UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

LEONARDO GRAMKOW

A BOA-FE OBJETIVA NOS CONTRATOS INDIVIDUAIS DE TRAB ALHO

CURITIBA
2013



LEONARDO GRAMKOW

A BOA-FE OBJETIVA NOS CONTRATOS INDIVIDUAIS DE TRAB ALHO

Monografia de conclusdo de curso apresentada no
Curso de Graduagdo em Direito, do Setor de
Ciéncias Juridicas da Universidade Federal do
Parand, como requisito parcial a obtengdo do grau
de Bacharel em Direito.

Orientadora: Prof. Dra. Theresa Cristina Gosdal.

CURITIBA
2013



TERMO DE APROVACAO

LEONARDO GRAMKOW

A BOA-FE OBJETIVA NOS CONTRATOS INDIVIDUAIS DE
TRABALHO

Monografia aprovada como requisito parcial para obtencdo de
Graduacdo no Curso de Direito, da Faculdade de Direito, Setor de
Ciéncias Juridicas da Universidade Federal do Paranda, pela seguinte
banca examinadora:

Theresa Cristina Gosdal
Orientadora

Wilson Ramos Filho
Primeiro Membro

Sandro Lunard Nicoladeli
Segundo Membro



A minha familia, pelo apoio, incentivo e,

acima de tudo, por acreditarem em mim.



A maior recompensa para o trabalho do homem
nao € o que se ganha, mas o que ele nos torna.
John Ruskin



RESUMO

Os contratos civis sdo formalizados levando-se em conta o principio da boa-fé
objetiva, que consiste, basicamente, em uma regra de conduta imposta a ambas as
partes para o fim de agirem com honestidade, probidade, lealdade e honradez, de
modo a ndo causar prejuizo a outra parte contratante. No Direito do trabalho essa
regra ndao € diferente, afinal, no contrato trabalhista, empregado e empregador
também devem observar os ditames da boa-fé objetiva durante a prestacéo laboral.
Isto posto, no presente trabalho busca-se demonstrar a incidéncia da boa-fé objetiva
na relagdo empregaticia, desde as tratativas preliminares até o término do contrato,
incluindo a fase poés-contratual. Assim, parte-se de uma analise das principais
caracteristicas do Direito do Trabalho e suas peculiaridades, bem como das
principais caracteristicas do contrato individual de trabalho, para depois adentrarmos
numa analise da boa-fé objetiva no ordenamento juridico brasileiro, para, ao final,
analisar-se a incidéncia desse principio dentro da relacdo de emprego, tratando dos
principais deveres do empregado e do empregador em todas as fases do contrato.

PALAVRAS CHAVE: Direito do Trabalho. Boa-fé objetiva. Contrato de trabalho.
Relac&o de emprego.



ABSTRACT

The civil contracts are formalized taking into account the principle of objective good
faith, which consists basically of a rule of conduct imposed on both parties to act with
honesty, integrity and loyalty, so not to harm the other contracting party. In labor law
this rule is no different, after all, in the labor contract, the employee and employer
must also observe the dictates of objective good faith while rendering labor.

The present work aims to demonstrate the incidence of objective good faith in the
employment relationship, from the preliminary negotiations until the end of the
contract, including the post contractual phase. Thus, the work begins with an analysis
of the main features of labor law and its peculiarities, as well as the main
characteristics of the individual employment contract, then we enter an analysis of
objective good faith in the Brazilian legal system, for in the end analyze the incidence
of this principle within the employment relationship, dealing with the main duties of
the employee and the employer at all stages of the contract.

KEYWORDS: Labor Law. Objective Good Faith. Employment contract. Employment
relationship.
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INTRODUCAO

Este trabalho pretende analisar os principais efeitos do principio da boa-fé
objetiva no contrato de trabalho, partindo de um exame da incidéncia desse principio
na fase pré-contratual, durante a execuc¢do do contrato e na fase de rescisdo e pos-
contratual.

O principio da boa-fé objetiva, que se caracteriza, essencialmente, por ser
uma regra de conduta, origina-se no Direito Civil, tendo grande destaque e
relevancia no Direito do Consumidor, com o advento do Cddigo de Defesa do
Consumidor, em 1990, responsavel por lancar o conceito moderno de boa-fé
objetiva. Contudo, conforme pretende mostrar o presente trabalho, o principio da
boa-fé objetiva também norteia as rela¢des contratuais trabalhistas.

N&o obstante, no plano justrabalhista, a analise da boa-fé objetiva se faz
necessaria e interessante na medida em que o Direito do Trabalho tem institutos e
principios préprios, como o principio da protecao, pelo qual se objetiva proteger a
parte mais vulneravel na relacdo de emprego, que é o empregado. Nessa medida,
0s juizes do trabalho precisam ajustar determinados conceitos e valores ao se
analisar um contrato de trabalho, pois as partes envolvidas ndo estdo em mesmo
nivel de igualdade. Por isso é de extrema importancia avaliar a relacdo de emprego
levando-se em conta o principio da boa-fé objetiva.

O primeiro capitulo trata do objeto de analise dessa monografia, que é o
contrato de trabalho. Neste capitulo serdo analisadas, primeiramente, as principais
caracteristicas do Direito do Trabalho, para depois adentrarmos no estudo do
contrato de trabalho.

O segundo capitulo ird abordar a boa-fé no ordenamento juridico brasileiro,
trazendo o histérico desse principio, a diferenca entre a boa-fé subjetiva e a boa-fé
objetiva, a sua aplicacdo de acordo com o Cadigo Civil de 2002, bem como a sua
incidéncia nos contratos de um modo geral.

O terceiro capitulo trata da boa-fé subjetiva nos contratos individuais de
trabalho, abordando a sua incidéncia na fase pré-contratual, na execucédo do

contrato, bem como na fase de rescisao e pds-contratual.



Para se realizar o presente trabalho, o método de pesquisa utilizado
consistiu em estudo de doutrina, que representa a maior parte da pesquisa, bem
como analise jurisprudencial.

Assim, pretende-se analisar em todas as fases do contrato de trabalho os
diversos deveres que surgem as partes em decorréncia do principio da boa-fé
objetiva, o qual exigird dos contratantes uma postura de lisura e honestidade durante
a relacdo de emprego. Ademais, devido as peculiaridades do Direito do Trabalho, o
principio da boa-fé néo incide do mesmo modo em que incide no Direito Civil, por
isso, pretende-se analisar esse principio levando em conta as especificidades do
ramo justrabalhista.



1. O CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABALHO

1.1. NOCOES GERAIS ACERCA DO DIREITO DO TRABALHO: RELACAO DE
TRABALHO VERSUS RELACAO DE EMPREGO

O presente trabalho analisara o efeito do principio da boa-fé nos contratos
individuais de trabalho, por isso, antes de adentrarmos especificamente no tema,
cumpre-nos fazer um estudo a parte sobre as caracteristicas do contrato de trabalho
e, para tanto, inicia-se uma breve analise das caracteristicas basilares e
peculiaridades do Direito do Trabalho, com énfase no estudo do objeto do contrato
de trabalho: a relacdo de emprego.

O Direito do Trabalho surge como um ramo juridico destinado a proteger os
trabalhadores dos abusos dos dirigentes empresariais. Nesse tocante, tal ramo
juridico emerge como resposta a Revolucéo Industrial, periodo no qual houve o auge
da exploracdo de trabalhadores, caracterizado pelas condi¢cdes insalubres e
perigosas de trabalho, bem como pela jornada laboral extremamente exaustiva.

No Brasil, a formagéo historica do Direito do Trabalho, de acordo com
Mauricio Godinho Delgado, pode ser dividida em dois periodos: o periodo de
manifestacdes incipientes ou esparsas e 0 periodo da institucionalizacado do Direito
do Trabalho.?

A fase inicial do desenvolvimento do Direito do Trabalho no pais foi marcada
pela presenca relevante da relacdo empregaticia no segmento agricola cafeeiro de
Séo Paulo. Esse periodo foi marcado pela presenca de um movimento operario
ainda sem profunda e constante capacidade de organizac&o e pressdo.?

J4& o0 segundo periodo da evolucdo justrabalhista € marcado pela
institucionalizacdo do Direito do Trabalho, periodo compreendido entre os anos de

1930 a 1945. E durante esse periodo, em 1943, que é promulgada a Consolidacéo

! SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3 ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Renovar, 2010, p. 11-12.
2 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 106.
3 .

Ibid., p. 107.
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das Leis de Trabalho, que a época se revelou um marco no ordenamento juridico
brasileiro, pela influéncia que exerceu e pela técnica que revelou.*

De acordo com Mauricio Godinho Delgado®, o Direito Individual do Trabalho
define-se como um “complexo de principios, regras e institutos juridicos que
regulam, no tocante as pessoas e matérias envolvidas, a relacdo empregaticia de
trabalho, além de outras rela¢des laborais normativamente especificadas.”

Nesse passo, verifica-se que o Direito do Trabalho regula essencialmente a
relacdo entre empregado e empregador, e ndo toda e qualquer relacéo de trabalho.

Outra caracteristica fundamental do Direito do Trabalho é o protecionismo.
No ambito trabalhista, empregado e empregador estdo em patamares
socioecondmicos distintos, o que leva a formas de exploracédo e aproveitamento.®
Por isso, o protecionismo, expresso por meio do principio da protecéo, é a regra
norteadora do Direito do Trabalho.

O principio da protecdo visa a garantir, precipuamente, o equilibrio
contratual, frente a hipossuficiéncia do empregado diante do empregador. De acordo
com Luciano Martinez’, o protecionismo na relacéo justrabalhista traz as seguintes
garantias: “i) a aplicacdo de normas mais favordveis aos trabalhadores quando
existentes duas ou mais de vigéncia simultanea; ii) a manutencdo de condicdes
contratuais mais benéficas; iii) e a interpretacdo favoravel ao trabalhador, quando
presente duvida.”

Quanto ao seu papel na sociedade, Mauricio Godinho Delgado classifica
como principais fungbes do Direito do Trabalho: a melhoria das condi¢cbes de
pactuacdo da forca de trabalho na ordem socioeconémica; a imposicao de
condicbes mais modernas e progressistas da gestdo da forca de trabalho; a funcéo
politica e conservadora, na medida em que esse ramo juridico confere legitimidade
politica e cultural a relagdo de producdo basica da sociedade contemporénea; e a
funcdo civilizatéria e democrética, pois o Direito do Trabalho tornou-se um dos
principais mecanismos de controle e atenuacao das distor¢des econdmicas que sao

inevitaveis no mercado e sistema capitalista.’

4 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 25 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: LTr, 1999,
p.51.

> DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 51.

6 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. Sdo Paulo: LTr, 1996, p. 77.

7 MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: relagées individuais, sindicais e coletivas do trabalho. Sao
Paulo: Saraiva, 2010, p.42.

® DELGADO, op. cit., p. 58-62.
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Muito embora a denominacao seja “Direito do Trabalho”, esse ramo juridico
ndo é o direito de todos os trabalhadores. Segundo Arnaldo Siissekind®, “toda
energia fisica ou intelectual, empregada pelo homem com um fim produtivo, é
trabalho; mas nem toda atividade humana produtiva constitui objeto do Direito do
Trabalho”. Nesse sentido, excluem-se de seu manto protetor inUmeras categorias
especificas de trabalhadores ndo empregados’®, como é o caso dos trabalhadores
auténomos, eventuais, estagiarios, entre outros.™

Assim sendo, ainda que a denominacéo seja Direito do Trabalho, tal ramo
juridico ndo regula a relacdo de trabalho, mas sim, unicamente, a relacdo de
emprego.

A relacdo de trabalho tem carater genérico, vez que se refere a todas as
relacbes juridicas em que se tem caracterizada a prestacdo de labor humano.
Refere-se, portanto, a toda modalidade de contratacdo de trabalho humano
contemporaneamente admissivel. Dessa forma, a relacdo de trabalho, engloba a
relacdo de emprego, a relacdo de trabalho autdbnomo, trabalho eventual, entre
outras. Sendo assim, pode-se classificar a relacao de trabalho como género, da qual
a relacdo de emprego é a espécie.*

A relacdo de emprego, com efeito, é apenas uma das modalidades da
relacdo de trabalho. E a modalidade na qual havera o chamado vinculo empregaticio
entre o prestador e o tomador dos servicos. E, portanto, a relagdo que héa entre
empregado e empregador.

De acordo com o artigo 3° da Consolidacdo das Leis do Trabalho,
“considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza néo
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.”?

Com efeito, da leitura do referido artigo extrai-se que para que seja
configurada a relacdo de emprego é preciso que haja, obrigatoriamente, a presenca
dos seguintes requisitos: a) prestacdo de trabalho por pessoa fisica; b)

o SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3 ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Renovar, 2010, p. 80.

10 Importante fazer a ressalva de que, embora os trabalhadores avulsos ndao sejam, tecnicamente,
empregados, essa categoria tem sido abrangida pelo Direito do Trabalho, devido a expressa disposicdao
constitucional (artigo 72, XXXIV).

1 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. S3o Paulo: LTr, 2007, p. 56.

2 Ibid., p. 285-286.

B BRASIL, CLT. Consolidagdo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n. 5.452, de 1 de maio de 1943. Brasilia, DF:
Senado Federal, 1943.
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pessoalidade; c) ndo eventualidade; d) subordinacéo; e) onerosidade. Assim, passa-
se para uma breve analise desses requisitos.

A prestacao de trabalho realizada por pessoa fisica consiste no pacto laboral
firmado entre um tomador de servicos com uma pessoa fisica, jamais com uma
pessoa juridica. Em outras palavras, o trabalhador devera ser sempre uma pessoa
natural. Entretanto, essa regra nao se aplica a figura do empregador que podera ser,
além de pessoa fisica, pessoa juridica.

A pessoalidade, por sua vez, revela-se por meio da infungibilidade do
trabalhador, ou seja, a relacéo juridica pactuada devera ser intuito personae, uma
vez que o trabalhador, durante a prestacdo laboral, ndo podera ser substituido.'
Sendo assim, a relacdo de emprego trata-se, portanto, de uma obrigacao infungivel,
personalissima e intransmissivel, ndo podendo ser satisfeita por outra pessoa, se
n&o por aquela que a contraiu.'®

Muito embora a pessoalidade seja um elemento vinculado ao trabalho
prestado por pessoa fisica, ndo deve ser confundida com tal requisito. Isso porque
nao significa, necessariamente, que o trabalho prestado por pessoa fisica sera
também prestado com pessoalidade®®, haja vista que ha relacées de trabalho, como
o trabalho autdnomo, em que a pessoa fisica prestadora dos servigos, no decorrer
do pacto laboral, poderd ser substituida por outra, sem prejuizo do trabalho
prestado.

Evidentemente que, no que concerne a relacdo de emprego, ha situacoes
em que haverd a substituicio do trabalhador sem que isso enseje a
descaracterizagéo da pessoalidade. Tais situacdes podem ser tanto propiciadas pelo
préprio consentimento do tomador de servicos — pois ndo pode o empregado, por
iniciativa propria, fazer-se substituir por outras pessoas — 'quanto autorizadas pela
lei, como € o caso de férias, licenca-maternidade, afastamento para cumprimento de
mandato sindical, etc. Nessas hipoteses, a empresa podera contratar um substituto
para 0 empregado afastado sem que isso desnature a pessoalidade inerente a

relacdo empregaticia.®

1 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. S3o Paulo: LTr, 2007, p. 292.

v ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 141.

' DELGADO, op. cit., p. 292.

v NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 25 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: LTr, 1999,
p.158.

¥ DELGADO, op. cit., p. 292.
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Em relacdo ao requisito da ndo eventualidade, o pacto laboral devera ser
realizado de modo continuo, uma vez que, por meio de tal preceito, busca-se
incentivar a permanéncia indefinida do vinculo de emprego, porquanto a
indeterminacdo do contrato € a regra do Direito do Trabalho, devendo, inclusive ser
presumida caso nada tenha sido tido expressamente.’®* E nesse sentido que
Mauricio Godinho Delgado®, afirma que para que “haja a relacdo empregaticia é
necessario que o trabalho prestado tenha carater de permanéncia (ainda que por um
curto periodo determinado), ndo se qualificando como trabalho esporadico.”

Assim, excetuando-se, as hipéteses de trabalho temporario®, a regra no
ordenamento justrabalhista é de que o0s contratos sejam pactuados por prazo
indeterminado.

7

J4 a subordinacdo é o principal elemento caracterizador da relacdo de
emprego, pois é o requisito fundamental na diferenciacdo entre a relacdo de
emprego das diversas modalidades de trabalho autbnomo.

A subordinacdo pressupde que na relagdo empregaticia havera uma
dependéncia entre empregado e empregador. No artigo 3°, caput da Consolidacéo
das Leis do Trabalho onde se escreve “sob a dependéncia deste”, deve-se ler
“mediante subordinacdo”.?> De acordo com Mauricio Godinho Delgado®®, a
subordinagdo consiste na “situacao juridica derivada do contrato de trabalho, pela
qual o empregado compromete-se a acolher o poder de direcdo empresarial no
modo de realizacdo de sua prestacéo de servigos.”

Essa dependéncia que incide na relacdo entre empregado e empregador
ocorre na medida em que o tomador de servicos define o tempo e o0 modo de
execucdo daquilo que foi contratado. Outrossim, tal dependéncia limita a ampla

autonomia da vontade do prestador de servi¢cos, uma vez que a relacdo de emprego

19 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 141.

20 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 294.

L A teor da Lei 6.019/1974, a qual dispGe sobre o trabalho temporario nas empresas urbanas, trabalho
temporario é aquele prestado por pessoa fisica a uma empresa, para atender a necessidade transitéria de
substituicdo de seu pessoal regular e permanente ou acréscimo extraordindrio de servicos, por um periodo de
no maximo 3 (trés) meses, podendo esse prazo ser prorrogado pelo Ministério Publico do Trabalho. Ademias,
no trabalho temporario, o vinculo do empregado é com a empresa de trabalho tempordrio e ndo com a
empresa tomadora do servigos.

2 VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
111.

 DELGADO, op. cit., p. 302.
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se funda na intensidade de ordens, na obediéncia e sujeicdo ao comando do
tomador de servicos e na hierarquia.**

A doutrina discorria que a subordinacdo podia tanto se dar no plano
econdbmico, quanto no plano técnico. Contudo, tais acepc¢fes foram abandonadas,
vez que, atualmente, ndo ha, necessariamente, dependéncia econbmica do
empregado em relagdo ao empregador, haja vista que, excepcionalmente, ha casos
em que empregados tem um poder aquisitivo equivalente ou maior do que o de seu
empregador; assim como ha& casos em o prestador de servicos detém
conhecimentos técnicos muito superiores aos conhecimentos do proprio
empregador.

Quanto a esse ultimo conceito de subordinacédo, ligado a dependéncia
técnica, Mauricio Godinho Delgado aponta que é justamente pelo fato de o
empregador nao deter o controle individual sobre o saber que ele contrata agentes
aptos a té-10.%

Desse modo, abandonadas as concepc¢des de dependéncia econbmica e de
dependéncia técnica, usualmente vem se definindo a dependéncia existente na
relacdo entre empregado e empregador como uma dependéncia hierarquica, a qual
consiste na sujei¢do juridica do empregado em relacdo as ordens do empregador.

Também, modernamente, vem sendo empregada a acepg¢do de
subordinacdo estrutural, a qual se caracteriza, em contraponto a dependéncia
hierarquica, pela dispensabilidade da ordem direta do empregador.?® Esse novo
conceito vem sendo utilizado em questdes relacionadas a terceirizagédo e o trabalho
a distancia (ex.: teletrabalho). Sob esse enfoque, reconhece-se a subordinacdo
quando o empregado realiza atividades que se encontram integradas a estrutura e a
dindmica organizacional da empresa ou as suas atividades essenciais,
independentemente da subordinacgéo juridica hierarquica direta, na qual se verificam
ordens diretamente emanadas pelo empregador.?’

Por fim, o ultimo requisito exigido para que seja caracterizada a relacdo de

emprego é a onerosidade. O trabalho desempenhado pelo empregado deve,

4 BARROS, Alice Monteiro de. Curso do Direito do Trabalho. S3o Paulo: Ltr, 2012, p. 112.

» DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 305.

2 MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: relagées individuais, sindicais e coletivas do trabalho.
Sao Paulo: Saraiva, 2010, p. 117.

7 VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
112.
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obrigatoriamente, ter em contrapartida um beneficio econémico, que € o conjunto
salarial, consistente no complexo de verbas contraprestativa pegas pelo empregador
ao empregado em virtude da relacdo empregaticia pactuada.?®

Conforme elucida Luciano Martinez, a auséncia do elemento onerosidade
afasta a caracterizacdo do contrato de emprego, fazendo surgir em seu lugar um
negécio juridico distinto ao da relagdo empregaticia, pois, se ndo ha contraprestacao
econdmica, o contrato em analise podera ser de estagio ou de servico voluntario.?

Analisados, ainda que brevemente, os requisitos para que seja caracterizada
a relacédo de emprego, importante ressaltar que ndo bastam que estejam presentes
apenas alguns desses elementos, é indispensavel que todos eles coexistam, sob
pena de ser caracterizado um tipo contratual diverso do contrato de emprego.°

Segundo comparativo tracado por Luciano Martinez®, “a situacdo da
cumulacdo necessaria de elementos [que caracterizam a relagdo de emprego] pode
ser comparada com a de uma férmula quimica. Presentes todos os elementos
componentes necessarios, a producdo de determinada substancia serd mera
decorréncia da mistura.”

Pois bem, verificados 0s pressupostos para que seja caracterizada a relagéo
de emprego, passa-se, entdo, para a analise do contrato de trabalho.

1.2. CARACTERISTICAS E MORFOLOGIA DO CONTRATO

Inicia-se a analise do contrato de trabalho fazendo uma breve sintese das
suas principais caracteristicas. Primeiramente, cumpre analisar a terminologia
utilizada. O termo “contrato de trabalho”, na verdade, designa 0 que seria um
contrato de emprego.* Tal acepcéo fica clara ao ler o artigo 442 da Consolidacdo

8 BARROS, Alice Monteiro de. Curso do Direito do Trabalho. S3o Paulo: Ltr, 2012, p. 112.
» MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: relagdes individuais, sindicais e coletivas do trabalho.
Sao Paulo: Saraiva, 2010, p. 118.
30
Idem
! 1dem
32 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 25 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: LTr, 1999, p.
141.
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das Leis do Trabalho, o qual disp6e que “contrato individual de trabalho é o acordo,
tacito ou expresso, correspondente & relagéo de emprego”®.

Contudo, mencionado artigo sofre criticas da doutrina, pois, segundo
Luciano Martinez, a definicdo trazida pelo artigo 442 faz pressupor que o contrato
individual de trabalho seria o acordo sempre correspondente a uma relagcdo de
emprego, 0 que, segundo o autor, ndo é uma verdade, porquanto o contrato de
trabalho pode dizer respeito tanto a trabalhadores empregados, quanto a
trabalhadores autdnomos ou a trabalhadores subordinados eventuais.®*

Mauricio Godinho Delgado também tece sua critica quanto a redag¢do do

artigo 442 da Consolidagao das Leis do Trabalho nos seguintes termos:

O texto da CLT ndo observa, como se nota, a melhor técnica de construcao
de definicbes: em primeiro lugar, ndo desvela os elementos integrantes do
contrato empregaticio; em segundo lugar, estabelece uma relacdo incorreta
entre seus termos (€ que em vez de 0 contrato corresponder a relagdo de
emprego, nha verdade ele propicia o0 surgimento daquela relacéo);
finalmente, em terceiro lugar, o referido enunciado legal produz um
verdadeiro circulo vicioso de informagfes (contrato/relacdo de emprego;
relacdo de emprego/contrato).35

Como se vé, de acordo com o0 autor, a norma prescrita no artigo 442 da
Consolidacdo das Leis do Trabalho ndo € suficientemente clara quanto aos
elementos integrantes do contrato de trabalho, além disso, tal preceito estabelece
uma relagdo, que acaba sendo um verdadeiro circulo vicioso, entre contrato de
trabalho e relagdo de emprego.

De todo modo, ainda que expressdo “contrato de trabalho” também possa
ser utilizada no sentido lato, quando se refere a todos os contratos que tenham
como objeto a pactuagdo de prestacdo de servicos por uma pessoa nhatural a
outrem, Mauricio Godinho Delgado menciona que se consagrou,
inquestionavelmente, a expressdo “contrato de trabalho” para referir-se, stricto

sensu, ao contrato de emprego.*

3 BRASIL, CLT. Consolidagdo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n. 5.452, de 1 de maio de 1943. Brasilia, DF:
Senado Federal, 1943.
34MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: relagées individuais, sindicais e coletivas do trabalho. Sdo
Paulo: Saraiva, 2010, p. 120.
z: DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 492.

Idem
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Nas palavras de Délio Maranh&o®’, contrato de trabalho, no sentido stricto
sensu, corresponde ao “negocio juridico pelo qual uma pessoa fisica (empregado)
se obriga, mediante o pagamento de uma contraprestacdo (salario), a prestar
trabalho ndo eventual em proveito de outra pessoa, fisica ou juridica (empregador),
a quem fica juridicamente subordinada.”

A teor do artigo 443 da Consolidacdo das Leis do Trabalho®®, o contrato de
trabalho, podera ser por prazo determinado ou por tempo indeterminado, expresso
ou tacito, porquanto o contrato de trabalho ndo é um contrato solene, ja& que
independe de qualquer formalidade, podendo, inclusive, ser ajustado verbalmente.
Também sempre sera bilateral, pois somente poderd ser celebrado entre duas
pessoas, 0 empregado e o empregador, ndo havendo um terceiro na relacao, e sera
consensual, pois pressupde a vontade de ambas as partes para pactuar o contrato.

Ao definir o contrato de trabalho, Mauricio Godinho Delgado cita, antes de
mais nada, que se trata de um contrato de Direito Privado. Ademais, € um contrato
sinalagmatico, consensual e celebrado intuito personae quanto ao empregado. E,
ainda, pacto de trato sucessivo e de atividade. Aléem de ser um contrato oneroso,
dotado, também, de alteridade, pode ser acompanhado de outros contratos
acessorios.* Vejamos, entdo, separadamente, cada um desses elementos.

O contrato de trabalho € um contrato de Direito Privado, devido a natureza
essencialmente privada dos sujeitos pactuantes,*® dos interesses envolvidos, assim
como devido a prépria relacéo juridica central desse tipo contratual.**

E um contrato sinalagmatico, uma vez que é dotado de direitos, deveres e
obrigacBes contrarias, opostas e equilibradas,** devendo, portanto, haver
reciprocidade entre as obrigacdes contratuais, de modo a ensejar o equilibrio formal
entre as presta¢cdes onerosas.

E, também, um contrato consensual, pois n&o exige qualquer formalidade ou

solenidade, podendo, com efeito, ajustar-se tacitamente, inclusive sem a

3 SUSSEKIND, Arnaldo; MARANHAO, Délio; VIANNA, Segadas e TEIXEIRA, Lima. Instituicdes de Direito do
Trabalho. 22 ed. S3o Paulo: LTr, 2005, p. 241.

%% Art. 443 — O contrato individual de trabalho podera ser acordado tacita ou expressamente, verbalmente ou
por escrito e por prazo determinado ou indeterminado.

9 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 494.

** 0 contrato de trabalho é de Direito Privado mesmo quando o Estado contrata empregados publicos pois,
como esses empregados sdo celetistas, o Poder Publico age como se particular fosse, ndo tendo prerrogativas
da esfera trabalhista.

*I DELGADO, op. cit., p. 494-495.

42MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: relagées individuais, sindicais e coletivas do trabalho. Sdo
Paulo: Saraiva, 2010, p. 121.
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necessidade de qualquer manifestacdo expressa das partes. Nessa toada, Almir
Pazzianotto Pinto® elucida que o contrato tacito tem um alcance mais dilatado, pois
“aceita-se que sejam ultrapassados os limites da adesdo implicita e admite-se que
surja e gere efeitos pretéritos, presentes e futuros, independentemente do
conhecimento, anuéncia e vontade das partes. E o denominado ‘contrato realidade’.

As excecgOes a essa regra ficam por conta dos contratos formais que sao
celebrados com o atleta profissional de futebol e com o artista profissional.

O contrato empregaticio € um contrato celebrado intuito personae em
relacdo a figura do empregado, pois se considera as caracteristicas pessoais e
atributos intrinsecos do prestador de servigos.*

Ainda, o contrato de trabalho € de trato sucessivo, pois as prestacdes
inerentes a esse tipo contratual, o trabalho e as verbas salariais, sucedem-se
continuamente no tempo. De acordo com Américo Pla Rodriguez®®, o contrato
empregaticio “ndo se esgota mediante a realizacdo instantanea de certo ato, mas
perdura no tempo. A relacdo empregaticia ndo € efémera, mas pressupde uma
vinculagcéo que se prolonga”.

E, também, um contrato de atividade, porque tem como uma de suas
obrigacdes principais a prestacao de fazer, que se cumpre, de modo continuo, no
tempo.*®

Ainda, como a relacdo de emprego pressupde dispéndios energéticos de
ambos 0s sujeitos contratantes,*’ o contrato de trabalho é oneroso. De acordo com
Mauricio Godinho Delgado, a onerosidade consiste na previsdo de perdas e
vantagens econdmicas para ambas as partes no bojo do contrato que, no caso da
relacdo justrabalhista, ocorre através do contraponto prestacdo de trabalho versus
parcelas salariais.*®

Também, o contrato empregaticio é dotado de alteridade, uma vez que o
risco inerente a prestacdo de servigos e a seu resultado, além dos riscos do proprio

empreendimento empresarial, sédo todos do empregador, jamais do empregado.

43 PINTO, Almir Pazzianotto. A Boa-Fé nas Relagdes de Trabalho. /n Sintese Trabalhista, ano XV, n2 171,
setembro de 2009, p. 6.

44MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: relagées individuais, sindicais e coletivas do trabalho. S3o
Paulo: Saraiva, 2010, p. 121.

“PLA RODRIGUEZ, Américo. Principio de Direito do Trabalho. 3. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2004, p. 239.

**DELGADO, op. cit., p. 497.

* MARTINEZ, op. cit., p. 121.

*®DELGADO, op. cit., p. 497.
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Por fim, o contrato empregaticio € um contrato complexo, pois pode ser
acompanhado de outros contratos, como o contrato de mandato, comodato de
imovel residencial, entre outros.

Para arrematar essa explanacdo acerca das caracteristicas do contrato
trabalhista, cumpre tratar a respeito da finalidade desse tipo contratual. Eduardo
Milléo Baracat afirma que a principal funcdo do contrato de trabalho é permitir o
desenvolvimento socioecondémico, de tal maneira que o empregado possa alcancar
sua insercéo social, progresso profissional e realizacdo pessoal; ao passo que, no
que diz respeito ao empregador, este, valendo-se do trabalho do empregado, ira
desenvolver sua atividade econdmica lucrativa, sob o regime de concorréncia.*

Além disso, em consonéancia com o enunciado do artigo 170 da Constituicao

I°°. o fim social do contrato de trabalho tem como cerne a ordem econdmica

Federa
fundada na valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, cujo objetivo é
assegurar a todos existéncia digna, em acordo com os ditames da justica social,
observados, entre outros, os principios da funcdo social da propriedade, livre
concorréncia e busca do pleno emprego.>*

Verificadas, brevemente, as principais caracteristicas do contrato de
trabalho, analisa-se, a partir de entéo, a morfologia do contrato®’. Os elementos do
contrato de trabalho ndo diferem, de um modo geral, dos elementos da teoria
civilista classica, quais sejam: elementos essenciais, naturais e acidentais do
contrato. Resumidamente, tratar-se-a a seguir de cada um desses elementos.

Os elementos essenciais sdo agueles indicados pelo artigo 82 do Cadigo
Civil: capacidade das partes, objeto licito e forma regular e ndo proibida. Ainda, de
acordo com Mauricio Godinho Delgado, soma-se a esses trés elementos a higidez
da manifestacdo da vontade (ou consenso valido).>

O primeiro elemento essencial do contrato a ser estudado é a capacidade

trabalhista, que é a aptiddo reconhecida pelo direito do trabalho para o exercicio de

49 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 184.

> Conforme elucida o artigo 170 da Constituicdo Federal, a ordem econdémica, fundada na valorizagdo do
trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da
justica social, observados os seguintes principios: a) soberania nacional; b) propriedade privada; c) fungdo
social da propriedade; d) livre concorréncia; e) defesa do consumidor; f) defesa do meio ambiente; g) reducado
das desigualdades sociais e regionais; h) busca do pleno emprego; i) tratamento favorecido para as empresas
de pequeno porte.

>1 BARACAT, op. cit., p. 184.

> Morfologia é o estudo da forma e composicdo de determinados fendmenos. Na Ciéncia do Direito, a
morfologia do contrato consiste no estudo dos elementos componentes da figura juridica contratual.

>3 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 500.
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atos da vida laborativa. O Direito do Trabalho fixa que a capacidade plena para os
atos da vida trabalhista inicia-se aos 18 anos, conforme disposto no artigo 402 da
CLT>.

Entre 16 a 18 anos situa-se a capacidade relativa do obreiro para atos da
vida trabalhista.>® Nesse caso, a restricdo a capacidade do trabalhador faz com que
somente seja valida a pratica de determinados atos quando o empregado esteja
assistido por seu responsavel legal. E o0 que se passa com 0s atos de requerimento
de expedicédo de CTPS, celebracao contratual e assinatura de termo de rescisédo do
contrato de trabalho. No entanto, ha4 certos atos que o trabalhador dotado de
capacidade relativa podera fazer sem assisténcia de seus responsaveis legais, por
exemplo, o empregado podera assinar recibo de pagamento de salarios (artigo 439,
primeira parte, CLT). No ambito processual, a propositura de acéo trabalhista
também deverd ser feita por meio de assisténcia do responsavel legal.

Existem, ainda, atos trabalhistas vedados ao trabalhador menor de 18 anos,
ainda que relativamente incapaz, como a proibicdo do trabalho noturno ou em
circunstancias perigosas ou insalubres, conforme dispde o artigo 7°, inciso XXXIII,
da Constituicdo Federal. Ainda, a Consolidagdo das Leis do Trabalho traz a
proibicdo quanto ao trabalho do menor de 18 anos em locais e servigos prejudiciais
a sua formacdo, ao seu desenvolvimento fisico, psiquico, moral e social e em
horérios e locais que ndo permitam a frequéncia a escola (artigo 403, paragrafo
anico, e artigo 405, II, da CLT).

De outra banda, a ordem juridica somente confere validade ao contrato que
tenha objeto licito, que € o segundo elemento essencial. Objeto licito é aquele cujos
efeitos devem ser admitidos pela ordem juridica.”® No Direito do Trabalho, se o labor
prestado enquadrar-se em um tipo legal criminal, a ordem justrabalhista ira rejeitar o
reconhecimento juridico a relacdo socioecondmica formada, negando-lhe, deste
modo, qualquer repercusséao de caréater trabalhista.>’ Assim, ndo sera valido contrato

laborativo que tenha por objeto trabalho ilicito.

>* Art. 402. Considera-se menor para os efeitos desta Consolidacao o trabalhador de quatorze até dezoito anos.
>Ha uma excec¢do que se refere ao trabalhador com idade a partir dos 14 anos, caso vinculado ao emprego
através do contrato de aprendiz.

> ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 141.

57DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 503.
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Todavia, Mauricio Godinho Delgado® lembra que ha uma distingdo
importante a ser observada no tocante a esse tema. Trata-se da diferenca entre
ilicitude e irregularidade do trabalho. “llicito € o trabalho que compde um tipo legal
penal ou concorre diretamente para ele; irregular é o trabalho que se realiza em
desrespeito a norma imperativa vedatdria do labor em certas circunstancias ou
envolvente de certos tipos de empregado”.

A jurisprudéncia e a doutrina tendem a chamar o trabalho irregular de
trabalho proibido, justamente pelo fato dele importar em um desrespeito a norma
proibitiva do Estado. Um exemplo a ser tomado como trabalho irregular (ou proibido)
€ 0 executado por menores de idade em periodo noturno ou em ambientes
perigosos ou insalubres, em uma clara ofensa e desrespeito a horma constitucional,
que veda esta pratica.>®

Em relagdo a ilicitude, um exemplo a ser mencionado é o contrato de
trabalho do apontador do jogo do bicho ou o contrato de trabalho formado entre o
rufido e a prostituta.

Diante de contratos trabalhistas irregulares (proibidos), o Direito do Trabalho
tende a conferir direitos justrabalhista plenos a prestacdo empregaticia realizada, ao
passo que, diante de contratos ilicitos, o Direito do Trabalho tende a reconhecer a
sua nulidade. Isso ocorre porque, de acordo com Maria Inés Moura S. A. da
Cunha®, “no proibido, o valor tutelado é de ordem publica, de modo mediato, mas
prevalece o interesse do trabalhador. No ilicito, o valor tutelado é de ordem publica,
e, portanto, n&o vai produzir qualquer efeito.”

Quanto a forma, terceiro elemento essencial, no Direito do Trabalho ndo é
exigida instrumentalizacdo especifica obrigatéria na celebracdo do contrato. O
contrato trabalhista € n&@o solene, sendo, portanto, do tipo informal. Essa
caracteristica permite que a existéncia do contrato seja comprovada por qualquer
meio probatério juridicamente valido, inclusive indicios e presuncdes.®*

Como a regra é a informalidade do contrato de trabalho, segundo Amauri
Mascaro Nascimento, o pacto laboral podera ser ajustado de trés formas: ajuste

expresso escrito, quando ha um contrato escrito de trabalho, que se trata da regra

SBDELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. S3o Paulo: LTr, 2007, p. 503.

> VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questoes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
124.

60 CUNHA, Maria Inés Moura S. A. da. Direito do trabalho. 3 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: Saraiva, 2004, p. 73.

*1 DELGADO, op. cit., p. 504.
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geral; ajuste expresso verbal, quando h& a simples troca de palavras entre
empregado e empregador acerca dos aspectos do trabalho a ser realizado; e ajuste
tacito, caracterizado pela auséncia de palavras escritas e verbais, ou seja, decorre
de um comportamento do qual pode ser tirada a conclusdo que ha vinculo de
emprego.®

Finalmente, o ultimo elemento essencial do contrato de trabalho € a higidez
de manifestacdo de vontade. Segundo esse elemento, o pacto contratual sé sera
valido se for celebrado por livre e regular manifestacao de vontade das partes.

Encerrada a analise dos elementos esséncias do contrato de trabalho,
passa-se a analise dos elementos naturais do contrato.

Os elementos naturais, sdo aqueles que, embora ndo se caracterizando
como imprescindiveis a propria formacdo do contrato, tendem a comparecer
recorrentemente em sua estrutura.

Na seara trabalhista, destaca-se como elemento natural do contrato de
trabalho, por exemplo, a jornada de trabalho. Raras vezes a clausula concernente a
jornada de trabalho deixara de integrar o respectivo ajuste.®®

Ja4 os elementos acidentais do contrato produzem clausulas meramente
acessorias, que quando inseridas no pacto laboral alteram significativamente a sua
estrutura, pois séo facultativas.®* Como exemplos de elementos acidentais citam-se
o termo e a condicéao.

O termo é uma clausula que subordina o negdcio juridico a evento futuro e
certo, ao passo que a condicdo é uma clausula que, emergindo exclusivamente da
vontade das partes, subordina os efeitos do negécio juridico a evento futuro e
incerto. A titulo exemplificativo, constituem ajustes cuja vigéncia depende de termo
prefixado os contratos de experiéncia e os contratos de trabalho temporario. Ja um
exemplo de aplicabilidade da condicdo encontra-se no artigo 475, 8§ 2° da
Consolidacdo das Leis do Trabalho, que dispde sobre a possibilidade de o
empregador contratar por tempo indeterminado um empregado como substituto de
outro que esta com o contrato suspenso por conta da percepcdo do beneficio

previdenciario por incapacidade.®

62 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 25 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: LTr, 1999, p.
146.

63 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 507.

64 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 232.

% Ibid., p. 332-334.
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1.3. MODALIDADES E EXTINCAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Os contratos de trabalho podem ser classificados de acordo com o tempo de
duracdo. Nesse sentido, os pactos justrabalhistas podem ser tanto por tempo
indeterminado, quanto por tempo determinado. Essa é a classificagcdo mais comum
dos contratos empregaticios, por isso, passa-se para uma concisa analise dessas
modalidades contratuais.

Os contratos por tempo indeterminado sdo aqueles em que ndo ha termo
extintivo prefixado, mantendo uma durac&o indefinida no tempo. E o tipo de contrato
mais comum na seara trabalhista. Por outro lado, h4 os contratos por tempo
determinado, que sdo aqueles em que ja estad previamente definida a data de
extingdo do pacto laboral.

O contrato por tempo indeterminado constitui a regra no ordenamento
juridico trabalhista. Isso porque, de acordo com Arnaldo Sissekind, a continuidade
da relacédo de emprego € uma das finalidades primordiais do Direito do Trabalho,
razdo pela qual essa indeterminacdo deve ser presumida. °® Ademais, é a espécie
contratual que mais garante direitos aos empregados, sobretudo no que se refere
aos direitos rescisorios.

Por sua vez, os contratos por prazo determinado sdo excec¢des na ordem
justrabalhista, por isso somente podem ser celebrados nas estritas hipoteses
trazidas pela lei. De acordo com o artigo 443, 81° da Consolidacado das Leis do
Trabalho, “considera-se como de prazo determinado o contrato de trabalho cuja
vigéncia dependa de termo prefixado ou da execucdo de servi¢cos especificados ou
ainda da realizacdo de certo acontecimento suscetivel de previsdo aproximada.”’

Portanto, em consonancia com o artigo 443, 8§ 2°, da Consolidagéao das Leis
do Trabalho, séo trés as hipéteses de pactuag¢do do contrato a termo: servi¢co cuja
natureza ou transitoriedade justifigue a predeterminacdo do prazo; atividades
empresariais de carater transitorio; e o contrato de experiéncia.

A hipbétese de servico cuja natureza ou transitoriedade justifique a

predeterminacdo do prazo ocorre quando, ilustrativamente, ha a contratacdo de

66 SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3 ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Renovar, 2010, p. 263.
&7 BRASIL, CLT. Consolidagao das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n. 5.452, de 1 de maio de 1943. Brasilia, DF:
Senado Federal, 1943.
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substituto para empregado permanente que estd em gozo de férias ou licenca
previdenciaria.’® Essa transitoriedade diz respeito a atividade do trabalhador.

Ja a hipotese de atividades empresariais de carater transitério refere-se a
atividades empresarias de carater passageiro, ou seja, a atividade da empresa é
desenvolvida durante um prazo determinado, como € o0 caso de atividades
empresariais sazonais, atividades circenses, atividades empresariais em feiras
industriais ou agropecuarias, entre outras.®

A terceira hip6tese de contrato a termo € o contrato de experiéncia. Esse
tipo contratual devera ser expresso, caso 0 contrario, ndo sera considerado por
prazo determinado, e devera, também, ser firmado pelo prazo maximo de 90 dias.
Por meio do contrato de experiéncia, a empresa contratante verifica se 0 empregado
em fase de experiéncia é apto a compor o seu quadro de funcionarios, assim como,
por outro lado, esse contrato serve para o empregado ver se ele se adapta a
empresa.’

Em relacdo ao término do pacto laboral, os contratos por tempo
indeterminado e a prazo tém diferentes formas de extingao.

Em contratos cujo tempo € indeterminado, de acordo com Mauricio Godinho
Delgado, as hipoteses mais comum de extingdo contratual sdo: a dispensa arbitraria
(ou despedida injusta), pedido de demissdo, dispensa com justa causa operaria,
dispensa por infracdo empresarial (rescisdo indireta) e extingdo do
estabelecimento.”

A dispensa arbitraria é aquela que ocorre por iniciativa do empregador. E a
modalidade que incorpora 0 maior nimero de verbas rescisorias trabalhistas. Tem o
empregador, ainda, que emitir a documentacdo administrativa para o saque do
seguro-desemprego.’?

O pedido de demissdo ocorre por livre iniciativa do empregado, que pede
para sair do seu trabalho. Essa modalidade de ruptura contratual restringe

significativamente o direito as verbas rescisorias trabalhistas.

68 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 527.

* 1dem

70 PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de Direito Individual do Trabalho. 4. Ed. S3o Paulo: LTr, 2000, p. 200-
201.

"' DELGADO, op. cit., p. 524-525.

72 DELGADO, op. cit., p. 524.



25

A dispensa com justa causa operaria compreende tanto a pratica de um ato
faltoso de gravidade, como o inadimplemento do contrato.”® E a modalidade que
retira qualquer direito do empregado ao recebimento das verbas rescisorias, exceto
as parcelas salariais sobre as quais ja tinha direito adquirido.

A despedida por infracdo empresarial, também denominada de rescisao
indireta, decorre de uma situacdo fatica que torna impossivel, prejudicial ou
desrespeitosa a execucdo do contrato de trabalho pelo empregado, dado um ato
faltoso cometido pelo empregador (artigo 483 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho™). Essa modalidade de extincdo contratual garante ao empregado 0s
mesmos direitos rescisérios assegurados na dispensa arbitraria.

J& a dispensa ocasionada pela extingdo do estabelecimento ocorre quando
as atividades da empresa sao cessadas e, por esse motivo, ndo ha mais o porqué
serem mantidos os vinculos empregaticios existentes. Tal modalidade de ruptura
contratual, no geral, implica no pagamento das mesmas verbas rescisdrias pagas na
despedida arbitraria.

De outra banda, ha, também, diferentes modalidades de extincdo contratual
no que tange os contratos a termo. De acordo com Mauricio Godinho Delgado tais
hipoteses sdo: extingdo normal do contrato, extingdo contratual em face da dispensa
antecipada pelo empregador, extingdo contratual em face do pedido de demisséo
antecipada pelo empregado; e extingdo contratual em face de pedido de demisséo
ou dispensas antecipadas, havendo no contrato clausula assecuratéria do direito
reciproco de antecipacéo rescisoéria.’®

A extincdo normal do contrato a termo ocorre com o advento do prazo
prefixado. Como o contrato ja tem um tempo determinado para a sua vigéncia, com
o cumprimento desse tempo, ha o encerramento normal do contrato. Nesse caso, 0

empregado tem assegurado seu direito a parcelas rescisorias.

7 SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3 ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Renovar, 2010, p. 346.
" Art. 483 -0 empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indeniza¢do quando: a)
forem exigidos servigos superiores as suas forgas, 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 obrigacGes 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.

7> SUSSEKIND, op. cit., p. 345.

76 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 534.
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A extingao contratual que ocorre em face da demissdo antecipada garante
ao empregado, além das parcelas rescisorias, a indenizacao prevista no artigo 479
da Consolidacdo das Leis do Trabalho, o qual determina que o empregador sera
obrigado a pagar ao empregado a titulo de indenizacdo, e por metade, a
remuneracao a que teria direito até o termo do contrato, haja vista que né&o foi o
empregado que deu origem a dispensa.

A extincdo contratual em face do pedido de demissdo antecipada, pode
ensejar a aplicacdo do artigo 480 da Consolidacdo das Leis do Trabalho, o qual
determinada que, havendo termo estipulado, o empregado nao podera se desligar
do contrato, sem justa causa, sob pena de ser obrigado a indenizar o empregador
dos prejuizos gerados com o pedido de sua dispensa.

J& no caso de extingdo contratual em face do pedido de demissédo ou
dispensa antecipadas, havendo no contrato clausula assecuratéria do direito
reciproco de antecipacao rescisoria, incidem todas as parcelas rescisorias inerentes
aos contratos por tempo indeterminado, caso a dispensa tenha sido efetivada pelo
empregador. No caso de a dispensa ter sido requerida pelo empregado, incidem,

nesse caso, as verbas préprias do pedido de demissao classico.”’

1.4. PODERES DO EMPREGADOR NO CONTRATO DE TRABALHO E LIMITES
DO SEU EXERCICIO

Na relacdo de emprego, o empregador detém um conjunto de prerrogativas
que o permitem controlar e organizar a atividade empresarial. ‘® Nesse passo,
Mauricio Godinho Delgado divide o poder empregaticio em poder diretivo, poder
regulamentar, poder fiscalizatério e poder disciplinar.”® Suscintamente sera tratado a
seguir de cada um desses poderes.

O poder diretivo, de acordo com Mauricio Godinho Delgado®, é “o conjunto

de prerrogativas tendencialmente concentradas no empregador dirigidas a

7 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 535.
78 VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questoes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
145.
® DELGADO, op. cit., p. 633.
80
Idem
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organizacdo da estrutura e espaco empresariais internos [...]". Portanto, como é o
empregador quem administra e dirige a empresa, ele é dotado do poder diretivo, que
0 permite organizar a estrutura do empreendimento.

Segundo Arnaldo Sissekind, o poder diretivo garante ao empregador as

seguintes prerrogativas:

a) de estruturar organicamente a empresa;

b) estabelecer a hierarquia entre a alta administragcdo da empresa, 0s
empregados que gerenciam ou chefiam os respectivos 6rgdos e os demais
empregados;

c) de dirigir, diretamente ou a quem delegar o encargo, a prestacdo pessoal
dos servicos dos empregados;

d) fixar as regras disciplinares e as correspondentes san(;(”)es.81

Como mostra o autor, em funcdo do poder diretivo, 0 empregador detém,
basicamente, a competéncia para organizar estruturalmente a empresa, comandar e
emitir ordens de trabalho aos empregados.

Conforme define José Augusto Rodrigues Pinto®?, “através do exercicio do
poder de direcdo o empregador determina como realizar a atividade e garante-se de
gue se realize como determinado”.

O poder regulamentar, por sua vez, garante ao empregador a competéncia
para a fixacdo de regras gerais a serem observadas dentro da empresa. Os
regulamentos internos, as portarias, as circulares e as ordens de servico sao
exemplos tipicos de exteriorizac&o do poder regulamentar do empregador.®

O poder fiscalizatério é o poder de controle e de vigilancia que o empregador
detém sobre os empregados e a atividade da empresa. Medidas como as revistas do
empregados, o circuito interno de cameras, controle de horario e frequéncia,
prestacdo de contas, sdo exemplos do que seria a manifestacdo do poder
fiscalizat6rio.®*

Ja o poder disciplinar corresponde a possibilidade de imposicdo pelo
empregador de sancdes aos empregados que descumprem com seus deveres
contratuais.®> Conforme explica José Augusto Rodrigues Pinto, o poder disciplinar é

8t SUSSEKIND, Arnaldo. Curso de Direito do Trabalho. 3 ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Renovar, 2010, p. 277.
8 PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de Direito Individual do Trabalho. 4. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2000, p.239.
8 VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
146.

84 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 636.

% VILLELA, op. cit., p. 160.
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0 setor mais delicado e importante dentro dos poderes empregaticios, pois conduz a
possibilidade de coacéo do empregado pelo seu empregador.®®

O autor ainda informa que no ordenamento justrabalhista brasileiro séo
admitidas trés espécies de penalidades aplicadas ao empregado: adverténcia,
suspensé&o contratual e despedida por justa causa.?’

Contudo, ainda que o empregador detenha em suas méaos todas essas
prerrogativas que permitam o comando e organizacdo da empresa, € certo que ele
nado pode se valer delas de forma abusiva, devendo, pois, haver um limite de
aplicacao dos poderes do empregador na relacdo contratual.

O poder fiscalizatério, por exemplo, tem claras limitagdes. Segundo Fabio
Goulart Villela, os principios previstos na ordem constitucional brasileira vedam o
controle fiscalizatério que ofenda a dignidade da pessoa humana.®® Mauricio
Godinho Delgado informa, a titulo ilustrativo, algumas regras constitucionais que
impossibilitam controles fiscalizatérios que ofendam a dignidade do trabalhador,
quais sejam: a regra de que “ninguém sera submetido a tortura nem a tratamento
desumano ou degradante” (artigo 5°, Ill, Constituicdo Federal); a regra que declara
gue ser inviolavel a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas
(artigo, 5°, X, Constituicdo Federal); a regra de que “ninguém sera processado nem
sentenciado sendo pela autoridade competente” (artigo 5° LIII, Constituicdo
Federal); e a regra de que “ninguém sera privado da liberdade ou de seus bens sem
o devido processo legal” (artigo 5°, LIV, Constituicdo Federal).?

Portanto, tendo em vista esses principios constitucionais, além de outros, o
empregador ndo podera, por meio do poder fiscalizatorio, violar a vida privada do
empregado. Nesse sentido, ao comentar o artigo 5° inciso X, da Constituicdo

Federal, Alexandre de Moraes faz a seguinte observacéao:

Os direitos a intimidade e a propria imagem formam a protecao
constitucional a vida privada, salvaguardando um especo intimo
intransponivel por intromissoes ilicitas e externas.

A protecdo constitucional consagrada no inciso X do art. 5° refere-se tanto a
pessoas fisicas quanto a pessoas juridicas, abrangendo, inclusive, a
necessdria protecdo a propria imagem frente aos meios de comunicagcdo em
massa (televisao, radio, jornais, revistas, etc.).

s PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de Direito Individual do Trabalho. 4. Ed. S3o Paulo: LTr, 2000, p. 239.
¥ Ibid., p. 241.

88 VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
146.

8 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 6 ed. S3o Paulo: LTr, 2007, p. 637-638.
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Os conceitos constitucionais de intimidade e vida privada apresentam
grande interligacdo, podendo, porém, ser diferenciados por meio da menor
amplitude do primeiro, que se encontra no ambito de incidéncia do segundo.
Assim, intimidade relaciona-se as relacdes subjetivas e de trato intimo da
pessoa, suas relacbes familiares e de amizade, enquanto vida privada
envolve todos os demais relacionamentos humanos, inclusive os objetivos,
tais como relacdes comerciais, de trabalho, de estudo etc.”

Dessa forma, conforme explica o autor, o texto constitucional garante a
inviolabilidade das relacbes subjetivas e de trato intimo da pessoa (intimidade),
assim como a inviolabilidade de todas as demais relagbes humanas, inclusive as
objetivas, como as relacdes de trabalho (vida privada).

Sendo assim, no ambito do Direito do Trabalho o empregador ndo podera
realizar qualquer ato que viole o direito a intimidade e a vida privada do empregado,
sob pena de causar danos morais e matérias a esse trabalhador.

Ademais, o poder disciplinar também esbarra nos limites do poder
empregaticio. Isso porque o0 empregador ndo podera aplicar sancoes
desproporcionais com a conduta punivel do empregado. Tanto € assim que o Poder
Judiciario Trabalhista pode realizar o controle jurisdicional do ato disciplinar do
empregado, podendo anular penas abusivas. Nesse passo, José Augusto Rodrigues
Pinto adverte que essa possibilidade de controle pelo Poder Judiciario deve servir de
alerta aos empregadores no sentido de aplicar penas adequadas, para nao terem o

dissabor de ter a pena aplicada anulada.”

%0 MORAES, Alexandre de. Direito Constitucional. 17. Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2005, p. 47.
o PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de Direito Individual do Trabalho. 4. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2000, p.241.
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2. ABOA-FE NO ORDENAMENTO JURIDICO BRASILEIRO

2.1. HISTORICO

A nocdo de boa-fé no direito vem do direito romano®, portanto, antes de
adentrarmos na sucinta analise do principio da boa-fé no direito brasileiro,
reportamo-nos ao direito romano.

O direito romano caracterizava-se por ser um sistema eminentemente de
acbes e ndo de direitos, sobretudo no periodo classico, onde surgem os iudicia
bonae fidei, que consistiam em procedimentos nos quais 0 juiz sentenciava, no
campo dos negdcios juridicos, com base na boa-fé, nas hipéteses em que nao havia
determinacdo expressa na lei, de modo a conferir ao magistrado poderes para
decidir o caso de acordo com as circunstancias concretas.’® De acordo com Anténio
Menezes Cordeiro, nas iudicia bonae fidei, o magistrado ndo se detinha a
formalismos estritos, mas, ao revés, descia até a esséncia das questdes.*

No direito classico, os iudicia bonae fidei garantem ao juiz maior liberdade de
atuacdo diante do caso concreto. Ja no direito pos-classico, a boa-fé se transforma
em clausula geral de direito material que passa a dominar todo o sistema
contratual.*®

A boa-fé no direito romano langca as bases teoricas para a boa-fé
contemporanea, vez que a funcédo da bona fides no direito romano das obrigacdes
consistia na atuacéo dos contratantes sem dolo, com lealdade e honestidade.®®

A boa-fé também se tornou presente no pensamento juridico da Igreja. Ao
contrario do direito civil romano, no qual a boa-fé se aplicava a posse e as
obrigacdes, o direito canbdnico estendeu a boa-fé aos acordos meramente
consensuais, em virtude da transcendéncia do respeito pela palavra dada.’’ Afirma

Célia Barbosa Abreu Slawinski que a boa-fé, na concepcdo teolOgica, estava

% MARTINS-COSTA, Judith. A boa-fé no direito privado — sistema e tépica obrigacional. 1. Ed. Sdo Paulo:
Editora Revista dos Tribunais, 2000, p. 111.
3 ROSENVALD, Nelson. Dignidade humana e boa-fé no cédigo civil. S3o Paulo: Saraiva, 2005, p. 75.
% MENEZES CORDEIRO, Anténio Manuel da Rocha. Da boa-fé no direito civil. Coimbra: Almedina, 1997, p. 89.
> ROSENVALD, op. cit., p. 76.
96
Idem
7 Ibid., p. 76-77.
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atrelada a ideia de legitimac&o dos nuda pacta (contratos consensuais), ao contrario
do direito romano, no qual os acordos meramente consensuais ndo obrigavam. Com
isso, no direito canénico, a boa-fé ensejou o efeito inverso.”®

Segundo as licbes de Judith Martins-Costa, no ambito do direito candnico, a
boa-fé estava referenciada ao pecado, enquanto que no direito romano a boa-fé
tinha um sentido técnico, consoante a sua efetiva aplicacdo nas obrigacdes e nas
posses.”

Além disso, por se traduzir na auséncia do pecado, a boa-fé teoldgica passa
a adquirir uma dimens&o ética, que acaba por concretizar e legitimar a lei divina.'®
De tal sorte, é certo que foi dentro do espirito do pensamento cristdo que a boa-fé
evoluiu de um conceito técnico-juridico para uma dimenséo axiolégica.***

ApoOs esse periodo, a boa-fé somente ressurge no Coédigo Napolebnico de
1804, prenunciando o que hoje se entende por boa-fé objetiva. Mas, é na Alemanha
da Idade Média que nasce a formulagdo da boa-fé que duraria até a codificagdo de
1900. Conforme contido no Caodigo Civil Alemao (BGB), “o devedor esta adstrito a
realizar a prestacao tal como exija a boa-fé, com consideracdo pelos costumes do
trafego”. 1%

De um modo geral, os cédigos europeus incorporaram o principio da boa-fé,
mesmo que nem em todos a sua aplicacdo pratica possua o mesmo papel
fundamental do disposto no Cdédigo Civil Alemé&o.

No Brasil, o primeiro diploma a fazer alusdo expressa a boa-fé objetiva como
principio foi o Codigo Comercial de 1850, que no artigo 130, 8§1°, determina que “a
inteligéncia simples e adequada, que for mais conforme a boa-fé, e ao verdadeiro
espirito e natureza do contrato, devera sempre prevalecer a rigorosa e restrita
significacdo das palavras”.!®

No que concerne a boa-fé no Codigo Civil de 1916, sua presenca se faz,
sobretudo, na concepgédo subjetiva. Costuma-se apontar como excegdo 0 artigo

% SLAWINSKI, Célia Barbosa Abreu. Contornos Dogmaticos e Eficacia da Boa-Fé Objetiva e o Principio da Boa-
Fé no Ordenamento Juridico Brasileiro. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 2002, p. 35.

> MARTINS-COSTA, Judith. A boa-fé no direito privado - sistema e tdpica obrigacional. 1. Ed. Sdo Paulo:
Editora Revista dos Tribunais, 2000, p. 130.

100 ROSENVALD, Nelson. Dignidade humana e boa-fé no cadigo civil. S3o Paulo: Saraiva, 2005, p. 77.

MENEZES CORDEIRO, Antdénio Manuel da Rocha. Da boa-fé no direito civil. Coimbra: Almedina, 1997, p.
159.

192 ROSENVALD, op. cit., p. 78.

SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004.
Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura, p. 39.
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1.443, em que se institui a obrigacdo do segurado e do segurador de guardar a
“mais estrita boa-fé” na execug¢do do contrato de seguro. Nesse caso, aplica-se a
boa-fé no seu sentido objetivo, como regra de conduta.*®*

De acordo com Nelson Rosenvald, o Codigo de 1916 néo regrava a boa-fé

como clausula geral,

[...] sendo tratada como principio geral do direito (ndo positivado) e, em
alguns casos, como conceito juridico indeterminado (na posse e casamento
putativo). Alguns artigos isolados do Cddigo Bevilaqua refletiam a boa-fé
objetiva, como o art. 1.443. Mas nao havia uma base social, tampouco
constitucional, para a sua efetivacdo como modelo no direito obrigacional.105

Foi, contudo, com a edicdo do Coadigo de Defesa do Consumidor, em 1990,
que surge a primeira previsdo moderna do conceito de boa-fé objetiva no direito
brasileiro, como principio da politica nacional de relacéo de consumo.'® Tal conceito
de boa-fé objetiva, com efeito, € estendido, anos mais tarde, ao novo Codigo Civil, o

qual passou a acolher expressamente a boa-fé como regra geral de conduta.*®’

2.2. BOA-FE OBJETIVA E BOA-FE SUBJETIVA

No ordenamento juridico brasileiro, existem duas acepc¢fes de boa-fé:
objetiva e subjetiva. A boa-fé subjetiva, também denominada boa-fé crenca, constitui
um estado de ignoréancia, porquanto o sujeito acredita ser titular de um direito que,
na realidade, ndo tem. Assim, o possuidor de boa-fé desconhece o vicio ou
obstaculo que impede a sua aquisicdo da coisa (artigo 1.201 do Cédigo Civil*®®). A
boa-fé objetiva, por outro lado, é um principio, que tem a funcdo de sinalizar as

partes uma regra de conduta. O contraente tem o dever de agir de acordo com

104 SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004.

(Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura), p. 40.

105 ROSENVALD, Nelson. Dignidade humana e boa-fé no cadigo civil. S3o Paulo: Saraiva, 2005, p. 84.

TEPEDINO, Gustavo, SCHREIBER, Anderson. “A boa-fé objetiva no cédigo de defesa do consumidor e no
codigo civil de 2002.” in Cédigo de Defesa do Consumidor e o Cédigo Civil de 2002 — convergéncias e
assimetrias. V 26. S3o Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2005, p. 218.

7 SAMPAIO, op. cit., p. 41.

Dispde o artigo 1.201: E de boa-fé a posse, se o possuidor ignora o vicio, ou o obstaculo que impede a
aquisicdo da coisa.
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certos padroes de lisura, honestidade e corre¢ao, nédo frustrando, assim, a confianca
legitima da outra parte.*®

Ao conceituar a boa-fé subjetiva, Nelson Rosenvald assevera que

A boa-fé subjetiva ndo é um principio, e sim um estado psicolégico, em que
a pessoa possui a crenga de ser titular de um direito que em verdade s6
exige na aparéncia. O individuo se encontra em escusavel situacdo de
ignoréncia sobre a realidade dos fatos e da les&o a direito alheio.

Boa-fé subjetiva prossegue a sua trajetéria no Codigo Civil de 2002,
principalmente nos arts. 1.201, 1.214 e 1.219, como exata dimensédo da
convicci*éo interna do possuidor sobre a auséncia de defeitos em sua
posse.™?

Como se nota, segundo o autor, a boa-fé subjetiva € um estado psicoldgico,
segundo o qual o individuo acredita ser titular de um direito do qual de fato ele nédo
é. Ainda, Nelson Rosenvald cita os artigos 1.201, 1.214 e 1.219 do Cédigo Civil***,
como exemplos de preceitos que trazem a boa-fé subjetiva.

Ademais, segundo os ensinamentos de Judith Martins-Costa, a boa-fé
subjetiva denota a ideia de ignorancia, de crenca errbnea, ainda que excusavel,
acerca de uma situacéo regular.'*?

A boa-fé objetiva, por outro lado, de acordo com Nelson Rosenvald,

[...] compreende um modelo de eticizacdo de conduta social, verdadeiro
standard juridico ou regra de comportamento, caracterizado por uma
atuacdo de acordo com determinados padrdes sociais de lisura,
honestidade e correcdo, de modo a nao frustrar a legitima confianca da
outra parte.'*®

Sendo assim, como se pode observar, a boa-fé objetiva ndo se trata de um
mero estado psicologico do sujeito, pois nesse caso exige-se do individuo um
comportamento baseado em determinados padrdes sociais, como a honestidade e a
lisura. Exige-se tal comportamento, sobretudo, para ndo se frustrar a confianca da

outra parte na relacéo negocial.

109 SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004.

(Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura), p. 26-27.

110 ROSENVALD, Nelson. Dignidade humana e boa-fé no cédigo civil. S3o Paulo: Saraiva, 2005, p. 79.

DispGe o artigo 1.214: O possuidor de boa-fé tem direito, enquanto ela durar, aos frutos percebidos. Por sua
vez, o artigo 1.219 preconiza: O possuidor de boa-fé tem direito a indeniza¢do das benfeitorias necessdrias e
Uteis, bem como, quanto as voluptuarias, se ndao lhe forem pagas, a levantad-las, quando o puder sem
detrimento da coisa, e podera exercer o direito de retencao pelo valor das benfeitorias necessarias e Uteis.

2 MARTINS-COSTA, Judith. A boa-fé no direito privado — sistema e tdpica obrigacional. 1. Ed. Sdo Paulo:
Editora Revista dos Tribunais, 2000, p. 411.

3 ROSENVALD, op. cit., p. 80.
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Essa regra de comportamento compreendida pela boa-fé objetiva, nas
palavras de Claudia Lima Marques, significa uma

atuacao “refletida”, uma atuacao refletindo, pensando no outro, no parceiro
contratual, respeitando-o, respeitando seus interesses legitimos, suas
expectativas razoaveis, seus direitos, agindo com lealdade, sem abuso, sem
obstrucdo, sem causar lesdo ou desvantagem excessiva, cooperando para
agir o bom fim das obrigacfes: o cumprimento do objetivo contratual e a
realizacdo dos interesses das partes.114

Dessa maneira, de acordo com a autora, 0 modo de agir segundo a boa-fé
objetiva exige das partes um respeito reciproco na relacdo negocial, de modo que os
interesses de ambos os lados sejam atendidos.

Pelo principio da boa-fé objetiva, séo jurisdicizados alguns deveres morais,
eis que se exige dos contraentes a atuacao conforme determinado padrao ético de
conduta, funcionando, pois, como ponte entre os mundo éticos e juridico ou,
tecnicamente falando, como um principio ético-juridico.**®

Segundo Nelson Rosenvald, a boa-fé objetiva pressupde:

a) Uma relacdo juridica que ligue duas pessoas, impondo-lhes especiais deveres
mutuos de conduta; b) padrdes de comportamento exigiveis do profissional competente,
naquilo que se traduz como bonus pater familias; c) reunido de condi¢des suficientes
para ensejar na outra parte um estado de confianga no negécio celebrado.™

Portanto, agir de acordo com o principio da boa-fé objetiva exige das partes
deveres reciprocos de conduta, comportamento honesto e condi¢cbes suficientes
para gerar na outra parte confianca em relagéo ao negocio celebrado.

Assim sendo, ao passo que a boa-fé subjetiva deve ser compreendida como
um estado psicoldgico, a boa-fé objetiva deve ser compreendida como uma regra de
conduta, a qual determina que o contraente devera agir de acordo com
determinados “padrdes sociais de lisura, honestidade e corre¢cdo, de modo a néo

frustrar a legitima confianca da outra parte.”*’

14 MARQUES, Claudia Lima. Contratos no Codigo de Defesa do Consumidor. 3 ed. S3o Paulo: RT, 1999, p. 107.

SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004.
(Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura), p. 27-28.

116 ROSENVALD, Nelson. Dignidade humana e boa-fé no cédigo civil. S3o Paulo: Saraiva, 2005, p. 80.

Idem
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2.3. O PRINCIPIO DA BOA-FE OBJETIVA NO CODIGO CIVIL DE 2002

Até a edicdo do Cadigo Civil de 2002, o ordenamento positivo brasileiro
restringia a boa-fé objetiva ao ambito das relacdes de consumo. A jurisprudéncia,
todavia, j& estendia a sua aplicacdo as relagdes contratuais em que se verificasse a
presenca de uma parte vulneravel que precisava ser protegida. Entretanto, com o
advento do novo Cddigo Civil, essa tendéncia veio a ser corrigida, pois o codigo
passou a prever expressamente a aplicagdo do principio da boa-fé objetiva as
relagbes contratuais comuns, independentemente de qualquer vulnerabilidade
presumida ou demonstrada.**®

O Cadigo Civil atual acolheu expressamente a boa-fé como regra geral de
conduta.’®® Na parte geral, ao prescrever no artigo 113 que “os negécios juridicos
devem ser interpretados conforme a boa-fé e os usos do lugar de sua

"120 o5 ordenamento civilista consagrou o papel hegeménico da boa-fé

celebracdo
objetiva.*®* Ademais, o artigo 187 considera ato ilicito o exercicio de um direito em
gue se “excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econémico ou
social, pela boa-fé ou pelos bons costumes™?. Nota-se, portanto, que a boa-fé
objetiva foi consagrada, ainda, como critério de interpretacdo do negdcio juridico e
limite ao exercicio de um direito.*?®

No que se refere ao livro do Direito das Obrigacdes, reza o artigo 422 que
“os contraentes sdo obrigados a guardar, assim na conclusdo do contrato, como em
sua execucdo, os principios de probidade e da boa-fé.”*** Observa-se, assim, diante

do ditame do referido artigo, que os contratantes deverdao guardar o principio da boa-

118 TEPEDINO, Gustavo, SCHREIBER, Anderson. A boa-fé objetiva no cédigo de defesa do consumidor e no

codigo civil de 2002. in Cédigo de Defesa do Consumidor e o Cddigo Civil de 2002 — convergéncias e
assimetrias. V 26. Sdo Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2005, p. 221.

119 SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004.
(Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura), p. 41.

120 BRASIL, Cédigo Civil (2002). Cédigo Civil Brasileiro. Lei n. 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Brasilia, DF:
Senado Federal, 2002.

1 TEPEDINO, op. cit., p. 223.

BRASIL, Cédigo Civil (2002). Codigo Civil Brasileiro. Lei n. 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Brasilia, DF:
Senado Federal, 2002.

123 SAMPAIO, op. cit., p. 41.

BRASIL, Cédigo Civil (2002). Cédigo Civil Brasileiro. Lei n. 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Brasilia, DF:
Senado Federal, 2002.
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fé tanto nas negociacdes que antecedem o contrato, como durante a sua execucao.

Nesse sentido, Antonio Junqueira de Azevedo aduz:

A boa-fé objetiva se estende da fase pré-contratual a pds-contratual, criando
deveres entre as partes, como o de informar, o de sigilo e o de protecdo. Na
fase contratual propriamente dita, esses deveres passam a existir
paralelamente ao vinculo; sdo ‘deveres anexos’ ao que foi expressamente
pactuado [...]. *®°

Sendo assim, como assevera 0 autor, 0os deveres que emanam da boa-fé
objetiva propagam-se por todas as fases contratuais, ndo se restringindo a execucao
do contrato.

Conforme menciona Gustavo Tepedino e Anderson Schreiber, a boa-fé
objetiva no direito civil brasileiro tem uma funcéo triplice: a) funcao interpretativa dos
contratos; b) funcéo restritiva do exercicio abusivo de direitos contratuais; e c) a
funcd@o criadora de deveres anexos ou acessorios a prestagdo principal, como o
dever de lealdade e o dever de informagéo.*?®

Quanto a primeira funcao, proibe-se que a interpretacdo contratual seja feita
de modo a iludir ou prejudicar a outra parte. Nessa esteira, tal regra encontra

respaldo no artigo 113 do Cédigo Civil.*?’

Além disso, ensina Judith Martins-Costa, no que tange a funcgéo
interpretativa, que a boa-fé atua como mecanismo de preenchimento de lacunas,
pois na relacdo contratual ha eventos e situacdes que nem sempre foram previstas
pelos contratantes.'?®

Em relacéo a segunda funcdo, tal pressuposto esta contido no artigo 187 do
CC, que traz a boa-fé como limite para o exercicio de direitos no ambito de uma
relacdo contratual.**

Quanto a terceira funcdo, por meio do principio da boa-fé impdem-se as

partes deveres outros que nao aqueles previstos no contrato, como o dever de

125 AZEVEDO, Antonio Junqueira de. Principios do novo direito contratual e desregulamentag¢do do mercado —

direito de exclusividade nas relagbes contratuais de fornecimento — fun¢dao social do contrato e
responsabilidade aquiliana do terceiro que contribui para o inadimplemento contratual. /n Revista dos
Tribunais, Sdo Paulo, n2 750, p. 116.

126 TEPEDINO, Gustavo, SCHREIBER, Anderson. A boa-fé objetiva no cédigo de defesa do consumidor e no
codigo civil de 2002. in Cédigo de Defesa do Consumidor e o Cddigo Civil de 2002 — convergéncias e
assimetrias. V 26. Sdo Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2005, p. 222-223.

Y7 Ibid., p. 223.

MARTINS-COSTA, Judith. A boa-fé no direito privado — sistema e tdpica obrigacional. 1. Ed. Sdo Paulo:
Editora Revista dos Tribunais, 2000, p. 428.

' TEPEDINO, op. cit., p. 223.
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lealdade, de protecdo e de informacgé&o. Tal funcdo, muito embora menos aparente
no novo Cédigo Civil, pode ser deduzida do artigo 422.%°

Para Nelson Rosenvald, a boa-fé tem um papel fundamental no modo de
agir das partes, pois incide sobre os atos do devedor, do credor e dos terceiros

participantes da relagéo. Nesse compasso, de acordo com o autor,

[...], temos que o principio da boa-fé se espraia em trés dire¢des: a) dirige-
se ao devedor, a fim de que cumpra a sua obrigacdo sem se restringir a
letra da relacdo juridica, mas também ao seu espirito, especialmente ao
sentido e a ideia fundamental do contrato — de forma a satisfazer o que o
credor dele razoavelmente espera; b) dirige-se ao credor, com a obrigacdo
de exercitar o seu direito em correspondéncia a confianga depositada pela
outra parte e a consideracao altruista que ela possa pretender; c) dirige-se a
todos os participantes da relacdo, a fim de que se conduzam de forma a
atender ao sentido e a finalidade da relacdo, com uma consciéncia
honrada.™*

Nota-se, assim, que o agir de ambas as partes no negocio juridico tem que
ser pautado na boa-fé objetiva. Esse dever, alids, ndo se limite as partes, pois
também se estende aos sujeitos externos a relagcéo pactuada.

Em linhas gerais, portanto, a boa-fé, antes restrita as relacdes reguladas
pelo Cadigo de Defesa do Consumidor, com o advento do Cdédigo Civil de 2002,
ganhou dimenséo hegeménica no ordenamento juridico civil brasileiro, pois passou a
ser compreendida como uma regra geral de conduta, sobretudo no que diz respeito

as relacdes contratuais.

130 TEPEDINO, Gustavo, SCHREIBER, Anderson. A boa-fé objetiva no cédigo de defesa do consumidor e no

cédigo civil de 2002. in Cdédigo de Defesa do Consumidor e o Cddigo Civil de 2002 — convergéncias e
assimetrias. V 26. Sdo Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2005, p. 223-224.

31 ROSENVALD, Nelson. Dignidade humana e boa-fé no cédigo civil. S3o Paulo: Saraiva, 2005, p. 87. Apud
LARENZ, Karl. Derecho de obligaciones. Trad. Jaime Santos Britz. Madrid: Revista de Derecho Privado, 1958, p.
148.
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2.4. A BOA-FE OBJETIVA NOS CONTRATOS

A boa-fé objetiva atua ndo s6 na execucdo do contrato, mas também nas

fases que o antecedem e o sucedem.'® A esse respeito, leia-se o ensinamento de

Antonio Junqueira Azevedo:

E preciso que na fase pré-contratual , os candidatos a contratantes ajam,
nas negociacdes preliminares e na declaracdo da oferta, com lealdade
reciproca, dando as informac8es necessarias, evitando criar expectativas
gue sabem destinadas ao fracasso, impedindo a revelacdo de dados
obtidos em confian¢a, ndo realizando rupturas abruptas e inesperadas das
conversacBes etc. Aos varios deveres dessa fase seguem-se deveres
acessorios a obrigacdo principal na fase contratual — quando a boa-fé
serve para interpretar, completar ou corrigir o texto contratual — e, até
mesmo, na fase pés contratual , a boa-fé também cria deveres, os
posteriores ao término do contrato — sdo os deveres post pactum finitum,
como o do advogado de guardar os documentos do cliente, o do fornecedor
de manter a oferta de pecas de reposicdo, o do patrdo de dar informacdes
corretas sobre ex-empregado idéneo etc.'®

Dessa forma, como decorréncia do principio da boa-fé objetiva, surgem para

as partes diferentes deveres na fase pré-contratual, durante a execugdo do contrato

e na fase pos-contratual.

Na fase pré-contratual, como a intencdo das partes € realizar uma futura

contratacao, elas devem se portar como pessoas honestas e probas e, por isso, 0

comportamento das partes devera ser pautado no principio da boa-fé. Significa dizer

que a parte devera informar a outra de fatos relevantes, cuidar para que esta nao

sofra danos fisicos ou em seu patriménio, velar para que ndo se firme contrato

inexiste, nulo ou anulavel e ndo abandonar injustificadamente as negociacdes.***

132

SLAWINSKI, Célia Barbosa Abreu. Contornos Dogmaticos e Eficacia da Boa-Fé Objetiva e o Principio da Boa-

Fé no Ordenamento Juridico Brasileiro. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 2002, p. 137.
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AZEVEDO, Antonio Junqueira. Responsabilidade pré-contratual no cédigo de defesa do consumidor:

estudo comparativo com a responsabilidade pré-contratual no direito comum. Revista de Direito do
Consumidor. Sdo Paulo, n218, abril/junho 1996, p. 25-26 (sem grifos no original).
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SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004. In

Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura, p. 65.
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Os deveres pré-contratuais esculpidos pelo principio da boa-fé sao téo
importantes que a sua violacao pode acarretar a invalidagdo do negocio ja concluido
ou, ainda, o impedimento de sua realizacdo.*®

Ao entender de Antonio Junqueira de Azevedo, a fase pré-contratual pode
ser dividida em duas fases: negociacdes preliminares e oferta. Na fase de
negociacdes preliminares, existem os deveres de lealdade, consistente, sobretudo,
num dever de confidencialidade, isto €, de manter sigilo em relacédo as informacdes
obtidas; de colaboracdo, que €, basicamente, o dever da parte de informar o
candidato a contraente sobre o contetdo do contrato, bem como de ndo abusar da
outra parte; e o dever de nao realizar a ruptura abrupta e abusiva das negociacoes
ou tratativas.'3®

Quanto a fase de oferta, o Codigo de Defesa do Consumidor foi mais preciso
gue o Cdbdigo Civil, pois, o artigo 30 do diploma consumerista dispde que toda
informagéo ou publicidade, suficientemente precisa, obriga o fornecedor que a fizer
veicular ou dela se utilizar e integra o contrato que vier a ser celebrado. Ou seja,
dada a informacdo ou feita a publicidade suficientemente precisa, passa o
consumidor a ter um verdadeiro direito potestativo em relacdo ao fornecedor™’, que
deverd prestar o servico nos exatos termos em que foi feita a oferta.

Conforme elucida Laerte Marrone de Castro Sampaio, a jurisprudéncia
abracou a responsabilidade pré-contratual. Tanto € assim que, a titulo ilustrativo, o
Tribunal de Justica do Parand™® decidiu devida indenizacdo em razdo do
rompimento injustificado das negociacdes tendentes a celebragdo de contrato de
locacdo.®

Conforme explana Antonio Junqueira de Azevedo®, durante a fase de
execucao, os deveres contratuais, pautados no principio da boa-fé, “passam a existir

paralelamente ao vinculo; s&o ‘deveres anexos’ ao que foi expressamente

13> SAMPAIO, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004. In

Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura, p. 139. Apud NORONHA, Fernando. O direito
dos contratos e seus principios fundamentais: autonomia privada, boa-fé, justica contratual, S3o Paulo: Saraiva,
1994, p. 150.

3¢ AZEVEDO, Antonio Junqueira. Responsabilidade pré-contratual no cédigo de defesa do consumidor:
estudo comparativo com a responsabilidade pré-contratual no direito comum. Revista de Direito do
Consumidor. S3o Paulo, n218, abril/junho 1996, p. 25-27.

w7 SLAWINSKI, Célia Barbosa Abreu. Contornos Dogmaticos e Eficacia da Boa-Fé Objetiva e o Principio da Boa-
Fé no Ordenamento Juridico Brasileiro. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 2002, p. 141.

8 Tribunal de Justica do Parana, Apelagao Civel n. 598.209.179, Des. Helena Cunha Vieira.

SAMPAIO, op. cit., p. 67.

AZEVEDO, op. cit., p. 116.
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pactuado”. Esses deveres consistem basicamente na colaboracdo entre as partes,
informacgé&o, protecao, cuidado, dentre outros, para que a obrigacdo pactuada seja
cumprida da melhor forma possivel.

Em relacdo a incidéncia do principio da boa-fé na fase pds-contratual, como
a extingcao da obrigacgdo principal ndo desvincula totalmente os contraentes, a boa-fé
objetiva ainda devera prevalecer nas relacdes que sucedem ao contrato.’*! Sendo
assim, finda a relacéo contratual, os contraentes deverdo comportar-se de maneira a
evitar que a outra parte se veja desprovida — ou tenha essencialmente reduzida —
das vantagens obtidas em raz&o do contrato.**?
De acordo com Laerte Marrone de Castro Sampaio, sdo exemplos de

deveres pos-contratuais:

a) O dever do sécio que deixa a sociedade de evitar de prejudicar, com a
sua atividade, o funcionamento da pessoa juridica que integrou, revelando
circunstancia que sé podia saber em razao da sua qualidade de sdcio; b) da
mesma forma, a obrigacdo do empregado de, cessado o vinculo
empregaticio, silenciar sobre um segredo de fabrica, ndo o repassando para
a empresa concorrente; c) o dever do advogado de guardar os documentos
do cliente; d) a obrigacdo do fornecedor de manter a oferta de pecas de
reposicdo; e) a necessidade de o fornecedor informar sobre as novas
descobertas acerca da periculosidade do produto; f) estar o empregado
adstrito a fornecer informag8es corretas sobre o empregado iddéneo; g) o
dever do fornecedor de explicar o funcionamento de uma maquina de tipo
novo; h) o dever de nao-concorréncia.*?

Célia Barbosa Abreu Slawinski aponta no Codigo de Defesa do Consumidor
a existéncia de dois artigos que tratam da responsabilidade pés-contratual. O
primeiro deles é o artigo 10, 8§ 1°, que determina o dever de realizar aviso publico
para todo fabricante que, apds a venda do produto, venha a ter ciéncia de algum fato
gue possa causar prejuizo ao consumidor. O segundo é o artigo 32, o qual
estabelece que os produtos da industria devem continuar a poder ter pecas para

reposicado por algum tempo.**

1 SAMPAIOQ, Laerte Marrone de Castro. A boa-fé objetiva na relagdo contratual. Barueri, SP: Manole, 2004. In

Cadernos de direito privado; v.1/Escola Paulista da Magistratura, p. 68.

2 SAMPAIO, op. cit., p. 68. Apud LARENZ, Karl. Derecho civil — parte general. Trad. Jaime Santos Briz. Madri,
Editorial Revista de Direito Privado, 1958, p. 156.

3 1bid., p. 69-70.

14 SLAWINSKI, Célia Barbosa Abreu. Contornos Dogmaticos e Eficacia da Boa-Fé Objetiva e o Principio da Boa-
Fé no Ordenamento Juridico Brasileiro. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 2002, p. 142-143. Apud AZEVEDO, Antonio
Junqueira de. O principio da boa-fé no ordenamento juridico brasileiro, in Congresso Internacional de Direito
Comparado sobre o Direito Contratual e o Projeto de Cddigo Europeu dos Contratos. Rio de Janeiro: Hotel
Gldria, 1999.
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Para arrematar o tema, Laerte Marrone de Castro Sampaio assevera que
ainda h& controvérsia na doutrina sobre qual regime juridico incide nos deveres pré
e pés-contratuais: se é uma hipétese de responsabilidade contratual ou aquiliana'*.
Contudo, de acordo com o autor, em consonancia com 0s ensinamentos de Antonio
Junqueira de Azevedo, Mota Pinto e Menezes Cordeiro, adota-se a responsabilidade

contratual.

3. ABOA-FE OBJETIVA NOS CONTRATOS INDIVIDUAIS DE T RABALHO

3.1.CONSIDERACOES INICIAIS

Assim como nos contratos civis e consumeristas, nos contratos de trabalho
também incide o principio da boa-fé. Conforme elucida Francisco Rossal de Araujo,
o principio da boa-fé, como principio geral do Direito, sofre algumas adaptacdes
guando transposto para o Direito do Trabalho, em virtude da existéncia de principios
proprios que orientam o ordenamento justrabalhista, sobretudo o principio da
protecdo, que realiza compensacoes juridicas em face da desigualdade verificada
entre as partes no plano econémico.*®

Nesse passo, de acordo com José Ernesto Manzi'*’, “quanto maior o
desequilibrio verificado entre as partes pactuantes, maior devera ser o0 rigor na
aplicacado do principio da boa-fé.” Sendo assim, como no contrato de trabalho é
possivel se observar que as partes nao estdo em mesmo nivel de igualdade, a boa-
fé faz-se imperativa nos pactos laborais.

O agir de acordo com a boa-fé no pacto laboral ndo € um dever exclusivo do

empregado na hora de cumprir o seu trabalho, pois é uma exigéncia contratual geral

1> Responsabilidade aquiliana é a responsabilidade extracontratual, que deriva de um ato ilicito

extracontratual, isto é, por ndo estarem ligadas por uma relacdo contratual, ndo ha vinculo entre a parte
causadora do dano e a que sofreu o dano.

146 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 235.

MANZI, José Ernesto. Os Novos Paradigmas Contratuais: O Principio da Boa-fé Objetiva, O Principio da
Tutela do Hipossuficiente. Uma Visao Comparativa Civil-Trabalhista. /n Revista do TRT — 72 Regido, n. 25,
Jan./Dez. de 2002, p. 95.
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para ambas as partes. Trata-se, portanto, de uma obrigacdo reciproca de cumprir
com lealdade, probidade e confianca o contetido do contrato.**®

E nédo s0 isso, pois o dever de cumprir as obrigacdes contratuais, segundo o
ditame do principio da boa-fé, significa, também, que o empresario devera cumprir
suas obrigacbes salariais, de seguranca e saude laborais, de tal maneira que o
legitimo interesse do trabalhador seja atendido. Da mesma forma, cabe ao
empregado atuar com diligéncia na consecucao de seu trabalho.**°

A falta da boa-fé no contrato de trabalho induz uma série de justas causas
para a rescisdo, tanto por parte do empregado, quanto por parte do empregador,

conforme disposto nos artigos 482*>°

e 483 da CLT. Contudo, para além da relacdo
entre empregado e empregador, a boa-fé deve, ainda, permear as relacdes entre os
sujeitos do processo trabalhista. Tanto é assim que a falta de boa-fé no processo do
trabalho induz a formalizacdo da injustica; a fraude probatoria; a extorsdo ou a
sonegacdo com a garantia do Estado; o descrédito nas instituicbes; o medo de
contratos empregados ou a descrenca ao se reclamar direitos.***

Além disso, ao explicitar a importancia do principio da boa-fé no contrato
trabalhista, Francisco Rossal de Araujo explana que, por se tratar de um contrato de
trato sucessivo, a boa-fé incide em diferentes momentos contratuais, haja vista que
a dindmica contratual mostra-se muito mais ampla do que nos contratos de
execucdo instantanea.™?

De acordo com José Ernesto Manzi, a boa-fé nos contratos de trabalho traz
deveres anexos que impora aos sujeitos da relacdo empregaticia (empregado e

empregador):

148 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 236-237.

MIRANDA, Renata de Moura. Principio da boa-fé e suas implicagées nas relagées de trabalho. In Revista
Trabalhista Direito e Processo, ano 9, n. 34, S3o Paulo: LTr, 2010, p. 176.

0 Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador: a) ato de
improbidade; b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento; c) negocia¢cdo habitual por conta prdpria ou
alheia sem permissdao do empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha
o empregado, ou for prejudicial ao servigo; d) condenagdo criminal do empregado, passada em julgado, caso
ndo tenha havido suspensdo da execu¢do da pena; e) desidia no desempenho das respectivas fungdes; f)
embriaguez habitual ou em servigo; g) violagdo de segredo da empresa; h) ato de indisciplina ou de
insubordinagdo; i) abandono de emprego; j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condicdes, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de
outrem; k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores
hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, préopria ou de outrem; |) pratica constante de jogos de azar.

1 MANZI, José Ernesto. Os Novos Paradigmas Contratuais: O Principio da Boa-fé Objetiva, O Principio da
Tutela do Hipossuficiente. Uma Visao Comparativa Civil-Trabalhista. /n Revista do TRT — 72 Regido, n. 25,
Jan./Dez. de 2002, p. 95.

52 ARAUJO, op. cit., p. 236.
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Deveres de cuidado, previdéncia e seguranca (afetando esta o meio-
ambiente do trabalho); deveres de aviso e esclarecimento (mormente onde
a hipossuficiéncia ndo se verifique apenas nos aspecto juridico e
econbmico, mas também no aspecto cultural); deveres de informacao
(mormente no que afete o contrato criando ou modificando obrigacdes);
dever de prestar contas que pode atingir tanto o empregado, quanto o
empregador, mormente se prevista a participacdo nos lucros); deveres de
colaboracdo e cooperacdo (que constituem o verdadeiro cerne do contrato
de trabalho, seu pilar mestre).™*

Ademais, de acordo com o autor, dentre 0s deveres anexos também se
encontram aqueles que impedem qualquer tipo de assédio moral ou sexual e que
imp&em o respeito & personalidade.™*

Para além disso, de acordo com Eduardo Milléo Baracat, a boa-fé tem como
funcdo, ao mesmo tempo, interpretar e integrar o contrato de trabalho. E o que se
chama de funcdo hermenéutica-integrativa.'® De acordo com o autor, tal funcédo
“auxilia o operador do Direito do Trabalho a, diante do fato concreto, qualificar a
natureza da relacdo juridica existente, como também preencher as lacunas
existentes desse mesmo vinculo.” **°

Por meio desse raciocinio, o juiz, ao contrario de meramente aplicar a norma
ao caso concreto, tera que, antes de tudo, interpretar e identificar, para depois
construir e aplicar a norma a realidade dos fatos. Ademais, por meio da funcéo
interpretativa, a boa-fé objetiva tem a funcéo de suprir lacunas no contrato, levando
em conta todo o ordenamento juridico e os acontecimentos concretos.**’

Assim sendo, nota-se que o principio da boa-fé é de grande relevancia para
o Direito do Trabalho, principalmente no que se refere aos contratos trabalhistas,
pois, ainda que as obrigacdes principais do empregado e empregador no contrato de
trabalho sejam prestar trabalho e pagar salarios, a relagdo de emprego vai além
disso, sendo de suma importancia o agir ético das partes, pautado na boa-fé, nos

lapsos pré-contratual, contratual e pés contratual®®®.

53 MANZI, José Ernesto. Os Novos Paradigmas Contratuais: O Principio da Boa-fé Objetiva, O Principio da

Tutela do Hipossuficiente. Uma Visao Comparativa Civil-Trabalhista. /n Revista do TRT — 72 Regido, n. 25,
Jan./Dez. de 2002, p. 95-96.

Y 1bid., p. 96.

15 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 182.

Ibid., p. 183.

PAVELSKI, Ana Paula. Fungdes da boa-fé objetiva no contrato individual de trabalho. in Revista TRT 92
Regido, ano 31, n. 46, Jan./Jun. 2006.

158 KROST, Oscar. O principio da boa-fé objetiva como balizador de condutas na relagdo de emprego. /n Justica
do Trabalho, ano 28, n. 332. HS Editora: Porto Alegre-RS, 2011, p. 63.
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3.2. A APLICACAO DO PRINCIPIO DA BOA-FE NA FASE PRE-CONTRATUAL

Na fase que antecede a contratacao do trabalhador, os contratantes devem,
primeiramente, evitar a criacdo de falsas expectativas em relacdo ao outro,
fornecendo, assim, informacgBes veridicas a respeito de todo elemento que seja
imprescindivel ao ajuste, independentemente de solicitacdo, tal como experiéncias
prévias, conhecimentos técnicos, valor de salario, etc.*®

Segundo Eduardo Milléo Baracat, a incidéncia da boa-fé objetiva na fase
pré-contratual revela-se por meio dos seguintes deveres: de protecdo, de
informacé&o, de lealdade, de sigilo e, ainda, atuacdo consequente.'®

Em respeito aos interesses do trabalhador, uma vez que o contrato de
trabalho tem por objeto uma prestacdo de servicos personalissima por parte do
empregado, 0 empregador, para evitar ameacas aos direitos fundamentais do
obreiro, deve proteger esses interesses na maior medida possivel, sem que,
contudo, sacrifique seus préprios interesses.*® Nessa toada, é imprescindivel que o
empregador, durante as tratativas preliminares, ndo cause danos ao empregado. Na
mesma medida, porém, esse empregado também ndo devera causar danos ao
empregador.

Por meio dos deveres de protecdo na fase pré-contratual, portanto, as partes
devem mutuamente ndo causar danos uma a outra. O dano causado as partes é
denominado dano pessoal e pode ser tanto dano material, quanto dano moral.*®?

Ao ilustrar um exemplo de dano pessoal material, Eduardo Milléo Baracat,
cita o caso de desabamento do teto de uma empresa durante uma entrevista de
emprego, causando graves ferimentos ao candidato.’®® Nesse caso, observa-se que

a empresa faltou com o seu dever de cuidado e protecdo na fase pré-contratual.

9 KROST, Oscar. O principio da boa-fé objetiva como balizador de condutas na relagdo de emprego. /n Justica

do Trabalho, ano 28, n. 332. HS Editora: Porto Alegre-RS, 2011, p. 63.
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MIRANDA, Renata de Moura. Principio da boa-fé e suas implicagées nas relagées de trabalho. /n Revista
Trabalhista Direito e Processo, ano 9, n. 34, Sdo Paulo: LTr, 2010, p.183.
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Em relacdo ao dano pessoal moral, Alexandre Agra Belmonte'® define como
danos morais trabalhistas “as ofensas aos atributos fisicos, valorativos e psiquicos
ou intelectuais decorrentes da relacdo de trabalho, suscetiveis de gerar
padecimentos sentimentais [...]". Na fase que antecede o contrato, ndo raras vezes
ocorre dano moral nas entrevistas de emprego, haja vista que o empregador, nem
sempre se limita apenas a fazer perguntas referentes a questbes profissionais do
empregado, e acaba invadindo a esfera privada do candidato.'®® Nesse passo, em
muitos casos, 0s empregadores realizam perguntas com teor discriminatorio,
deixando os candidatos em uma situacdo vexatéria e de inseguranca.

Diante desse cenério, a indagacao sobre o estado de gravidez da candidata
ao emprego ja gerou muita polémica. Quanto ao tema é preciso fazer uma analise
com ressalvas, pois € preciso, antes de tudo, analisar o contexto em que foi feita a
indagacédo. Isso porque se a vaga a qual a candidata esta concorrendo é, por
exemplo, de auxiliar de radiologia, ha I6gica na indagacéo feita pelo empregador,
pois tal funcdo pode prejudicar a gravidez da trabalhadora.’®® Da mesma maneira,
caso a candidata dispute a uma vaga de emprego cuja funcdo exige demasiado
esforco fisico, como servicos de limpeza, € plenamente cabivel a indagacdo a
respeito da gravidez, pois, nesse caso, esta se objetivando proteger a mulher e o
bebé em formacéo.

E por isso que em casos como esses o principio da boa-fé objetiva se faz
imprescindivel, pois permite ao juiz verificar, diante das circunstancias reais, se a
pergunta formulada tem carater discriminatério ou é essencial para o
desenvolvimento da atividade. Além disso, nos casos em que ndo ha a contratacédo
do empregado, o juiz podera verificar se a eventual recusa do candidato em
responder a pergunta € legitima, podendo, assim, ser estabelecido um possivel nexo
de causalidade entre a pergunta formulada e a ndo contratacdo do trabalhador, o
que caracteriza dano™®’.

Além da indagacado quanto ao estado de gravidez, que pode ser considerado
ato discriminatorio, a depender do contexto em que tal pergunta foi realizada, ha

outras praticas discriminatérias contra o candidato ao emprego. Uma delas é a

1e4 BELMONTE, Alexandre Agra. Danos morais no direito do trabalho — identificagcao e composi¢cdao dos danos

morais trabalhistas. 3 ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Renovar, 2007, p. 117.

15 BARROS, Alice Monteiro de. Protecdo a intimidade do empregado. S3o Paulo: LTr, 1997, p. 54.
BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 225.
Idem
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exigéncia feita pelo empregador de certidao negativa da Justica do Trabalho para o
fim de verificar se o empregado j& foi autor em demandas trabalhistas.’®® A esse
respeito, leia-se trecho da reportagem “Empresa exige ‘ficha limpa’ na Justica do

Trabalho para contratar”, veiculada no Jornal Folha de Séo Paulo:

Impedidas de fazer "listas negras" on-line para barrar a contratacdo de
funcionarios que movem acdes, apos a Justica do Trabalho comecar a
retirar de seus sites a consulta de processos pelos nomes de trabalhadores,
as empresas ja encontram uma nova forma de discriminacao: exigir certidao
negativa na hora de selecionar candidatos a um emprego.
Juizes, procuradores e advogados trabalhistas informam que a exigéncia é
ilegal e inconstitucional, a exemplo do que ocorre com a elaboracéo de
"listas negras". A existéncia das listas foi revelada pela Folha no domingo.
Para o presidente do TST (Tribunal Superior do Trabalho), ministro
Francisco Fausto, a empresa que adota essa pratica pode ser punida por
crime contra a organizacdo no trabalho. Nesse caso a pena, prevista no
Cdbdigo Penal, varia de um més a um ano de detencéo. Ja o trabalhador
pode exigir indenizacdo por danos morais por discri  minacéo . [...]**

As “listas negras” a que a reportagem se refere consistiam na listagem feita
pelas empresas com nome dos trabalhadores que tinham entrado com reclamatérias
trabalhistas contra seus empregadores. Essas listas foram proibidas devido ao seu
claro intuito discriminatdério. Ocorre que a pratica da exigéncia de certidoes
negativas da Justica do trabalho acaba tendo a mesma finalidade das “listas
negras”, pois a empresa contratante tera a informacao se o candidato ao emprego ja
processou outras empresas, informacéo essa que havia nas listas.

Conforme destacado no trecho da reportagem, o empregado que for
colocado nessa situagao sofrera nitidamente ato discriminatério, devendo recorrer ao
Poder Judiciario por lesdo ou ameaca a direito, a teor do artigo 5°, XXXV, da
Constituicio Federal.*"

Além dessas hip6teses acima delineadas, os candidatos a vaga de emprego
também podem sofrer outros tipos de discriminacdo, em decorréncia de sexo, idade,
cor, estado civil, origem, etnia, situacdo familiar, opinido politica, crenca, opcéo
sexual, religido, entre outros. Contudo, convém lembrar que nessas hipéteses o juiz

também deverd apreciar o contexto, a luz da boa-fé objetiva, para averiguar se

168 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 231.

. Empresa exige “ficha limpa” na Justica do Trabalho para contratar. Folha de Sdo Paulo, 12 de setembro de
2002, B5, Claudia Rolli (sem grifos no original). Disponivel em:
http://www1.folha.uol.com.br/fsp/dinheiro/fi1209200211.htm. Acesso em 22 de outubro de 2013.
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houve lesdo de um direito personalissimo da pessoa, 0 que, mesmo na fase pré-
contratual, enseja reparacao por dano.

Na fase pré-contratual, ha também o dever de informacdo, que consiste,
basicamente, no dever de ambas as partes informar a outra sobre aspectos
relevantes para o melhor desenvolvimento do contrato. Com efeito, 0 empregador
deverd informar ao trabalhador sobre o salario, jornada de trabalho, fungcdo a ser
exercida, condi¢cdes do local de trabalho, etc., assim como o empregado devera
revelar todas as informacdes essenciais para o desenvolvimento do pacto laboral.*"*

Quanto a licitude das informacfes que podem ser exigidas pelo empregador,
Alice Monteiro de Barros informa que a investigacdo prévia devera restringir-se a
avaliacao da aptiddo do candidato para realizar as funcdes alusivas ao cargo que ira
ocupar.}’

Eduardo Milléo Baracat explica que é permitido ao empreséario exigir
esclarecimentos relacionados exclusivamente a vaga de emprego postulada, como
dados acerca da vida profissional do empregado, aptiddes, experiéncias,
disponibilidade de horario, como também o namero de filhos (para efeito de saléario-
familia), dependentes e local onde reside (em razdo do vale-transporte).'”
Conforme ressalta Alice Monteiro de Barros'’®, as “informacdes sobre a esfera da
vida privada do empregado sO se permitem excepcionalmente, quando apresentam
relevancia para a execucdo das funcbes que serdo executadas, em nome da
liberdade de contratacéo conferida ao empregador”.

A questao € polémica, todavia, quando envolve a exigéncia de antecedentes
criminais do empregado. Para Alice Monteiro de Barros'”®, “a indagac&o é indiscreta
e implica intromissdo na esfera pessoal do individuo, a ndo ser que a conduta
delituosa tenha significado contratual, ou seja, guarde coeréncia com as obrigacdes
que [0 empregado] ira assumir”. Corrobora com tal entendimento Eduardo Milléo
Baracat, ao defender que essa exigéncia é permitida a depender da funcédo a ser
exercida pelo trabalhador. Por exemplo, caso a funcdo exija 0 manuseio ou a guarda

de dinheiro é licito ao empregador solicitar certiddo criminal no tocante ao crime de

e MIRANDA, Renata de Moura. Principio da boa-fé e suas implicacGes nas relagbes de trabalho. /n Revista

Trabalhista Direito e Processo, ano 9, n. 34, Sdo Paulo: LTr, 2010, p.183.
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apropriacdo indébita. Assim como também é licito a exigéncia de certiddo criminal
referente a crimes de transito se o candidato concorre a uma vaga de motorista.'®

E importante que as partes cumpram devidamente com o dever de
informacéo durante as negociagdes prévias para nao correrem o risco de nédo haver
a contratacdo por quebra da confianca.'”’

O dever de lealdade, por sua vez, exige das partes um comportamento
correto e honesto na fase pré-contratual. Conforme elucida Eduardo Milléo Baract, o
dever de lealdade exige das partes durante as tratativas preliminares o sigilo e
atuacdo consequente. O sigilo é exigido uma vez que as partes ndo podem revelar
assuntos que tiveram conhecimento quando da realizagdo da negociacdo. Ja a
atuacdo consequente exige das partes que a negociacdo nao seja interrompida de
forma arbitraria e injustificada.'’®

O dever de sigilo é corolario do dever de informacéo, vez que quando a
parte obtém informacdes referentes a outra parte, durante a fase que antecede a
contratacdo, ela ndo deve divulgar a terceiros. Conforme explana Baracat'’®, “a
parte que divulga informacdo que obteve por meio das negociacfes prévias a
terceiros quebra o dever de sigilo, devendo ser responsabilizada por dano que este
ato tenha causado a outra parte”. No entanto, Francisco Rossal de Araujo faz a
ressalva de que o dever de sigilo ndo alcanga o encobrimento de irregularidades ou
fraudes praticadas pelo empregador, devendo o empregado avisar as autoridades
competentes, sem que isso caracterize afronta ao dever de sigilo.'®
Extensivamente, aplica-se tal excecdo na fase pré-contratual, pois, por tratar-se de
uma situacdo que envolve o interesse publico, ndo devera o candidato ao emprego
tomar ciéncia de uma conduta ilicita e guardar sigilo.

Por fim, por meio da atuacdo consequente pretende-se evitar a ruptura
injustificada das tratativas preliminares. Cuida-se, assim, para que ndo haja a
frustracdo de uma das partes quanto a formalizacdo do contrato.*®

Quando a parte ndo quiser concluir o pacto laboral, todavia, ela devera

informar a outra antes que nesta nasca a confianca de que sera formalizado um

17e BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 236.
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bY

negocio. O dano causado a parte decorrente da ruptura injustificada do contrato
pode ser tanto material, quanto moral. O dano é material quando a parte tem
despesas em virtude da crenca de que haveria uma negociag¢ao. Por outro lado, o
dano é moral, por exemplo, quando o trabalhador demite-se do emprego que
ocupava anteriormente alegando a admissdo em novo emprego, mas, na verdade,
h& a injustificavel e repentina ruptura nas negocia¢des, o que acaba abalando a sua

reputacao junto aos seus colegas e ao mercado de trabalho.*®?

3.3. A BOA-FE NA EXECUCAO DO CONTRATO TRABALHISTA

Na execucao do contrato de trabalho, a obrigagcao principal a ser observada
pelo empregado € a prestacdo de trabalho, ao passo que para o empregador é o
pagamento de salarios. Entretanto, o principio da boa-fé faz com que surjam no
decorrer da prestacao laboral deveres anexos as obrigacées principais.*®® Segundo
Eduardo Milléo Baracat, os deveres que decorrem do principio da boa-fé sédo: de
cuidado previdéncia e seguranca; de respeitar a conduta extralaboral do empregado;
de respeitar a imagem do trabalhador; de aviso e esclarecimento; de informacao; de
colaboracéo e cooperacao; de protecdo e cuidado com o patriménio da outra parte;
de omissdo e confidencialidade.’® Vejamos, entdo, separadamente, cada um
desses deveres.

Os deveres de cuidado, previdéncia e seguranca envolvem medidas, por
exemplo, que visam a integridade fisica do empregado. Nesse patrticular, € dever do
empregador, reduzir ao maximo os niveis de insalubridade e risco no local de
trabalho. Nao sendo possivel, a teor do artigo 166 da Consolidagdo das Leis do
Trabalho'®®, devera fornecer equipamentos de protecdo individual'®*®, de modo a

amenizar os prejuizos causados & satide do empregado.®’

182 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 239-240.
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Outra medida a ser tomada no que tange a integridade fisica do trabalhador
diz respeito & observancia pelo empregador das regras relativas a formagédo da
Comissdo Interna de Prevencéo de Acidentes (CIPA)'®, bem como das orientacées
por ela emitidas.®

Os deveres de cuidado, previdéncia e seguranca também dizem respeito ao
cuidado no tocante a prova genética. Conforme dados histéricos trazidos por Alice
Monteiro de Barros, na Europa del983 foram utilizados exames meédicos para
detectar transtornos genéticos, com 0 objetivo de realizar uma selecdo de
empregados levando em consideragao a sensibilidades deles em relacdo aos riscos
profissionais. Essa exigéncia implicou na discriminacdo de empregados, que tiveram
seu acesso a vaga de emprego negado. Em razdo desse fato, em 1989, uma
resolucdo do Parlamento Europeu solicitou a proibicdo legal de selecdo de
empregados baseada em critérios genéticos.'®

Eduardo Milléo Baracat entende que o empregador pode solicitar exame
genético para detectar previamente a possibilidade do surgimento de determinadas
enfermidades decorrentes da realizacdo de certas atividades ou o grau de afetacéo
da saude do empregado que, por exemplo, ficard exposto a produtos quimicos e
toxicos. Assim, evita-se que o empregado tenha sua saude afetada em decorréncia
de uma atividade que podera lhe causar alguma moléstia. Nota-se, pois, que nesses
casos a prova genética esta sendo utilizada como mecanismo de protecdo do
trabalhador.***

Contudo, a prova genética ndo podera ser utilizada como ferramenta
discriminatdria, sob pena de ser considerada uma invasdo a vida privada do

empregado. Além disso, o exame genético somente podera ser realizado desde que

de ordem geral ndo oferecam completa protecdo contra os riscos de acidentes e danos a saude dos
empregados.

186 Equipamentos de protecdo individual (EPI’s) sdo equipamentos de uso individual do trabalhador utilizados
como forma de protecdo contra riscos capazes de ameacgar a seguranca e saude do empregado. A titulo
exemplificativo, sdo EPI’s: abafadores de ruidos ou protetores auriculares (prote¢do auditiva); mascaras e
filtros (protecdo respiratdria); dculos e viseiras (protecdo visual); dentre outros.
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haja a expressa autorizagdo do empregado ou haja autorizagao judicial, caso sejam
relevantes os motivos que o justifiquem.'?

O dever de cuidado também envolve a proibicdo da revista do empregado.
Com fundamento no poder diretivo, a pratica da revista pessoal abrange a revista
em armarios e bolsas, assim como em roupas e, em casos extremos, em partes
intimas.'%®

Conforme elucida Alice Monteiro de Barros’®, a revista pessoal visa a
protecdo do patrimdénio do empregador e a salvaguarda da seguranca das pessoas,
contudo, a revista ndo se justifica “quando traduza um comodismo do empregador
para defender o seu patriménio, mas quando constitua o Ultimo recurso para
satisfazer ao interesse empresarial, a falta de outras medidas preventivas”.

No entendimento de Eduardo Milléo Baracat, a revista pessoal fere o dever

195 & contraditério os

de cuidado decorrente do principio da boa-fé. Para Baracat
empresarios defenderem a revista do empregado, pois “quando se celebra um
contrato de trabalho, presume-se um minimo de confianca entre as partes,
mormente do empregador em relagcdo ao empregado”, nesse particular, “ninguém
contrata um empregado sem que exista essa confianca ou desconfiando que esse
empregado possa vir a furtar-lhe um bem”.**°

Fabio Goulart Villela, todavia, ressalta que a jurisprudéncia iterativa do
Tribunal Superior do Trabalho vem tolerando a revista pessoal, desde que seja
realizada de forma moderada, sem que haja constrangimento do empregado,
causado por contatos fisicos ou exposicées visuais do corpo.’

A esse respeito colhe-se o seguinte julgado do Tribunal Superior do

Trabalho:

RECURSO DE REVISTA DO RECLAMADO. DANO MORAL. REVISTA
VISUAL EM BOLSAS E SACOLAS. PODER DE FISCALIZACAO DO
EMPREGADOR. Segundo o entendimento dominante no ambito desta
Corte Superior Trabalhista, -a revista de bolsas e sacolas daqueles que
adentram no recinto empresarial ndo constitui, por si sO, motivo a
denotar constrangimento nem violacdo da intimidade da pessoa.
Retrata, na realidade, o exercicio, pela empresa, d e legitimo e regular

192 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 243.

VILLELA, Fabio Goulart. Manual de Direito do Trabalho: teoria e questées. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.
150.

194 BARROS, Alice Monteiro de. Protegdo a intimidade do empregado. S3o Paulo: LTr, 1997, p. 74.

BARACAT, op. cit., p. 243.

Idem

VILLELA, op. cit., p. 150.
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direito a protecdo de seu patrimbnio, se ausente ab  uso desse direito,
guando procedida a revista moderadamente, ndo ha se falar em
constrangimento ou em revista intima e vexatéria, a atacar a imagem
ou a dignidade do empregado-. Precedente citado. Decisdo em sentido
contrario deve ser modificada, a fim de se ajustar ao entendimento desta
Corte. Recurso de Revista parcialmente conhecido e provido.'*®

No caso sob andlise, a reclamante, que exercia a funcdo de operadora de
caixa em um supermercado, pleiteava uma indeniza¢do no valor de R$ 30.000,00,
sob a justificativa de que sofria dano moral em razdo de revistas pessoais. A
reclamante informou que todos os dias tinha que apresentar seus pertences (bolsas,
mochilas, sacolas) para verificacdo, bem como, ja passara por revistas no seu corpo,
situag@o na qual o fiscal colocava a méo em seus bolsos e solicitava também que
ela tirasse seus sapatos para conferéncia.

Quando na fase recursal, o Tribunal Regional do Trabalho da 192 Regiao
deu parcial provimento ao recurso ordinario da reclamante, razao pelo qual o
reclamado interpds o recurso de revista em analise, no qual postulava a reforma do
julgado quanto a indenizacéao por danos morais e seu quantum.

A Quarta Turma do Tribunal Superior do Trabalho ao julgar o recurso
entendeu que ndo se vislumbrava nenhuma atitude ilicita por parte do reclamado,
porque o empregador atuou conforme o exercicio regular de seu direito, inerente ao
seu poder de fiscalizagcdo. Ainda, de acordo com o acordédo, a jurisprudéncia desta
Corte ndo tem considerado como sendo um procedimento vexatorio, por si sO, 0 ato
de revistar sacolas, bolsas e mochilas, prevalecendo o entendimento de que, em
situacdes como a analisada, o empregador apenas buscou zelar por seu patrimonio,
atuando de forma razoavel e moderada.

Pois bem, como se vé, levando em conta o entendimento jurisprudencial
dominante do Tribunal Superior do Trabalho, desde que haja razoabilidade e
moderacdo na revista pessoal do trabalhador, ndo ha afronta ao dever de cuidado
do empregador.

Por fim, Eduardo Milléo Baracat afirma que o cuidado com a liberdade
sexual do empregado também decorre do dever de cuidado do empregador na
execucado do contrato de trabalho. Isso significa que, além de ndo poder assediar

sexualmente o empregado, o empregador tem que tomar todas as medidas

% BRASIL, Tribunal  Superior do  Trabalho. RR -  1661-06.2010.5.19.0003.Data  de

Julgamento: 09/10/2013, Relatora Ministra: Maria de Assis Calsing, 42 Turma, Data de Publicacdo:
DEJT 11/10/2013, (sem grifos no original).
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necessarias no sentido de evitar que o empregado seja constrangido sexualmente
no local de trabalho por terceiros.'

No ambito laboral existem duas espécies de assédio sexual, o assédio
sexual por intimidacédo e o assédio sexual por chantagem. Ocorre assédio sexual por
intimidacdo quando, por meio de incitagdes sexuais inoportunas ou manifestagbes
de cunho sexual, o0 empregado ofendido tem seu desempenho laboral prejudicado.
Ja o assédio sexual por chantagem caracteriza-se pelo comportamento do
empregador ou de prepostos que, abusando da autoridade inerente a sua funcéo,
pressionam o empregado para o fim de obter favores sexuais.?®

Quando o assédio é de iniciativa de um empregado em relacdo a outro
empregado ou em relacdo ao empregador, podera o autor da pratica ser dispensado
por incontinéncia de conduta ou mal procedimento®”. Por outro lado, se o autor do
assédio é o empregador ou outro superior hierarquico, o empregado podera postular
a rescisao indireta do contrato. Ressalta-se que em ambos o0s casos podera haver
acao indenizatéria por dano moral ou material, dada a violagcdo da intimidade da
pessoa, assegurada pelo artigo 5°, X, da Constituicdo Federal.?®

Sendo assim, como é dever do empregador zelar pela boa ordem da
empresa, de modo a existir um padrdo minimo de moralidade e de garantia pessoal,
sobretudo no que diz respeito ao direito & intimidade dos empregados,®® deve o
empresario fiscalizar todo e qualquer tipo de abuso a intimidade de seus
empregados, devendo, inclusive, sofrer as consequéncias quando o assédio é
cometido por ele mesmo ou por superiores hierarquicos.

Encerrada a andlise do dever de cuidado, parte-se para a andlise de outro
dever decorrente do principio da boa-fé objetiva na execucao do contrato, qual seja

o dever de respeitar as condutas extralaborais do empregado.

199 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 246.

BARROS, Alice Monteiro de. Protegdo a intimidade do empregado. Sdo Paulo: LTr, 1997, p. 142-144. Apud
HUSBANDS, Robert. Analisis internacional de las leyes que sancionam ela coso sexual, Revista Internacional
de Trabajo, Ginebra, v. 112, n. 1, 1993, p. 115.

%! |ncontinéncia e conduta ou mal procedimento sdo duas justas causas semelhantes, mas ndo sdo sinénimas.
Mau procedimento é género do qual incontinéncia é espécie. A incontinéncia revela-se pelos excessos ou
imoderagGes, entendendo-se a inconveniéncia de habitos e costumes, pela imoderacdo de linguagem ou de
gestos. Ocorre quando o empregado comete ofensa ao pudor, pornografia ou obscenidade, desrespeito aos
colegas de trabalho e a empresa. Mau procedimento caracteriza-se com o comportamento incorreto, irregular
do empregado, através da pratica de atos que firam a discricdo pessoal, o respeito, que ofendam a dignidade,
tornando impossivel ou sobremaneira onerosa a manuteng¢do do vinculo empregaticio, e que ndo se enquadre
na definicdo das demais justas causas.

292 BARROS, op. cit., p. 149.

Ibid., p. 138.

200

203



54

Por meio desse dever exige-se que o empregador ndo invada a vida privada
do empregado e nem leve em consideracao particularidades da sua vida pessoal,
como opc¢ao sexual, ideias politicas, opinido, etc., para prejudica-lo ou privilegia-
|O.204

Entretanto, em carater excepcional, o empregador podera exigir certas
condutas do empregado no que diz respeito a sua vida privada, a fim de que o
comportamento pessoal do trabalhador ndo afete a imagem da empresa ou nao
traga prejuizos a sua atividade. Lembrando, contudo, que essas exigéncias nao
podem ser discriminatérias, por exemplo, o empregador ndo pode fazer exigéncias
quanto a opcado sexual do empregado, pois seria um claro ato de preconceito. A
exigéncia de um comportamento adequado é demandada, por exemplo, nos
contratos desportistas profissionais em geral.?*®

Aduz Alice Monteiro de Barros que a intimidade e a vida privada do
empregado ndo podem ser protegidas em carater absoluto, podendo, pois, o
empregador intervir na vestimenta, higiene e na apresentacdo do empregado,
exigindo-lhe, por exemplo, o corte de barba, sempre que essas circunstancias
constituirem exigéncia do trabalho.?*

Assim, o dever de respeitar a conduta extralaboral do empregado devera ser
avaliado conforme o caso em concreto, sendo levado em consideragcéo a funcéo
desempenhada pelo empregado como também a relacdo trabalho versus vida
privada, sempre tomando como base o principio da boa-fé.?**" Conforme aduz
Eduardo Milléo Baracat?®®, “ndo ha como se estabelecer, a priori, uma regra absoluta
de proibicdo de ingeréncia do empregador na vida privada do empregado, sob pena
de se gerar graves iniquidades.”

Outro dever que decorre do principio da boa-fé na execucéo contratual é o
dever de respeitar a imagem do trabalhador.

Conforme explica Edilsom Pereira de Farias, o direito a imagem néo deve
ser confundido com o direito a intimidade, embora haja certas ocasides em que

ambos os direitos aparecam conectados. Também nao se deve confundir o direito a

208 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 247.

Idem

BARROS, Alice Monteiro de. Protegdo a intimidade do empregado. Sao Paulo: LTr, 1997, p. 74.
BARACAT, op. cit., p. 247-248.

Ibid., p. 248.
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imagem com o direito a honra, apesar deste ser considerado um ber¢o para o direito
a imagem.?®

|210

O direito a imagem € assegurado pela Constituicdo Federal™, e pode ser

violado de muitas maneiras, seja vinculando a imagem a valores como a reputacao
ou & honra da pessoa, seja utilizando-a sem o seu consentimento.?**

No ambito justrabalhista, o empregador deve tomar cuidado com a imagem
do seu empregado nas seguintes situacdes: quando do controle sobre a vestimenta
e aspecto exterior do empregado; do cuidado com a utilizacdo da imagem do
empregado para fins comerciais; e do cuidado para n&do denigrir a imagem do
empregado.?*?

Como medida inerente ao seu poder diretivo, o empregador pode interferir
nas vestimentas e no aspecto exterior de seus empregados, inclusive determinando
o uso de uniformes.”*® Tal determinac&do ocorre, normalmente, em grandes lojas de
departamentos ou restaurantes, em que o empregado tem que usar uniformes para
o cliente conseguir identificd-lo, ou quando, por questdo de higiene e protecdo do
trabalho, o empregado tem que usar jalecos e aventais, como ocorre em hospitais e
laboratérios.***

O que o empregador ndo podera fazer, no entanto, € alterar as condi¢des do
contrato, impondo determinados tipos de vestimenta ao empregado,?’® sem causa
justificativa, que sejam humilhantes e o deixem em situac&do vexatoria, tais como o
uso de minissaias e roupas decotadas por garconetes ou vendedoras, sob pena de
violacdo da imagem do trabalhador, podendo, inclusive, haver a repara¢do do dano
causado.?'®

Outro desdobramento do dever de respeitar a imagem do trabalhador refere-
se ao cuidado com a utilizacdo da imagem do empregado para fins comerciais. O
empregador pode utilizar a imagem de seus empregados para a publicidade do

negocio, contudo essa pratica somente deverd ocorrer desde que haja o

209 FARIAS, Edilson Pereira. Colisdo de Direitos. Porto Alegre: Sérgio Antonio Fabris Editor, 1996, p. 121.

Dispde o artigo 52, X, da Constituicdo Federal - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a
imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violagdo.

a1 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 249.

Ibid., p. 250.

BARROS, Alice Monteiro de. Protegdo a intimidade do empregado. S3o Paulo: LTr, 1997, p. 137.

BARACAT, op. cit., p. 250-251.

BARROS, op. cit., p. 137.

BARACAT, op. cit., p. 251.
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consentimento do trabalhador. Do contrario, 0 empregador podera ter que reparar o
dano pelo uso indevido de imagem.?*’

Também se extrai do dever de respeitar a imagem do trabalhador, o cuidado
para nao denigrir a sua imagem. Nesse tocante, o empregador devera cuidar para
nao expor seus empregados a situacdes humilhantes e de ridicularizardo perante
seus colegas, sob pena de reparacdo por dano moral.**®

Vale lembrar, conforme menciona Yussef Said Cahali, que, além do dano
moral ocasionado pelo uso indevido da imagem de uma pessoa, o dano patrimonial
também é reparavel, na medida em que possui valor econémico, que varia em razao
das caracteristicas proprias da imagem como do prestigio que tem a pessoa
retratada.**®

Na execucdo do contrato ha, ainda, o dever de aviso e esclarecimento,
segundo o qual incumbe ao empregador avisar ao trabalhador com antecedéncia

minima de trinta dias a concessdo das férias anuais,??°

avisar sobre quaisquer
circunstancias anormais que envolvam a prestacao de trabalho, bem como avisar e
esclarecer sobre o correto uso do maquinario.”® O dever de aviso também se
estende ao empregado, que devera avisar previamente a data de seu casamento,
para que o empregador consiga um substituto para a licenca-gala de trés dias;*?
também devera avisar sobre doenca e o periodo que faltard em decorréncia disso;
bem como avisar a data do nascimento de filho para a concessdo da licenca-
maternidade de cento e vinte dias ou da licenca-paternidade de cinco dias.??®

O dever de informacdo também deverd ser observado durante o
cumprimento do contrato. Diante de tal regra, cabe ao empregador prestar todas as
informacdes necessarias ao empregado e as autoridades. Sendo assim, ele devera
prestar esclarecimentos acerca dos riscos ao manusear determinado equipamento

ou produto; assim como devera informar a Previdéncia Social o acidente de trabalho

217 CAHALI, Yussef Said. Dano Moral. 2. Ed. S3o Paulo: Revista dos Tribunais, 1998, p. 549.

BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 252.

CAHALI, op. cit., p. 557.

DispGe o artigo 135 da Consolidagdo das Leis do Trabalho: “a concessdo das férias sera participada, por
escrito, ao empregado, com antecedéncia de, no minimo, 30 (trinta) dias. Dessa participacdo o interessado
dard recibo.”

221 ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 250-251.

DispBe o artigo 473, inciso Il, da Consolidacdo das Leis do Trabalho: “o empregado poderd deixar de
comparecer ao servigo sem prejuizo do salario até 3 (trés) dias consecutivos, em virtude de casamento.”

22 BARACAT, op. cit., p. 252-253.
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sofrido pelo empregado até o primeiro dia util seguinte ao da ocorréncia ou, havendo
morte, devera avisar & autoridade competente imediatamente.?**

Ademais, conforme ensina Francisco Rossal de Araujo, embora haja dados
gue nao devam ser divulgados sob pena de comprometimento da concorréncia do
mercado, os empregados tém direito de obter informacbes do empregador sobre a
saude financeira e as potencialidades da empresa.?®

O empregado, por sua vez, também devera informar ao empregador
qualquer anormalidade que ocorra no ambiente de trabalho. Com efeito, devera
informar a ocorréncia de acidentes de trabalho ocorrido com algum colega, para que
o empregador possa tomar as medidas cabiveis; assim como devera informar sobre
defeitos nos equipamentos, desaparecimentos de bens da empresa, etc.??°

Portanto, durante a execucdo do contrato, uma parte devera avisar a outra
qualquer informacao relevante para o desenvolvimento normal do vinculo.?’

No que tange ao dever de colaboracdo e cooperacdo, o empregador néo
podera promover alteracbes substanciais nas condi¢coes de trabalho, de modo a
gerar prejuizo ao empregado.?® Por conseguinte, de acordo com o disposto no
artigo 483 da Consolidacao das Leis do Trabalho, o empregador ndo podera reduzir
nominalmente o salario do empregado, assim como o trabalho por unidade de obra,
de forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios; ndo podera exigir do
empregado servicos superiores a sua forca, nem defesos em lei, contrarios aos bons
costumes, ou alheios ao contrato; ndo podera tratar o empregado com rigor
excessivo; assim como ndo podera submeter o empregado a perigo manifesto de
mal consideravel. Igualmente ndo poderd exigir trabalho extraordinario do
empregado sem dar a devida quitacdo pecuniaria com o adicional devido, assim
como, ndo podera utilizar meios ardis para desvirtuar, impedir ou fraudar direitos do
empregado.”?®
Por seu turno, o empregado também deverd cumprir os deveres de

colaboracdo e cooperacéo, exercendo suas atribuicbes com diligéncia, assiduidade

224 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 253.

ARAUJO, Francisco Rossal de. A boa-fé no contrato de emprego. S3o Paulo: LTr, 1996, p. 250.

BARACAT, op. cit., p. 253.

Idem

228 Dispde o artigo 468 da Consolidacdo das Leis do Trabalho: “Nos contratos individuais de trabalho sé é licita
a alteragdo das respectivas condigdes por mutuo consentimento, e ainda assim desde que ndo resultem, direta
ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade da clausula infringente desta garantia.”

22 BARACAT, op. cit., p. 254.
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e probidade, de modo a cumprir as normas da empresa, como as ordens de trabalho
que lhe forem dadas. Por outro lado, ndo podera, a teor do artigo 482 da
Consolidacao das Leis do Trabalho, realizar negociacao habitual por conta propria
ou alheia sem permissdo do empregador e quando constituir ato de concorréncia a
empresa para a qual trabalha ou for prejudicial ao servigo, assim como € vedada a
pratica constante de jogos de azar no trabalho e a embriaguez habitual em servigo —
ressalvada a hipétese de doenca de alcoolismo?°.%*

O dever de cuidado e prote¢cdo com o patrimoénio da outra parte exige que o
empregador preserve os equipamentos de trabalho pertencentes ao empregado e
gue figuem nas dependéncias da empresa. Em contrapartida, o0 empregado também
devera zelar pelo patriménio da empresa.?*?

Por fim, o dltimo dever decorrente da boa-fé na execucédo do contrato é o
dever de omissdo e confidencialidade. De acordo com Judith Martins-Costa tal
preceito corresponde ao dever de guardar sigilo sobre atos ou fatos dos quais se
teve conhecimento em razdo do contrato ou de negociagdes preliminares.*?

O dever de omissdo e confidencialidade visa a protecdo de segredos de
ambas as partes no ambito do trabalho, como negécios e clientela da empresa e a
vida privada do trabalhador, sob pena de vulneracdo da confianca.?** Nesse
compasso, o0 empregado que deixar vazar informacfes secretas da empresa ao
concorrente, bem como torna-la publica, viola o principio da confidencialidade.?*® Na
mesma medida, o empregador ndo podera repassar a terceiros ou tornar publica

informacdes que detém acerca da vida privada do trabalhador.

2% 9 alcoolismo é considerado doenga, constando do CID T-51. O Cddigo Civil, no artigo 42, Il , reputa os ébrios

habituais como relativamente incapazes. Sofrendo de moléstia, ainda que rejeitada socialmente, caberia o
encaminhamento do empregado ao drgdo previdenciario para tratamento, além de ser inserido nos programas
de reabilitagdo (art. 62 da Lei 8.213 /91), e n&o o seu descarte com justa causa.

21 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 254-255.
Ibid., p. 255.

MARTINS-COSTA, Judith. A boa-fé no direito privado — sistema e tdépica obrigacional. 1. Ed. Sdo Paulo:
Editora Revista dos Tribunais, 2000, p. 439.

2% MIRANDA, Renata de Moura. Principio da boa-fé e suas implicacdes nas relagées de trabalho. /n Revista
Trabalhista Direito e Processo, ano 9, n. 34, Sdo Paulo: LTr, 2010, p.188.

3> BARACAT, op. cit., p. 255.
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3.4. A APLICACAO DA BOA-FE NA RESCISAO DO CONTRATO E NA FASE POS-
CONTRATUAL

Na rescisdo do contrato trabalhista também devera ser observado o principio
da boa-fé objetiva. Diante desse cenério, portanto, cumpre verificar em que situacao
se faz imprescindivel a incidéncia desse principio.

A despedida do empregado pode ocorrer por justa causa ou sem justa
causa. Contudo, a dispensa sem justa causa ndo pode ser abusiva.?*® Conforme
lembra Eduardo Milléo Baracat, tendo em vista 0s principios constitucionais da
dignidade da pessoa humana (artigo 1°, IIl), dos valores sociais do trabalho e da livre
iniciativa (artigo 1°, IV), da construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria
(artigo 39, 1), da protecdo do emprego contra a dispensa abusiva ou sem justa causa
(artigo 7°, 1), da valorizag&o do trabalho humano (artigo 170, IIl), da busca do pleno
emprego (artigo 170, VIII), o direito de dispensar deve estar pautado em uma
finalidade econémica e social.?*’

Com efeito, 0 empregador que dispensa sem ter um motivo real e sério para
tanto descumpre com a finalidade social do contrato de trabalho, que consiste
justamente na observancia dos principios constitucionais acima mencionados.?*®

Nesse sentido, convém transcrever a licdo de Eduardo Milléo Baracat:

De fato, ndo existe melhor instrumento do que o contrato de trabalho para
gue se garanta ao trabalhador dignidade, para que se valorize o trabalho
humano, alcance-se o objetivo do pleno emprego, sempre tendo em vista a
construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria.”*

Ademais, inserido no capitulo dos direitos sociais, o artigo 7°, 1, da

Constituicdo Federal®*

, expressamente prevé que a relagdo de emprego devera ser
protegida contra a despedida arbitraria e sem justa causa. Assim, conclui-se que a

protecdo contra despedida arbitraria ou sem justa causa € um principio expresso do

236 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdao ao direito do trabalho. 25 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: LTr, 1999, p.

416-417.
27 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003, p. 259.

28 1dem

239

Idem
240 . ~ . . P . N .

Artigo 72 - Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condicdo social: | - relagdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos

de lei complementar, que prevera indenizagdo compensatdria, dentre outros direitos.
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sistema juridico brasileiro,***

todavia, faz-se a ressalva de que tal principio ndo deve
ser aplicado isoladamente, devendo, pois, ser conformado com outros principios. 2%2

Tal conformacéo, entretanto, somente sera possivel por meio da aplicacao
da boa-fé objetiva, que permitira ao juiz do trabalho realizar esse amoldamento entre
0 artigo 7°, |, da Constituicdo Federal, com outros principios.?*?

Assim, portanto, nota-se que a aplicacdo do principio da boa-fé objetiva se
faz imperiosa quando o magistrado ird contrapor o principio da protecdo contra
despedida injusta e arbitraria frente a principios como o da liberdade econdmica,
livre iniciativa, dentre outros.

Por fim, além da incidéncia da boa-fé objetiva na fase de rescisdo contratual,
a aplicacdo deste principio € de suma importancia na fase pés-contratual também.

Segundo Menezes Cordeiro®**

, “depois de extinto, pelo cumprimento ou por outra
forma diversa, um processo contratual, subsistiriam, ainda, alguns deveres para os
ex-contraentes”.

Desse modo, existem deveres que nascem antes da relacdo obrigacional e
perduram apos a sua extingdo, como se pode observar com os deveres de protecao
e de lealdade.”®

Apébs a extingdo do vinculo contratual, o dever de protecao significa que as
partes continuam vinculadas, de modo a ndo provocarem danos mutuos nas
pessoas e em relacdo ao patrimdnio uma da outra.**® A titulo exemplificativo,
Eduardo Milléo Baracat cita 0 caso de uma professora que, mesmo depois de dez
anos da rescisao contratual, tem uma imagem sua com um ex-aluno aprovado em
primeiro lugar nos vestibulares da cidade utilizada em campanha publicitaria sem a
sua autorizacdo. Nesse caso, ndo houve o devido cumprimento do dever de
protecdo na fase pods-contratual, pois a ex-empregadora utilizou a imagem da
professora sem o0 seu consentimento.

O dever de lealdade, por sua vez, exige que as partes ndo se valham da sua

antiga posicao contratual para causar danos um ao outro. Como exemplo de dever

41 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 25 ed. rev. e atual. Sdo Paulo: LTr, 1999, p.

417.

42 BARACAT, Eduardo Milléo. A boa-fé no direito individual do trabalho. S3o Paulo: LTr, 2003, p. 260-261.
Ibid., p. 262.

2% MENEZES CORDEIRO, Anténio. Da boa-fé no direito civil. Coimbra: Almedina, 1997, p. 626.

2> BARACAT, op. cit., p. 263-264.

MENEZES CORDEIRO, op. cit., p. 628.
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de lealdade, pode-se mencionar o dever de ndo concorréncia e o dever de sigilo
perante as informacdes obtidas na constancia da relagéo contratual.**’

O ex-empregado falta com o dever de lealdade quando vende a empresa
concorrente informacgdes sigilosas que obtém em decorréncia do extinto vinculo de
emprego firmado. De outro lado, o ex-empregador ndo cumpre com seu dever de
lealdade quando divulga informacdes desabonadoras de seu ex-empregado nas
“listas negras”.

Assim, mesmo depois do término do contrato, as partes tem o dever de sigilo
e omissdo, nao podendo divulgar indevidamente a terceiros informacdes que

obtiveram durante o vinculo empregaticio havido e em razado dele.

7 MENEZES CORDEIRO, Anténio. Da boa-fé no direito civil. Coimbra: Almedina, 1997, p. 629.
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CONCLUSAO

Muito embora o Direito do Trabalho seja um ramo com caracteristicas e
principios proprios, tal qual o principio protetor, que é a regra norteadora desse ramo
juridico — a qual visa proteger o empregado frente ao maior poderio econédmico do
empregador — no contrato de trabalho, de um modo geral, o principio da boa-fé
objetiva origina, essencialmente, deveres para ambas as partes de forma quase que
equanime.

Isto é dizer que, embora o Direito do Trabalho tenha uma natureza protetora
em relacdo a parte hipossuficiente da relacdo de emprego, que € o empregado, no
decorrer do pacto laboral tanto empregado, quanto empregador, devem cumprir, de
igual modo, suas obrigacdes com lealde, lisura e honestidade.

E evidente, contudo, que para o empregador nasga um maior nimero de
deveres, e ndo podia ser diferente, afinal ele detém em suas maos poderes
inerentes a relacdo empregaticia, que o permitem disciplinar, fiscalizar e comandar
seus subordinados. Sendo assim, a ele deve ser acometido maior nimero de
deveres em relacdo a protecdo e cuidado do empregado, justamente para que este
empresario nao se utilize de seu poder empregaticio de forma abusiva, de modo a
violar direitos dos trabalhadores.

Nesse passo, 0 principio da boa-fé objetiva, deve ser veemente observado
pelo empregador em questdes que envolvam a violagédo de direitos a intimidade do
empregado, por exemplo. Nao se deve, nesse contexto, confundir o poder
empregaticio com todo e qualquer poder sobre o empregado, 0 que, por vezes,
acaba ocorrendo em muitas empresas. Por isso a importancia de se observar
deveres como o da protecéo, cuidado e sigilo.

Ademais, o principio da boa-fé objetiva pode ser aplicado as reclamatérias
trabalhistas que chegam a Justica. Isso porque o magistrado, de acordo com o caso
concreto, ira analisar a situacdo em debate e ponderar principios e valores de
acordo com a boa-fé. Nesse sentido, cumpre ao juiz do trabalho avaliar a conduta
das partes durante o pacto laboral levando em conta todos os deveres oriundos da
boa-fé que cabe a cada uma delas respeitar e cumprir.

Por fim, com a presente analise pretendeu-se demonstrar, também, que as

condutas das partes pautadas na boa-fé ndo devem ocorrer apenas durante a
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execucao do contrato de trabalho, 0 que comumente se imagina, pois até mesmo
nas tratativas preliminares, como na fase em que ja houve o rompimento do vinculo
empregaticio, devera haver a observancia dos preceitos lancados pela boa-fé
objetiva.

Por isso, pode-se dizer que durante toda a relagdo de emprego, incluindo a
fase que antecede e sucede o contrato, tanto empregado, quanto empregador, tém
deveres que obrigatoriamente terdo que cumprir, sob pena de violacdo do principio
da boa-fé objetiva, sendo que o empregador devera, ainda, ter mais atencdo ao
cumprimento dessas obrigagbes, de modo a néo violar direitos fundamentais do

empregado.
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