013, p.1.190).

Nas palavras de Mauricio Godinho Delgado:

A dispensa injusta consiste, ao lado da resolucdo contratualpor justa causa
do proprio empregador (rescisdo indireta), na modalidade mais onerosa de
ruptura contratual existente no Direito do pais. Em sintese, ela propicia o
pagamento do maior nimero de parcelas rescisérias entre os diversos
tiposde término contratual regulados pelo Direito do Trabalho.

[...] sdo parcelas inerentes a dispensa injusta: aviso-prévio de 30 dias,
projetando-se no contrato (além da proporcionalidade da parcela, desde
13.10.2011, se aplicavel ao contrato em analise); férias proporcionais, com
1/3; 13° salario proporcional; liberagdo de depdsitos de FGTS, com
acréscimo de 40% sobre o total do Fundo de Garantia; a indenizacdo
adicional por dispensa no trintidio anterior & data-base, se for o caso; outras
indenizacBes por frustracdo de estabilidade ou garantias provisérias de
emprego, se for o caso, e desde que ndo caiba efetiva reintegracdo do
trabalhador ao emprego (2013, p. 1.194 - 1.195).

O empregador possui direito de rescindir o contrato, e se caracterizada
dispensa sem justa causa ou arbitraria, este pagara um acréscimo nos depdsitos do
FGTS (ADCT, arts. 7°, 1, e 10,1), e esses pagamentos sdo sujeitos a homologacéao
perante a Delegacia Regional do Trabalho ou respectivo Sindicato, em se tratando
de empregado com mais de um ano de servico para 0 mesmo empregador
(NASCIMENTO, 2013,p. 1.191).

A Constituicdo Federal, em seu art. 7°, traz alguns direitos assegurados
aos trabalhadores, e dentre tantos, o da “relacdo de emprego protegida contra
despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei complementar, que
prevera indenizacdo compensatoria, dentre outros direitos” (BRASIL, 2014).

Existem empresas que promovem um programa de incentivo com regras
préprias, que destinam o empregado a pedir sua dispensa, que recebeu na pratica o
nome de dispensa involuntaria, onde o empregado ndo pede demissao e sim, pede
para ser despedido, sendo assim, tem uma dispensa com mais vantagens do que se
fosse despedido (NASCIMENTO, 2013, p. 1.192).
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Conclui-se, portanto que, na dispensa arbitraria, também
denominada imotivada ou sem justa causa, 0 empregador deve assim pagar todas

as verbas rescisorias a que tenha direito o empregador, em decorréncia de seu ato.

4.3 Justa causa

Fica evidente que as infragbes contratuais podem ser cometidas pelo
empregado (art. 482, CLT) ou pelo empregador (art. 483, CLT), sendo que, no
primeiro caso, ocorre a dispensa por justa causa e no segundo, autorizacdo para
ruptura contratual por contravencao do empregador (DELGADO, 2013, p. 1.223).

Conceito de justa causa, nas palavras de Carmen Camino:

Justa causa consubstancia, basicamente, raz&o suficiente, de natureza
disciplinar, para o empregador romper o vinculo contratual sem quaisquer
6nus, exercitando o seu poder disciplinar em limites extremos. E a punicao
méaxima do empregado faltoso que, como consequéncia do ato ou da
omissao praticados, perde o emprego (2004, p. 481).

A justa causa se constitui segundo Wagner D. Giglio, “pela pratica de
uma infracdo. Nem toda infracdo ou ato faltoso, entretanto, configura justa causa
para rescisdo, pois é necessario que esse ato se revista de gravidade [...]" (2000, p.
12).

Para Alice Monteiro de Barros, “[...] € uma circunstancia peculiar ao pacto
laboral. Ela consiste na pratica de ato doloso ou culposamente grave por uma das
partes e pode ser motivo determinante da resolugao do contrato” (2013, p. 702).

No geral, os autores apontam como elementos que caracterizam a justa
causa, a previsdo legal, presentes nos arts. 482 e 483 da CLT; o carater
determinante da falta, vinculo causal subjetivo e na mente de quem rompe o0
contrato e o fato responsavel pela resolucdo; a atualidade ou imediatidade da falta,
atualidade entre a falta e a penalidade aplicada; e, a proporcionalidade, que deve
existir entre a pratica da falta e a natureza da punigdo (BARROS, 2013, p. 702-703).

Nas relacbes de trabalho, comete ato faltoso a parte (empregado ou
empregador) que descumprir as obrigacdes contratuais, sendo que, na pratica
forense, justa causa e falta grave sdo utilizadas como expressbes sindnimas
(GIGLIO, 2000, p.12-13).
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O legislador trabalhista brasileiro optou pelo sistema da enumeracéo
rigida das justas causas, ou seja, para justificar a rescisdo, s6 podem ser alegados
0s motivos relacionados em lei, e mais nenhum outro, adotando-se assim, principio
semelhante que vigora no Direito Penal, onde ndo ha justa causa sem previsao legal
expressa (GIGLIO, 2000, p. 13).

Portanto, além das normas contidas no art. 482 da CLT, consideradas
justas causas, deve-se salientar que outras podem se agregar a estas, “[...]
decorrentes de lei, de contratos individuais, contratos ou convencdes coletivas e, de
forma especial, faltas que possam ser enquadradas como violagdes de obrigacbes
profissionais. Entre essas ultimas, as precaucbes de observancia da prudéncia”
(PRUNES, 2001, p. 17).

A justa causa entdo € ato infracional cometido pelo empregado (art. 482
CLT) ou pelo empregador (art. 483 CLT), que podem assim, serem motivos para
cessacao do contrato de trabalho.

4.3.1 Dispensa do empregado por justa causa: analise do artigo 482 da CLT

Existem dois critérios principais de infragBes trabalhistas de maior relevo,
o critério taxativo, que faz com que a legislacao preveja de modo expresso o0s tipos
juridicos de infracGes trabalhistas, e o critério genérico, que faz com que a
legislacdo néo preveja de modo expresso os tipos juridicos de infracGes trabalhistas
(DELGADO, 2013, p.1.222).

No Direito brasileiro, justa causa é o motivo relevante, previsto em lei, que
autoriza a resolucdo do contrato de trabalho por culpa de quem cometeu a infracéo,
no caso da dispensa por justa causa, o empregado, tratando-se, pois, da conduta
tipificada que autoriza a resolucdo do contrato de trabalho por culpa do trabalhador
(DELGADO, 2013, p. 1.223).

O art. 482 da CLT deixa expresso, 0s motivos que constituem justa causa
para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador:

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

a) ato de improbidade;
b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;
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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 servico;

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

e) desidia no desempenho das respectivas funcdes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacéo 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 servigco contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cbes, 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;

|) pratica 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 seguranca nacional (BRASIL, 2014).

O empregador, presente algum dos requisitos da justa causa, pode
romper o vinculo contratual, exercendo seu poder disciplinar, pois se trata da
punicdo maxima ao empregado faltoso que, por consequéncia do ato ou omisséo
praticados, acaba perdendo seu emprego (CAMINO, 2004, p.481).

A improbidade é acdo ou omissdo desonesta do empregado, para lesar
patrimdénio do empregador ou de terceiro, e tem como exemplos o furto, a
apropriacao indébita, entre outros (NASCIMENTO, 2013, p. 1.259).

Incontinéncia de conduta consiste “[...] na conduta culposa do empregado
gue atinja a moral, sob o ponto de vista sexual, prejudicando o ambiente laborativo
ou suas obrigacdes contratuais” (DELGADO, 2013, p.1.232).

A negociacao habitual do empregado, sendo por conta prépria ou alheia,
eu nao tenha permissao do empregador e quando constituir ato de concorréncia ou
for prejudicial ao servico, € considerada justa causa (NASCIMENTO, 2013, p.1.259).

No tocante ao empregado que sofre condenagdo criminal, €
desnecessario que os fatos determinantes desta condenacdo estejam ligados ao
servico (NASCIMENTO, 2013, p.1.259).

A desidia significa desleixo, pregui¢a, negligéncia, descuido, desatengéo
dentre outros, e se aproxima do conceito de culpa do Direito Penal (GIGLIO, 2000,
p. 131-132).

No tocante a embriaguez habitual ou em servico, a primeira importa

violacdo da obrigacédo geral da conduta do empregado, que reflete no contrato de
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trabalho, e a segunda, viola a obrigacdo especifica de execu¢do do contrato de
trabalho (GIGLIO, 2000, p. 152).

No que tange a violacdo de segredo da empresa, visa resguardar
informacdes do empreendimento no qual se vincula o obreiro, cuja sua divulgacao a
terceiros, em especial empresas concorrentes, pode acarretar significativo prejuizo
para o empregador (DELGADO, 2013, p. 1.236).

Ato de indisciplina € o ndo cumprimento de ordens gerais de servico, e
insubordinacéo, € o ndo cumprimento de ordens pessoais e diretas (NASCIMENTO,
2013, p.1.260)

Ja o abandono de emprego, “[...] € a renuncia intencional do emprego,
configurando-se como elemento objetivo, que é a auséncia prolongada, e o
elemento subjetivo, que é a intencdo de ndo mais continuar a relagdo de emprego.”
(NASCIMENTO, 2013, p. 1.260).

Sobre ato lesivo a honra ou a boa fama praticado no servico contra
qualquer pessoa, “trata-se de acdo do empregado contra terceiros, ndo contra o
empregador. Podera ser dirigida contra um colega de servico ou contra qualquer
circunstante, desde que tal ocorra no servigo” (CAMINO, 2004, p. 490).

J& ato lesivo da honra ou boa fama contra o empregador, é irrelevante
onde e quando acontecem, desde que ocorra, mesmo quando o contrato de trabalho
esta suspenso ou com sua execucao reduzida (CAMINO, 2004,p. 491).

A pratica constante de jogos de azar “[...] tende a afetar, sem duvida,
injustificadamente, regra geral, o ambiente de prestacdo de servigos, ainda que
sejam licitos os jogos.” (DELGADO, 2013, p. 1.240).

Portanto, o art. 482 da CLT, deixa expresso 0s motivos que constituem
justa causa para demissdo. O empregado que cometer algum desses atos, pode

assim, ser demitido.

4.3.2 Hipoteses que se enquadram na alinea “f” do art. 482 da CLT, e a dependéncia

guimica como excludentes desta alinea

O texto legal prevé as duas justas causas, embriaguez habitual e a
embriaguez em servico, semelhantes, mas néo idénticas. A embriaguez habitual

importa violacdo da obrigacdo geral de conduta do empregado, e a embriaguez em
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servico, violagdo da obrigacdo especifica de execugao do contrato (GIGLIO, 2000,
p. 152).

A embriaguez habitual seria a que ocorre sem relacdo alguma com o
servico, mas repetidas vezes em um curto espagco de tempo, e a embriaguez em
servico, acontece no ambiente de trabalho, ou seja, ha execugao do contrato, ainda
gue por poucas vezes (DELGADO, 2013, p.1.235).

Enfatiza Carmen Camino:

O tipo legal pressupde duas situacfes de fato distintas: o empregado que,
habitualmente, esta embriagado, certamente um indicativo de estado de
dependéncia alcodlica, e o empregado que apresenta-se embriagado ao
servico. A primeira enquadra-se entre aquelas faltas decorrentes
inadequada conduta social genérica; a segunda, determina a
impossibilidade de execucdo do contrato de trabalho. Tais faltas poderiam
estar enquadradas entre aquelas ensejadoras de mau procedimento, mas
preferiu, o legislador, destacé-las especificamente (2004, p. 487).

Algo que deve ser lido com restricées, pois mesmo gque habitual o estado
etilico do empregado, se for posterior a prestacao laborativa, que néo repercutir no
contrato, ndo pode ser considerada causa para resolucdo pacto empregaticio, haja
vista poder estar-se admitindo interferéncia abusiva na vida pessoal, familiar e
comunitaria do empregado (DELGADO, 2013, p. 1.235).

Por outro lado, a embriaguez em servico afeta diretamente o contrato de
trabalho, e esta afetacdo pode ser muito grave de acordo com a fungcdo que o
empregado exerce, uma vez que possa colocar em risco a salude e o bem-estar da
coletividade, mas sendo esta afetacdo menor, € propicio o poder disciplinar
empresarial, ressocializando o obreiro (DELGADO, 2013, p. 1.236).

Mesmo que a embriaguez seja ou ndo uma moléstia e que a sociedade
deva ou nédo suportar e tratar o cidadao viciado, o que se pode afirmar € que o ébrio
contumaz, ou seja, o dependente de alcool ou outros téxicos, ou o que se embriaga
em servigo, podem ser despedidos com fundamento no art. 482 da CLT, mas a
jurisprudéncia moderna tem sido tolerante com muitos destes viciados (Prunes,
2001, p. 230).

Por sua vez, Wagner D. Giglio:

Parece-nos, entretanto, que a lei devera ser modificada, no futuro, para
excluir a embriaguez patologica do rol das justas causas. O viciado é um
doente e como tal devera ser tratado. Essa concluséo é inelutavel, e temos
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certeza que vingard, no porvir, superando a resisténcia dos retrégados, no
campo do Direito do Trabalho, da mesma forma como superou a mé
vontade dos estudiosos da ciéncia médica, que relutaram, durante muito
tempo, em considerar como moléstia a embriaguez crdnica (2000, p. 165).

De toda forma, constata-se a tendéncia atual que considera o alcoolismo
uma doencga, e que assim, deve acarretar o correspondente tratamento medicinal, e
nao somente o exercicio do poder disciplinar do empregador (DELGADO, 2013, p.
1.235).

A jurisprudéncia cada vez mais tende a afastar a justa causa diante da
dependéncia quimica comprovada, haja vista que ndo se trata somente de alcool,
mas sim também de outros tipos de drogas nocivas. Nota-se pela necessidade do
tratamento do empregado, a regar entdo passou-se a encaminhar o empregado
para a Previdéncia Social, ou, ndo sendo possivel manter-se o vinculo
empregaticio, a despedida sem justa causa (CAMINO, 2004, p. 488-489).

A lei prevé dois tipos de embriaguez, a habitual e a em servigo, mas a
jurisprudéncia e até mesmo a doutrina, vem caminhando para o lado de que, se o
empregado € dependente quimico comprovado, deve ser tratado ao invés de

demitido.

4.4 Analise jurisprudencial

Diante de todo exposto, inicia-se a andlise dos julgados dos Tribunais
Regionais da 23, 42 e 122 Regido, e Tribunal Superior do Trabalho, no periodo entre
2013 e 2014.

Primeiramente, entender o que € a jurisprudéncia, conforme Miguel

Reale:

Pela palavra “jurisprudéncia” (stricto sensu) devemos entender a forma de
revelacao do direito que se processa através do exercicio da jurisdicdo, em
virtude de uma sucessdo harmonica de decisdes dos tribunais.

[--]

A jurisprudéncia, muitas vezes, inova em matéria juridica, estabelecendo
normas que ndo se contém estritamente na lei, mas resultam de uma
construgdo obtida gracas a conexado de dispositivos, até entdo considerados
separadamente, ou, ao contrario, mediante a separacdo de preceitos por
largo tempo unidos entre si. Nessas oportunidades, o juiz compde, para o
caso concreto, uma norma que vem complementar o sistema objetivo do
Direito (2002, p. 167-168).
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E o conceito de Recurso Ordinério, nas palavras de Sérgio Pinto Martins:

[...] tem semelhanga com a apelagdo no processo civil. Estad previsto o

recurso ordinario no art. 895 da CLT, sendo cabivel:

a) das decisBes definitivas ou terminativas do juiz do trabalho e do juiz de
Direito no prazo de oito dias;

b) das decisdes definitivas ou terminativas dos Tribunais Regionais, em
processos de sua competéncia originaria, no prazo de oito dias, tanto
para os dissidios individuais, como coletivos (2011, p. 416).

Feita uma breve consideracdo inicial sobre o entendimento de
jurisprudéncia e do recurso ordinério, pelo qual se originam as decisfes dos
tribunais regionais, passa-se a analise efetiva dos julgamentos.

O Tribunal Regional do Trabalho de Santa Catarina, ja reconheceu que o
empregado dependente quimico ndo deve ser dispensado, pois assim, caracteriza

dispensa discriminatoria, conforme ementa:

DISPENSA DO EMPREGADO. CONTEXTO DISCRIMINATORIO.
Comprovado nos autos que o empregador sabia da doenca do empregado,
a qual causa estigma ou preconceito, e que em seguida a dispensa dele
admitiu outro para 0 mesmo cargo, ndo obstante conste dos autos que o
primeiro ato visou a reducdo do quadro, esse contexto converge para a
hip6tese de dispensa discriminatéria. (RO 0003290-21.2012.5.12.0009,
SECRETARIA DA 3A TURMA, TRT12, MARIA DE LOURDES LEIRIA,
publicado no TRTSC/DOE em 01/04/2014)

Cuida-se de Recurso Ordinario, que teve origem na 12 Vara do Trabalho
de Chapecd, Santa Catarina. Segundo o acérdao (2014, fl. 03), consta no teor da
Contestacdo que a ré estava ciente que o autor era dependente quimico, sendo
assim, ultrapassou a exigéncia de presuncéo exigida pela simula 443 do TST:

DISPENSA DISCRIMINATORIA. PRESUNCAO. EMPREGADO
PORTADOR DE DOENCA GRAVE. ESTIGMA OU PRECONCEITO.
DIREITO A REINTEGRAGAO - Res. 185/2012, DEJT divulgado em 25, 26 e
27.09.2012

Presume-se discriminatéria a despedida de empregado portador do virus
HIV ou de outra doenga grave que suscite estigma ou preconceito. Invalido
o ato, o empregado tem direito a reintegracdo no emprego

Nas palavras da magistrada, “Cometeu a ré, portanto, ilicito ao efetivar a
dispensa do autor por causa da sua dependéncia quimica, cujo ato resulta em

prejuizo de ordem moral, ja que produz sentimentos de tristeza, angustia,

desestimulo,constrangimento, incapacidade e menosprezo, e deve ser indenizado,
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na conformidade dos arts. 5°, V e X, da Constituicdo da Republica e 186 e 927 do
Cadigo Civil” (LEIRIA, 2014, fl. 06).

N&o se trata somente do uso de alcool, conforme pressupde Mauricio
Godinho Delgado, “[...] o tipo legal se aplica, comumente, a embriaguez alcodlica;
porém, ndo é incompativel com seu sentimento a embriaguez decorrente do uso de
outras substancias toxicas, inclusive entorpecentes” (2013, p. 1.235).

Neste mesmo sentido, caminha a jurisprudéncia do Rio Grande do Sul,
que da ao empregado dependente quimico direito a sua reintegracdo no caso da

dispensa por justa causa, conforme ementa:

RECURSO ORDINARIO DO RECLAMADO. TRANSTORNO MENTAL E
COMPORTAMENTAL. ALCOOL. COCAINA. SUBSTANCIAS
PSICOATIVAS. DEPENDENCIA QUIMICA. DISPENSA POR JUSTA
CAUSA. IMPOSSIBILIDADE. DIREITO A REINTEGRACAO. Incontroversa a
dependéncia quimica do autor. Laudo pericial médico concluindo pela
ocorréncia de transtorno mental e comportamental decorrente do uso de
alcool, cocaina, mdltiplas drogas e substancias psicoativas (CID 10) é
fundamento para o entendimento de que o "comportamento desidioso" de
auséncia ao servico "sem justificativas", alegado pelo reclamado, é, na
verdade, decorrente da doenca que acomete o autor. Nesse contexto, nao
se sustentam as razdes do recurso quanto a manutencdo da despedida por
justa causa (artigo 482, "e", da CLT). (TRT-4 - RO: 00022494820115040018
RS 0002249-48.2011.5.04.0018, Relator; GILBERTO SOUZA DOS
SANTOS, Data de Julgamento: 26/09/2013, 182 Vara do Trabalho de Porto
Alegre)

Trata-se de Recurso Ordinario, com origem na 182 Vara do Trabalho de
Porto Alegre. Conforme consta no acérdao (2013, fl. 08), o autor foi despedido por
justa causa, devido inumeras faltas ao servico. Ocorre que, estas faltas sao
resultado da doenca acometida pelo autor (2013,fl. 13), e nas palavras do
magistrado “[...] a partir das conclusdes periciais ("Transtornos mentais e
comportamentais" decorrentes do uso de 4&lcool, cocaina, mdultiplas drogas e
substancias psicoativas, CID 10), mantém-se o entendimento consignado na
sentenga e que, em sintese, o "comportamento desidioso" de auséncia ao servigo
"sem justificativas", alegado pelo reclamado, é, na verdade, dela decorrente
(doenga). Nesse contexto, ndo se sustentam as razdes do recurso quanto a
manutencdo da despedida por justa causa (artigo 482, "e", da CLT)” (SANTOS,
2013, fl. 13).
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No tocante ao comportamento desidioso, “trata-se de tipo juridico que
remete a ideia de trabalhador negligente, relapso, culposamente improdutivo. A
desidia é a desatencéo reiterada, o desinteresse continuo, o desleixo contumaz com
as obrigacgdes contratuais” (DELGADO, 2013, p. 1.235).

Para Wagner D. Giglio, “Um dos mais terriveis vicios, e dos mais
disseminados, o alcoolismo degenera o homem, enfraquece o carater, arruina a
vontade, dilui a moral, dificulta e impede o trabalho, e propicia o crime” (2000, p.
151).

Trata-se de doenca reconhecida pela Organiza¢do Mundial de Saude, nas
palavras de Sérgio Pinto Martins, “[...] assim o empregado deve ser tratado e nao
dispensado, sendo enviado ao INSS” (2008, p. 357).

Por outro lado, nota-se a necessidade de se comprovar a doenca, ou do
contrario, o empregado pode ser dispensado por justa causa, conforme
jurisprudéncia do Tribunal Regional do Trabalho da 22 regido de Sao Paulo:

JUSTA CAUSA. ATRASO. EMBRIAGUEZ EVENTUAL EM SERVICO.
CONFIGURACAO. A dependéncia quimica do alcool constitui doenca e,
como tal, enseja afastamento para tratamento médico, com gozo de
beneficio previdenciario correspondente. A hip6tese dos autos, no entanto,
cuida de matéria diversa, na medida em que o autor agiu
irresponsavelmente ao optar por ingerir umas 'cervejinhas', enquanto
esperava 0 6nibus para o trabalho, em companhia de outro colega. Tal
procedimento ndo condiz com as obriga¢gdes contratuais, configurando justo
motivo para a ruptura motivada do contrato. Recurso a que se hega
provimento. (TRT-2 - RO: 00002467920135020221 SP
00002467920135020221 A28, Relator: MARCOS NEVES FAVA, Data de
Julgamento: 20/02/2014, 142 TURMA, Data de Publicacdo: 28/02/2014)

Cuida-se de Recurso Ordinario, com origem na 12 Vara do Trabalho de
Cajamar, Séao Paulo.

Nas palavras do magistrado, “Pondero que a dependéncia quimica de
alcool constitui doenca e, como tal, enseja afastamento para tratamento médico do
trabalhador, com beneficio previdenciario adequado (auxilio-doenca previdenciario).
A hipotese vertente, no entanto, disto ndo cuida, na medida em que, como
assentado, o trabalhador agiu irresponsavelmente, optando por ‘tomar umas
cervejinhas', enquanto esperava o 6nibus na companhia de outro colega” (FAVA,
2014, fl. 03).

Enfatiza Carmen Camino que, “...] podera, também, ocorrer do

empregado apresentar-se circunstancialmente, embriagado ao servigo, sem deter a
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condicao de alcoodlatra. Em tais casos, dependendo das repercussdes adivindas do
fato, podera ensejar, sem duvida, justa causa para o despedimento” (2004, p. 490).

A pessoa que nao esta doente e aparece embriagada no servico, comete
falta grave, inclusive comete mau procedimento, sendo assim, ndo esta sendo
tratada de forma desumana. O empregado que aparece embriagado pode causar
prejuizo & empresa e seus clientes (MARTINS, 2008, p.357).

Sendo assim, “[...] sera considerada como embriaguez em servigo nao soé
a falta cometida a entrada do estabelecimento, [...] como a pratica durante o
intervalo para descanso, ou para refeicdo, e a cometida no servico externo, além das
que, como € légico, surgirem durante a jornada” (GIGLIO, 2000, p. 160).

Por fim, o Tribunal Superior do Trabalho, por sua vez, reconhece a
reintegracdo do empregado dispensado por justa causa quando constatada a

patologia, conforme ementa:

RECURSO DE REVISTA. ALCOOLISMO. DOENCA CRONICA. DISPENSA
POR JUSTA CAUSA. IMPOSSIBILIDADE. DIREITO A REINTEGRA(;AO.
De acordo com o Tribunal Regional, o reclamante é dependente quimico,
apresentando quadro que associa alcoolismo crbénico com o0 uso de
maconha e crack. A jurisprudéncia desta Corte tem se orientado no sentido
de que o alcoolismo crénico, catalogado no Caddigo Internacional de
Doencgas (CID) da Organizacdo Mundial de Saude OMS, sob o titulo de
sindrome de dependéncia do alcool, é doenga que compromete as fungfes
cognitivas do individuo, e ndo desvio de conduta justificador da rescisdo do
contrato de trabalho. Assim, tem-se como injustificada a dispensa do
reclamante, porquanto acometido de doenga grave. Recurso de revista
conhecido e provido. (RR - 529000-74.2007.5.12.0004 , Relatora Ministra:
Delaide Miranda Arantes, Data de Julgamento: 05/06/2013, 72 Turma, Data
de Publicacdo: DEJT 07/06/2013)

O recurso de revista “é um apelo eminentemente técnico e extraordinario,
estando sua admissibilidade subordinada ao entendimento de determinados
pressupostos” (MARTINS, 2011, p. 429).

Nas palavras de Mauricio Godinho Delgado, “[...] registre-se a tendéncia
contemporanea de considerar-se o alcoolismo uma doenca, que deve ensejar o
correspondente tratamento medicinal, e ndo, simplesmente, o exercicio de poder
disciplinar do empregador” (2013, p. 1.235).

Enfatiza Wagner D. Giglio que, “o viciado € um doente e como tal devera
ser tratado. Essa conclusédo é inelutavel, e temos certeza de que vingara, no porvir,
superando a resisténcia dos retrogrados, no campo do Direito do Trabalho [...]"
(2000, p. 165).
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Afirma Carmen Camino:

Ainda que, em tese, possivel o despedimento fundado em justa causa, ha
notéria inibicdo social em fazé-lo. Cada vez mais se consolida a
jurisprudéncia tendente a afastar a justa causa diante da comprovada
dependéncia quimica — também extensiva a outros tipos de drogas nocivas.
O trabalhador necessita muito mais de tratamento do que de punicdo. Esta
apenas contribuiria para acelerar o processo de dependéncia (2004, p. 488-
489).

Conclui-se assim, que a jurisprudéncia vem caminhando no sentido de
que, comprovada a dependéncia quimica, seja de é&lcool ou de outros tipos de
drogas ilicitas, o empregado deve ter o direito ao tratamento, e que esta ndo pode

acarretar demissao por justa causa, pois se trata de doenca reconhecida pela OMS.
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5 CONCLUSAO

O presente trabalho mostrou que o direito ao trabalho faz parte do rol dos
direitos sociais, sendo esses, veementemente defendidos pela Constituicdo Federal,
lei maxima do ordenamento juridico brasileiro.

Desta feita, o direito do trabalho visa proporcionar uma relacao equilibrada
entre empregado e empregador, pois ndo ha que se falar em sociedade evoluida
sem que haja trabalho, da mesma forma que nao ha que se falar em sociedade justa
sem que haja um equilibrio entre direitos e deveres, sejam eles de empregados e/ou
empregadores.

Nota-se a importante influéncia no direito do trabalho dos direitos
fundamentais em especial o da dignidade humana, pois s6 é considerado digno o
trabalho que proporciona este equilibrio entre as partes.

A legislacdo brasileira deixa expresso a demissdo por justa causa do
empregado que ingere bebidas alcodlicas em servico, mais precisamente na
Consolidacao das Leis Trabalhistas, em seu art. 482, alinea “f’, mas a saude € um
direito de todos e esta presente na Constituicdo federal, independente de fatores
como a classe social.

Sendo assim, o trabalhador que ingere bebidas alcoodlicas ou faz uso de
outras drogas ilicitas, degrada sua saude, levando a geracdo de danos ao seu
organismo, sendo estes até mesmo psiquicos, o que atrapalha seu desempenho
social e laboral.

O empregado dependente quimico pode acabar ndo desempenhando seu
trabalho como deveria, e de certa forma pode acarretar prejuizos ao empregador,
pois quando contratado, o empregado firma o compromisso de atender as
necessidades laborais da empresa, mas € importante salientar que estes atos,
considerados as vezes como desidiosos, sao provenientes do uso dos
entorpecentes.

Por esses motivos, a jurisprudéncia e algumas doutrinas, conforme
exposto no presente trabalho, véem reconhecendo cada vez mais que o empregado
enfermo, comprovada sua dependéncia quimica, ndo deve ser demitido por justa
causa, e sim, ser tratado, buscando assim tentativas de reabilitacdo e reintegracao

deste trabalhador, ou seja, cabe ao empregador em um primeiro momento preservar
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a saude e a integridade fisica do trabalhador e somente apods, em estando
esgotadas todas as tentativas de reabilitacdo e reintegracdo do dependente, caso
venha a ocorrer a demisséo, que sejam pagas todas as verbas rescisorias a que o
empregado tem direito, ndo havendo que se falar por tanto em demissao por justa
causa para aquele que, por motivos de doenca, acaba por frequentar o ambiente de
trabalho em condi¢Ges ditas como nao ideais.
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