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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral evidenciar a aplicabilidade do principio
da boa-fé objetiva e seu dever anexo de omissao e segredo no contrato de trabalho.
O principio da boa-fé objetiva prega que numa relagaéo contratual as partes devem
agir de maneira honesta e leal no cumprimento das obrigagdes impostas pelo
contrato. Contudo, a boa-fé impde as partes o dever de exercé-las de modo
razoavel. Isso porque, a existéncia de uma clausula de sigilo ou de ndo-concorréncia
no contrato celebrado entre as partes, embora considerada valida pelo ordenamento
juridico brasileiro, ndo pode ser desarrazoada. Conquanto se reconhega a licitude
desta restricdo, deve-se observar os seus limites. Nesse sentido, a boa-fé atua como
limitadora ao exercicio dos direitos subjetivos. Pois, 0 que se almeja numa relagéo
contratual é lidar com pessoas probas, honestas e leais. Havendo o desvio desse
tipo de conduta, ha quebra de confianga, o que torna impossivel a continuidade da
relagdo de emprego. Notério é o papel do principio da boa-fé objetiva para
resguardar o equilibrio contratual. A presente pesquisa, deste modo, tem por escopo
analisar as relagdes contratuais a luz do principio da boa-fé objetiva e do dever
anexo que impde uma limitagcdo que vai muito além do término do contrato de
trabalho. Desse modo, faz-se necessario averiguar as fungdes da boa-fé, a validade
da clausula que impde o dever de guardar segredos da empresa, seus limites e
consequéncias, considerando a boa-fé objetiva como um compromisso de agir com
lisura e lealdade no cumprimento do ora ajustado, sobretudo, para n&o ferir o direito
do outro.

Palavras chaves: principio; boa-fé objetiva; dever anexo; segredo; limites.
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1 INTRODUGAO

Ao formar vinculos contratuais, as partes ficam adstritas ao cumprimento das
obrigagdes que lhe sao impostas, contudo, dentro dos padrdoes de lealdade e da

estrita boa-fé.

A boa-fé € uma expressdo desse modelo padrao de lealdade a ser seguido pelos
sujeitos numa relagdo contratual, que impde uma atuagdo baseada na lisura e

honestidade das partes, sobretudo, na confianga estabelecida entre elas.

Exige-se, portanto, nas relagbes contratuais, ser probo, honesto e leal. S6 se pode
conduzir, pois, uma relagdo obrigacional e alcancar a sua finalidade com a

honestidade que dela se espera.

No ordenamento juridico brasileiro, embora a boa-fé ndo tenha sido contemplada
como uma clausula geral é considerada como uma regra de conduta que ampara a

concretude das relagdes contratuais.

Nesta seara, verifica-se que a boa-fé objetiva confere seguranca juridica nas
relagdes contratuais firmadas entre as partes, em fungao do poder-dever de se exigir

o fiel cumprimento do contrato baseado na honestidade e lealdade.

A aplicagédo da boa-fé como um mandamento de matriz principioldgica, permite as

partes agir em conformidade com o fim que se almeja na execugao dos contratos.

Certo é que, esse dever da boa-fé nado se limita as fases preliminares, de execugao

e conclusao do contrato de trabalho, mas se estende para além do seu término.

Neste sentido, o Cddigo Civil de 2002 conferiu a boa-fé objetiva uma fungao
hermenéutica para o aplicador do direito conferir a norma o sentido juridico relevante

do conteudo do contrato.

Além disso, os efeitos obrigacionais alcangam todas as partes; a boa-fé atua no
campo da relagao obrigacional como um dever na busca pelo seu adimplemento que

€, sobremaneira, o seu fim.
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Por sua vez, embora a existéncia de clausulas que limitam os direitos dos sujeitos do
contrato de trabalho seja considerada valida pelo ordenamento juridico, exige-se que
tais clausulas previstas expressamente nos contratos ndo se revelem abusivas a
ponto de ferir o direito do outro, sobretudo, a intimidade, a vida privada e a dignidade

da pessoa humana, isto €, violar as garantias constitucionais.

O dever de guardar segredo da empresa impde ao empregado n&o revelar as
informagdes confidenciais que teve acesso no curso da relagdo de emprego.

Entretanto, na execucao do contrato de trabalho, a pratica de condutas contrarias ao
legitimo interesse das partes pode frustrar a sua finalidade, configurando o seu

inadimplemento e, ainda, a ruptura do vinculo.

Ha de se falar nesse ponto, de uma violagdo do dever de agir de acordo com os
padroes de lealdade; de um desvio de direitos e, ainda, do exercicio abusivo a

ensejar a defraudacgao da confianga.

Quando se viola os segredos da empresa, frustram-se as legitimas expectativas do
contrato, o que implica, necessariamente, em consequéncias juridicas determinadas,

previstas na legislacao trabalhista.

E o caso de um empregado que tem acesso as informacdes sigilosas da empresa
que trabalha e revela para a empresa concorrente, do mesmo ramo empresarial. Na
hipbtese, enseja a aplicagdo de justa causa, pois houve a violagéo e divulgacéo de
uma informacao confidencial que n&o poderia ter sido revelada a terceiros. A

aplicagao de justa causa encontra-se referenciada no art. 482, g, da CLT.

Pode-se falar ainda, em outros tipos de penalidades quando da violagdo do segredo
da empresa pelo empregado: suspenséo e responsabilidade. Quando o empregado
deixa de agir com retiddo, ha quebra da confianga e, resta inviabilizada a

continuidade do vinculo obrigacional anteriormente pactuado.

Ha, contudo, um limite a esse dever de obediéncia. Tratando-se de ordens ilicitas, o

empregado n&o é obrigado a cumpri-las, agindo no exercicio regular do direito.
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Nesse ponto, a boa-fé atua como uma limitagdo ao poder diretivo do empregador, de
modo que as obrigagdes sejam alcangadas, sem, contudo, ultrapassar os limites do

contrato.

Essas obrigacbes impostas ao empregado devem ser validas e equilibradas. Se

consideradas excessivas, configura-se, pois, a sua invalidade.

Com efeito, a execugdo do contrato € uma pratica constante de equidade e justica,
e, sem duvida, um instrumento de aplicagdo do principio da boa-fé que agrega
valores no ambito das relagdes individuais do trabalho e, portanto, indispensaveis

para sua positivacao.

Neste diapasédo, conclui-se, portanto, que agir com boa-fé e lealdade é essencial
para que se possa alcancgar a finalidade do contrato, pressupondo o fiel cumprimento

do pactuado.
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2 O CONTRATO DE TRABALHO NO ORDENAMENTO JURIDICO

Das relagdes inter-humanas pode manifestar-se um plano de contratualidade em
que os sujeitos pactuam como serdo as prestagbes exigiveis. Se o0s sujeitos
contrapostos estipulam que um deles oferecera sua forga laboral, mediante
subordinacdo, com pessoalidade e duragao continua, com o intuito de auferir um
ganho econémico pelo trabalho prestado, existirdA um negdcio juridico denominado
de contrato de trabalho (MARTINEZ, 2015, p.164).

O contrato de trabalho que viabiliza a concretizagdo da relagdo de emprego tipificada
pelos arts. 2° e 3° da CLT, assume modalidades diversas, segundo o aspecto
enquadrado no universo dos pactos laborais. Podem ser construidos diversos tipos
contratos empregaticios, elegendo-se para cada um deles pontos de comparagao e
diferenciacao entre eles (DELGADO, 2010, p.491).

2.1 CONCEITO

Segundo os ensinamentos de Francisco Rossal de Araujo (1996, p.29) “a nogéo de
contrato é a de que ele € um negdcio juridico bilateral em que se exige o

consentimento”.

Como destaca Caio Mario da Silva Pereira citado por Francisco Rossal de Araujo
(1996, p.29), contrato & “um acordo de vontades, na conformidade da lei, e com a
finalidade de adquirir, resguardar, transferir, conservar, modificar ou extinguir

direitos”.

Por sua vez, o contrato de trabalho é o negdcio juridico através do qual uma pessoa
fisica (empregado) obriga-se, de modo pessoal, mediante o pagamento de uma
remuneragao e de forma subordinada, a prestar trabalho em carater ndo eventual
em favor de outra pessoa, fisica ou juridica (empregador), que assume 0s riscos da
atividade desenvolvida (MARTINEZ, 2015, p.164).
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Conforme dispde o art. 442 da CLT “contrato individual de trabalho é o acordo tacito

ou expresso, correspondente a relacdo de emprego”.

No entendimento de Alice Monteiro de Barros (2012, p.185),

O contrato de trabalho é o acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito
firmado entre uma pessoa fisica (empregado) e outra pessoa fisica, juridica
ou entidade (empregador) por meio do qual o primeiro se compromete a
executar pessoalmente, em favor do segundo um servigo de natureza néo
eventual, mediante salario e subordinagéo juridica.

O contrato de trabalho € um ato juridico bilateral, no qual duas partes comparecem

para sua celebragado e cumprimento (DELGADO, 2010, p.493).

Seguindo a doutrina de Sérgio Pinto Martins (2015, p.96), “representa o contrato de
trabalho um pacto de atividade, pois ndo se contrata um resultado”.

Nas palavras de Judith Martins-Costa (2015, p.200) a nogao de relagédo obrigacional
se baseia na criacdo de um vinculo juridico entre credor e devedor e, dai, o
surgimento de deveres e direitos; o dever de prestar e o direito de exigir o

cumprimento da prestagao.

Contrato de trabalho é, portanto, um vinculo obrigacional em que uma das partes se
obriga a executar uma prestagdo em favor de outra, a qual tem o direito de exigir o

seu efetivo adimplemento.

2.2 CLASSIFICAGAO

Segundo Mauricio Godinho Delgado (2010, p.491) “os contratos de trabalho podem,
desse modo, ser expressos ou tacitos, conforme o tipo de expressdo da
manifestagdo de vontade caracteristica do pacto efetivado”

O contrato de trabalho expresso exige um instrumento escrito, isto €, celebrado de
maneira explicita. E, o contrato de trabalho tacito é uma pactuacédo empregaticia

sem formalizag&o escrita.
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Ainda nas licdes de Mauricio Godinho Delgado (2010, p.491), os contratos de
trabalho podem ser individuais ou plurimos, de acordo com o numero de sujeitos
ativos (empregados) integrantes do respectivo polo da relagdo juridica. E,
finalmente, podem ser por tempo indeterminado ou por tempo determinado, quanto

ao tempo de duracéo.

O contrato individual de trabalho tem apenas um unico sujeito no polo ativo da
relagdo juridica. Por outro lado, o contrato de trabalho plurimo tem mais de um

trabalhador no polo ativo da relagcédo pactuada.

Quanto a duragdo, o contrato de trabalho por tempo determinado € aquele com
prazo prefixado e o contrato por tempo indeterminado aquele cuja duragédo temporal

nao tenha prazo determinado.

2.3 A DISCIPLINA JURIDICA DO CONTRATO DE TRABALHO: EFEITOS E
OBRIGACOES DECORRENTES

O contrato de trabalho € uma relagédo juridica de natureza complexa, apta a provocar
diversos direitos e obrigagdes entre as partes pactuantes. Ha efeitos obrigacionais
que incidem sobre a figura do empregador, bem como, sobre a figura do empregado
(DELGADO, 2010, p.575).

Nesse ponto, observa Francisco Rossal de Araujo (1996, p.35):

Por execugdo da prestagdo, entende-se o movimento do devedor
encaminhado ao cumprimento dela, ou a obtengdo de um resultado que
satisfaca a pretensdo do credor nos termos do que foi convencionado. O
devedor somente estara liberado com o cumprimento da prestacdo da forma
como devida, no tempo e local fixados, de modo completo e de forma
adequada.

Nesse campo, o contrato de trabalho ira gerar duas grandes modalidades de efeitos:

0s préprios e 0s conexos.
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Os efeitos proprios ao contrato de trabalho sdo aqueles inerentes ao contrato
empregaticio. Sao repercussdes obrigacionais inevitaveis a estrutura do contrato e
que né&o se afastam do seu conteudo (DELGADO, 2010, p.575).

Ja os efeitos conexos sdo aqueles resultantes do contrato de trabalho que nao
decorrem de sua natureza, objeto e clausulas contratuais trabalhistas, mas que, por

razbes de conexéo se vinculam a ele (DELGADO, 2010, p.575).

Isto &, os efeitos proprios sdo aqueles que estao intimamente ligados ao contrato de
trabalho e dele decorrem e, os efeitos conexos sdo aqueles que nao se submetem
ao contrato de trabalho, mas estao vinculados a ele. Este ultimo consiste nos direitos
derivados da propriedade intelectual e industrial, e indeniza¢des por danos sofridos
pelos empregados em decorréncia do contrato empregaticio: dano moral, dano a

imagem e lesbes acidentarias.

Conclui-se, portanto, que em contrapartida a obrigacdo de trabalhar e de dar

trabalho, tem-se a obrigagao de contrapresta-lo.

2.3.1 Obrigagbes do Empregador

Os principais efeitos proprios ao contrato empregaticio consistem, essencialmente,
em obrigagdes de dar, isto €, obrigacbes de pagamento, que fica sob a
responsabilidade do empregador (DELGADO, 2010, p.576).

A principal obrigacdo do empregador, portanto, € pagar o salario no tempo e na

forma ajustada.

O contrato de trabalho origina, ainda, obriga¢cdes de fazer a serem cumpridas pelo
empregador. Sdo exemplos dessas obriga¢des a assinatura da CTPS e emissao do
CAT (Comunicagao de Acidente de Trabalho) em caso de adversidades resultantes
do contrato empregaticio (DELGADO, 2010, p.191).
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2.3.2 Obrigagdes do Empregado

Ja os efeitos proprios ao contrato de trabalho, que ficam sob a responsabilidade do
empregado, consistem, necessariamente, em obrigacdes de fazer, ou seja,
obrigagdes de conduta. Sendo a principal manifestagdo desse conjunto de

obrigagdes, a prestacéo de servigos pelo empregado (DELGADO, 2010, p.576).
Trata-se da obrigacao de prestar, pessoalmente, o trabalho contratado.

Ao lado dessa obrigacao principal, surgem outras obrigagdes de conduta associadas
a prestacdo dos servicos. O trabalho deve ser prestado com boa fé, presteza e
assiduidade. E, do mesmo modo, a conduta de fidelidade quanto aos segredos da
empresa (DELGADO, 2010, p.576).

Além de prestar um servico com frequéncia e regularidade, o empregado deve

executar suas atividades com zelo, comprometimento, dedicacio e fidelidade.

2.4 PODERES DO EMPREGADOR NO CONTRATO DE TRABALHO

O poder empregaticio consiste numa sujeicdo do empregado a diregdo do

empregador.

No entendimento de Mauricio Godinho Delgado (2010, p.597), “poder empregaticio &
o conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente
concentradas na figura do empregador, para exercicio no contexto da relagdo de

emprego”.

Poder de direcdo € uma maneira através da qual o empregador define como as
atividades advindas do contrato de trabalho serdo desenvolvidas pelo empregado
(MARTINS, 2015, p.233).
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2.4.1 Poder diretivo

Poder diretivo seria o conjunto de prerrogativas tendencialmente concentradas no
sujeito empregador direcionadas ao planejamento da estrutura e espago empresarial
interno, inclusive, o planejamento de trabalho adotado pela empresa, com a
orientagcdo especifica no que diz respeito a prestacdo dos servicos (DELGADO,
2010, p.599).

Sanseverino citado por Mauricio Godinho Delgado (2010, p.599) define o poder
diretivo do empregador como poder de ditar regras de carater técnico que o

trabalhador deve observar na execugao do seu trabalho.

Nesse sentido, Alice Monteiro de Barros (2012, p.460) assegura que “o titular do
poder diretivo € o empregador ou seus prepostos, aos quais aquele delega parte
desse poder, cuja intensidade varia de acordo com a natureza da relagdo de

emprego”.

Paulo Emilio Ribeiro de Vilhena (2005, p.259) sustenta que:

O poder diretivo ndo se detém, em sua qualificagdo juridica, portanto,
apenas no comando, no controle, na coordenagao e na organizagdo dos
fatores da produgdo. Estende-se a todos aqueles atos de previsdo que,
sobre o trabalho de outrem, impliquem em garantia dos meios de manter-se
a regular atividade do processo produtivo ou de troca de bens e servigos.

E mais adiante conclui que “a ordem juridica, ao reconhecer o poder diretivo do
empregador e ao tutela-lo, nada mais fez do que assegurar-lhe os meios do regular
desenvolvimento de sua atividade” (VILHENA, p.260).

Desse conceito, extrai-se que o fundamento do poder empregaticio consiste numa
concentragdo de poderes ao empregador de organizar, dirigir, regulamentar e
controlar a sua estrutura empresarial, que o empregado € obrigado a observar no

cumprimento de suas obrigacgdes.
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2.4.2 Poder disciplinar

O poder disciplinar consubstancia-se num conjunto de prerrogativas conferidas ao
empregador dirigidas a aplicar sangbes aos empregados quando do

descumprimento de suas obriga¢des contratuais (DELGADO, 2010, p.603).

Para entender melhor a nogédo de poder disciplinar, Alice Monteiro de Barros (2012,
p.480) traz a seguinte ideia:

O poder disciplinar traduz a capacidade concedida ao empregador de
aplicar sangdes ao empregado infrator dos deveres a que esta sujeito por
forca de lei, de norma coletiva ou contrato. O exercicio desse poder tem por
fim manter a ordem e a harmonia no ambiente de trabalho.

Na licdo de Sergio Pinto Martins (2015, p.237) o poder disciplinar € o poder de
aplicar sangbes ao empregado que descumprir as normas da empresa, salvo se

ilegais ou imorais.

Em caso de descumprimento de regras estabelecidas do contrato de trabalho, o
empregador podera aplicar medidas disciplinares ao empregador infrator dos

deveres.

Segundo Alice Monteiro de Barros (2012, p.480) “essas sangbes compreendem:

adverténcia, suspensao e despedida por justa causa”.

Entretanto, esse poder ndo é ilimitado e nem discricionario. As sancdes disciplinares
ndao podem ferir os direitos individuais do trabalhador assegurados pelo

ordenamento juridico.

O art. 5% 1l e X, da CF/88, tutela a integridade fisica e moral e a intimidade,

respectivamente:

Art. 5° Todos sao iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

Il - ninguém sera submetido a tortura nem a tratamento desumano ou
degradante;
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X - sédo 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 violagao.

Existem na Constituigdo normas impositivas, que afastam a viabilidade juridica de
condutas punitivas no ambito da relagdo empregaticia que violem a liberdade e a
dignidade da pessoa humana (DELGADO, 2010, p.632).

Como esclarece Sergio Pinto Martins (2015, p.237):

O poder de puni¢cdo do empregador deve ser exercido com boa-fé e
razoabilidade. O objetivo da punigdo deve ser pedagdgico, de mostrar
ao funcionario que esta errado e que nao deve cometer novamente a
mesma falta. O uso do poder de puni¢ao por parte do empregador em
desacordo com suas finalidades implica excesso ou abuso de poder.

Portanto, o empregador deve analisar com cautela o ato faltoso praticado pelo
empregado no contexto empregaticio para que a apenagéo do obreiro ndo agrida os
direitos da personalidade tutelados pelo Estado.

2.4.3 Poder fiscalizatorio

Poder fiscalizatorio ou poder de controle € o conjunto de prerrogativas destinadas ao
acompanhamento continuo da efetiva prestacao do trabalho e da vigilancia efetivada

no espaco empresarial interno (DELGADO, 2010, p.601).
E o poder de fiscalizar e controlar a atividade desenvolvida pelo obreiro.

Sao formas do poder fiscalizatério as revistas, a utilizagdo de cameras no local do

trabalho, monitoramento de e-mails corporativos, assim como, o controle de jornada.

Contudo, também ha Ilimites ao poder fiscalizatorio, de modo que estas
manifestagdes do poder de controle ndo sejam atentatorias ao direito individual do

empregado.
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Embora a ordem juridica brasileira ainda nao tenha preceitos tdo claros acerca
desse limite, tem regras e principios gerais capazes de nortear o operador do direito
diante de situagbes concretas (DELGADO, 2010, p.602).

Neste diapasdo, a Carta Constitucional de 1988 rejeitou medidas de controle do
trabalho que afrontem a liberdade e a dignidade do trabalhador, garantindo o direito
a liberdade, a igualdade, a inviolabilidade da intimidade e da vida privada. Todas
essas regras e principios criaram uma barreira ao exercicio das fungdes
fiscalizatérias no ambito empregaticio, considerando ilegais as medidas que venham
cercear a liberdade e a dignidade do trabalhador no pais (DELGADO, 2010, p.602-
603).

2.4 4 Poder regulamentar

Segundo Mauricio Godinho Delgado (2010, p.599) “poder regulamentar seria o
conjunto de prerrogativas tendecialmente concentradas no empregador dirigidas a
fixacdo de regras gerais a serem observadas no dmbito do estabelecimento e da

empresa’.

Outros autores consideram o poder regulamentar como manifestacao da autoridade

empresarial, ou seja, o poder de legislar na empresa (BARROS, 2012, p.459-460).

Trata-se de uma expressao do poder diretivo. Isso porque, o poder diretivo sé pode
se concretizar através de regulamentos escritos, pois sem a linguagem verbal e
escrita ndo haveria como o poder diretivo se concretizar no mundo material e juridico
(DELGADO, 2010, p.600).

Existindo, portanto, instru¢cdes e instrumentos com normas contratuais gerais e
regulamentadoras relativas a prestacdo do trabalho pelo empregado, estes
incorporam-se ao contrato de trabalho, obrigando as partes contratantes ao seu

respectivo cumprimento.
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E relevante destacar, mais uma vez, que este poder ndo pode ser exercido de forma
ilimitada, pois, ndo se pode acarretar no ambito da relagdo de trabalho prejuizos ao
trabalhador.
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3 O PRINCIPIO DA BOA-FE

Para Edilton Meireles (2004, p.52), “principio € um enunciado ou pensamento que,

nao s6 deve servir de inspiragao para a criagdo das normas juridicas, como, ainda,

de orientacao para a aplicacao e interpretagcao daquelas existentes”.

Sobre o tema, manifesta-se com propriedade Francisco Rossal de Araujo (1996,

p.73-74);

Os principios sado as diretrizes de um ordenamento juridico. Informam as
normas, guiam a interpretacéo e inspiram uma série de solugdes para os
casos concretos. Evidentemente sdo categorias ideolégicas que
demonstram o estagio de uma disciplina num determinado momento
histérico, podendo ser, ou ndo, recebidos pelo ordenamento juridico. Sao
enunciados basicos que contemplam uma série indefinida de situacoes,
sendo mais gerais do que uma norma. Nada impede, entretanto, que
constituam normas juridicas, sob a forma de clausulas gerais ou que
informem normas especificamente consideradas.

Como ensina Ronald Dworking citado por Eduardo Milléo Baracat (2003, p.66)

“principio é um standard que deve ser observado, ndo porque favorega ou assegure

uma situacdo econdmica, politica ou social que se considera desejavel, mas, sim,

porque € exigéncia de justi¢ca, equidade ou alguma outra dimens&o da moralidade”.

Nas afirmagdes do ilustrissimo Desembargador do Trabalho, Sérgio Torres Teixeira:

Os principios constituem o fundamento do ordenamento juridico,
encontrando-se acima do direito positivo, servindo de inspiragdo aos
preceitos legais. Atuam como os pressupostos légicos, necessarios aos
frutos da atividade legislativa, ocupando posi¢do de alicerce da lei. Como
diretrizes orientadoras, além de inspirarem os legisladores no processo de
criagdo das regras juridicas legais, igualmente informam o intérprete na
compreensao do significado dos institutos e auxiliam o aplicador do direito
na integragdo do ordenamento juridico em face das lacunas da lei.

E completa Miguel Reale citado por Mariana Pretel e Pretel (2009, p.40-41):

Principios séo, pois, verdades ou juizos fundamentais, que serve de alicerce
ou garantia de certeza a um conjunto de juizos, ordenados em um sistema
de conceitos relativos a da porgdao da realidade. As vezes, também se
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denominam principios certas proposi¢des que, apesar de nao serem
evidentes ou resultantes de evidéncias, sdo assumidas como fundantes da
validez de um sistema particular de conhecimentos, como seus
pressupostos necessarios.

Em geral, os principios sdo preceitos que orientam e inspiram a compreensao da

realidade no ordenamento juridico.

Na observacdo de Renata Mandelbaun citada por Edilton Meireles (2004, p.53), o
“principio da boa-fé € aquele impde as partes o dever de agirem de acordo com
determinados padrdes de correcao e lealdade”.

Conforme esclarece Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho (2011, p.99), a
ideia de boa-fé (bona fides) foi cunhada inicialmente pelos romanos, embora o
sentido que |he foi dado pelos juristas alemaes, receptores da cultura romana, n&o

fosse a rigor o mesmo.

Os romanos, com a evolugao da nocdo de boa-fé situam-na em dois pontos: nas
relagdes internas, significando promessas e deveres em troca de protegao da classe
social intermediaria entre os escravos e as pessoas totalmente livres e, nas relagcdes
externas a boa-fé era considerada como uma sujeicdo dos povos conquistados e
sua semelhanca a ordem romana. (ARAUJO, 1996, p.23-24).

Na Alemanha, a ideia de boa-fé assimilava-se com a lealdade e confianga, regra que
deveria ser respeitada nas relagbes juridicas em geral (PAMPLONA FILHO;
GAGLIANO, 2011, p.99).

No Direito Alemao, a boa-fé significava cumprir todos os deveres assumidos.

No ordenamento juridico brasileiro, embora néo esteja contemplada sob a forma de
clausula geral, a boa-fé esta presente como fonte inspiradora de diversas normas
positivas, como um Principio Geral do Direito (ARAUJO, 1996, p. 23).

Nessa linha, Eduardo Milléo Baracat (2003, p.67) pontifica:

O principio da boa-fé atua como regra que imputa deveres de conduta as
partes, sendo que as condutas impostas as partes decorrem de juizos de
valor formulados de acordo com exigéncias basicas de justica e moral,
formadas em fungcdo de uma consciéncia juridica da comunidade. Essa
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consciéncia juridica da comunidade, por sua vez, assume um alto grau de
generalidade, na medida em “vale, ao mesmo tempo, para todos os objetos
que pertencem a uma determinada classe, sem nenhuma excegao”.

Compreende-se, assim, que o principio da boa-fé trata-se de uma regra de conduta
contratual pautada na lealdade e na honestidade no trato com o outro contratante.

Nelson Rosenvald (2005, p.81) observa que

De fato, o principio da boa-fé encontra a sua justificagdo no interesse
coletivo de que as pessoas pautem seu agir na cooperagao e retidao,
garantam a promogao do valor constitucional do solidarismo, incentivando o
sentimento de justica social, com repressdo a todas as condutas que
importem em desvio aos parametros sedimentados de honestidade e lisura.
Seria, em ultima instancia, a tradugdo no campo juridico do indispensavel
cuidado e estima que devemos conceder ao nosso semelhante.

Trata-se, portanto, de um modelo de conduta social que impde a cada um o poder-

dever de agir com honestidade e probidade sem, contudo, ferir o direito do outro.

3.1 O CONCEITO DE BOA-FE

Nos ensinamentos de Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho (2011,
p.100), “a boa-fé é, antes de tudo, uma diretriz principiolégica de fundo ético e
espectro eficacial juridico. Vale dizer, a boa-fé se traduz em um principio de

substrato moral, que ganhou contornos e matiz de natureza cogente”.

Seguindo essa linha de raciocinio, Judith Martins-Costa citada por Edilton Meireles
(2004, p.56) pontifica a boa-fé objetiva como uma “regra de conduta fundada na
honestidade, na retidao, na lealdade e, principalmente, na consideragéo para com os
interesses do ‘alter’, visto como um membro do conjunto social que juridicamente

tutelado”.
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3.2 A APLICACAO DO PRINCIPIO DA BOA-FE OBJETIVA NO CONTRATO DE
TRABALHO E SEUS REFLEXOS

O principio da boa-fé incide nas negociagbdes contratuais preliminares até o fim do
contrato de trabalho (ARAUJO, 1996, p.236).

Contextualizando a aplicacdo desse importante principio no contrato de trabalho
Francisco Rossal de Araujo (1996, p.236-237) pondera:

A atuagdo de boa-fé ndo é um dever exclusivo do empregado na hora de
cumprir a prestacdo do seu trabalho. E uma exigéncia contratual geral e
para as duas partes. A boa-fé consiste em uma atitude que propicie o
cumprimento efetivo do contrato, e impregna o modo de executar as suas
préprias prestagdes. Acompanhara todo o cumprimento do contrato,
podendo, inclusive, perdurar apos o seu término. Trata-se de uma obrigacao
reciproca de cumprir com lealdade e confianga o conteudo do contrato.

Como observa Sergio Pinto Martins (2015, p.70) “todo e qualquer contrato deve ter

por base a boa-fé”.

Eduardo Milléo Baracat (2003, p.87), nesse particular, acentua que:

A aplicagdo do principio da boa-fé no ambito do Direito do Trabalho
pressupde uma outra compreensdo do contrato de trabalho e da relagao
dele originada. Pressupbe uma relacdo em que o trabalhador nado é
considerado apenas como o prestador do trabalho — fator de producéo —,
mas como uma pessoa inserida em um contexto socioeconédmico complexo,
cujas necessidades extrapolam o seu ser e atingem a existéncia digna da
totalidade de sua familia, que dele depende. A aplicagdo do principio da
boa-fé objetiva somente tem sentido se considerada a relagdo de emprego
como uma totalidade.

A boa-fé reflete diretamente na construgdo das normais contratuais, como um
preceito que deve ser observado pelo julgador, que pode fazer uma interpretagao
construtiva para fortalecer o vinculo contratual e suas obriga¢cdes subsidiarias
(ARAUJO, 1996, p. 32).

Orlando Gomes citado por Francisco Rossal de Araujo (1996, p.35) afirma que “a

execugao da boa-fé significa que as partes, no cumprimento de suas obrigagdes e
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no exercicio dos respectivos direitos, tém de proceder como pessoas corretas, que

nao prejudicam, consciente e voluntariamente, a quem quer que seja”.

Dentro dessa linha de raciocinio, o individuo tem a obrigagdo de agir de maneira
coerente em relagao a todos os seus atos, sob pena romper com os principios da

seguranca e confianga nas relacdes juridicas (ARAUJO, 1996, p.38).

O CC/02 dispde expressamente sobre a boa-fé objetiva nos contratos no seu art.
422: “Os contratantes sdo obrigados a guardar, assim na conclusdo do contrato,

COMO em sua execugao, os principios de probidade e boa-fé”.

Nesse contexto, na execugao do contrato, o empregado deve cumprir efetivamente a

prestacédo do seu trabalho com lealdade e confianca.

Comentando, ainda, o referido artigo, Ruy Rosado de Aguiar citado por Renata
Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p.90) assevera que:

O art. 422 do Cdédigo Civil € uma norma legal aberta; com base no principio
ético que ela acolhe, fundado na lealdade, confianga e probidade, cabe ao
juiz estabelecer a conduta que deveria ter sido adotada pelo contratante,
naquelas circunstancias. Estabelecido esse modelo criado pelo juiz para a
situagdo, cabe confronta-lo com o comportamento efetivamente realizado.
Se houver contrariedade, a conduta ¢ ilicita porque violou a clausula da boa-
fé.

Na opiniao de Alberto Gosson Jorge Junior citado por Mariana Pretel e Pretel (2009,

p.69), este artigo,

devera constituir-se em poderosa ferramenta para que o intérprete e os
profissionais do direito possam determinar intervengbées — seja propondo ou
declarando a nulidade dos negécios juridicos, seja simplesmente alterando
clausulas abusivas com a preservagdo do negoécio — quando constatado
vicio ou desequilibrio decorrente de desvio ético no comportamento de
qualquer das partes.

Por derradeiro, a boa-fé € uma conduta contratual exigida para todas as partes

contratantes.

Francisco Rossal de Araujo (1996, p.236) afirma que “a atuagao da boa-fé ndo é um
dever exclusivo do empregado na hora de cumprir a prestacéo do seu trabalho. E

uma exigéncia contratual geral e para as duas partes”.
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Trata-se, pois, de uma obrigacao reciproca.

“O empregador, por sua vez, ao exercer o poder diretivo e disciplinar, devera agir
dentro dos limites tragados pela lei e pelas normas coletivas, como também ajustar-
se as exigéncias da boa-fé que impdéem o exercicio normal desse direito” (BARROS,
2012, p.148).

A esse respeito, Alfredo J. Ruprecht citado por Edilton Meireles (2004, p.54) adverte
que o principio da boa-fé no contrato de emprego “abrange todos os direitos e
obrigagdes emergentes do contrato de trabalho, assim como as que decorrem das

relagdes coletivas de trabalho”.

E ressalvando a sua importancia acrescenta que “assim como o trabalhador deve
agir com lealdade, do mesmo modo o empregador deve manifestar igual conduta”
(RUPRECHT apud MEIRELES, 2004, p.54).

Segundo o professor uruguaio Américo Pla Rodriguez citado por Sérgio Torres
Teixeira (2016, p.206-207), o principio da boa-fé

representa a suposi¢cao segundo a qual os sujeitos da relagdo de emprego,
o empregado e o empregador, atuam de forma leal dentro da seara das
suas obrigagbes contratuais. Ambas as partes do contrato individual de
trabalho, portanto, devem cumprir o respectivo pacto de boa-fé.

Na observagao de Francisco Rossal de Araujo (1996, p.30):

A esséncia, porém, € a obrigacédo das partes através de um contrato tendo
em vista a existéncia de um consenso entre elas, que deve ser cumprido
porque o processo civilizatoério e o ordenamento juridico assim o exigem,
desde que observados certos limites a liberdade de contratar para que nao
acontegam abusos.

Nao pode, portanto, o contrato estar em desconformidade com o ordenamento
juridico em vigor, porque perderia a sua validade, ndo criando o vinculo obrigacional
criador dos direitos e obrigacdes (ARAUJO, 1996, p.29).
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Nas ligdes de Francisco Rossal de Araujo (1996, p.32) “a boa-fé funciona como
limitador da autonomia da vontade, adequando a declaragao volitiva a limites éticos
e resguardando o equilibrio contratual”.

E mais adiante, Francisco Rossal de Araujo (1996, p.38) complementa, com

destreza:

O problema ocorre quando as clausulas contratuais, geradoras do vinculo
obrigacional, sdo calcadas em nulidades formais, o que poderia justificar
uma atitude contraria a declaragdo de vontade inicialmente procedida.
Ninguém podera ser obrigado ao cumprimento de uma determinada
prestacdo se a clausula que lhe da origem padecer de vicio formal.

Sob essa dtica, a inobservancia do conteudo do contrato de trabalho podera resultar

em justa causa e, consequentemente, na sua ruptura (ARAUJO, 1996, p.237).

O descumprimento da obrigagdo negocial implicara na violagdo do contrato e

culminara na responsabilidade civil daquele que acarretou algum dano a outrem.

Como destaca Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho (2011, p.113-114) a

quebra dos deveres éticos podera culminar na responsabilidade civil do infrator.

Sobretudo, a boa-fé pode se caracterizar como uma fungao de controle dos limites
do poder diretivo do empregador, pois, a atitude de cumprir o conteudo do contrato
com lealdade expande-se até alcangar aquelas obrigagdes que impde a boa-fé, sem,
contudo, ultrapassar os limites do contrato (ARAUJO, 1996, p.237).

Em concluséo, verifica-se que as partes devem respeitar todos os valores contidos
na dinamica contratual, segundo as regras da boa-fe.

3.3 CLASSIFICAGAO DA BOA-FE

Necessario se faz estabelecer a diferengca entre a boa-fé objetiva e a boa-fé

subjetiva.
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Nas licdes de Judith Martins-Costa (2015, p.261), tal distingdo se faz necessaria

para a adequada aplicagdo da boa-fé objetiva.

3.3.1 Boa-fé subjetiva

No direito romano, a boa-fé subjetiva esta ligada a agdo do agente, a nogéo de culpa
e ao agir em conformidade com o esperado nas relagdes negociais (FIGUEIREDO,
2014, p.55).

Na sua dimensao subjetiva, a boa-fé se baseia na conduta equivocada de uma
parte, que na sua absoluta certeza acredita que n&do esta lesando os direitos
juridicamente protegidos de outrem (BARROS, 2012, p.147).

Nas ligdes de Nelson Rosenvald (2005, p.79) “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 existe na aparéncia”.

Compartilham desse mesmo entendimento Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo
Pamplona Filho (2011, p. 100) para os quais a boa-fé subjetiva “consiste numa
situagdo psicolégica, um estado de animo ou de espirito do agente que realiza

determinado ato ou vivencia dada situagao, sem ter ciéncia do vicio que a inquina”.

Seguindo, ainda, essa linha de raciocinio, Judith Martins-Costa (2015, p.261) diz que
“a boa-fé subjetiva indica um estado de fato, traduzindo a ideia naturalista de boa-fé,
aquela que, por antinomia, € conotada a ma-fé, razdo pela qual essa acepgao

comumente € expressada como «agir de boa-fé», o contrario a «agir de ma-fé»”.

E acrescenta que, a boa-fé subjetiva denota um “estado de fato habitualmente
concretizado no convencimento do préprio direito, ou na ignoréancia de se estar
lesando direito alheio ou, numa crenga errbnea, mas justificavel” (MARTINS-COSTA,
2015, p.262).
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Por sua vez, para o grande jurista Emilio Betti citado por Renata Domingues Balbino
Munhoz Soares (2008, p.80), a boa-fé subjetiva incide num “comportamento

consistente na ignorancia de estar lesando um interesse alheio tutelado pelo direito”.

A boa-fé subjetiva refere-se, portanto, ao individuo, ao sujeito que desconhece uma
circunstancia e age com a convicgao, ainda que de forma errbnea, de que néo esta

prejudicando o outro.

3.3.2 Boa-fé objetiva

Consoante, Silvia Bellandi Paes de Figueiredo (2014, p.64): “a boa-fé objetiva € a
exigéncia de conduta leal dos contratantes, estando relacionada com os deveres
anexos, que sao insitos a qualquer negdcio juridico, ndo havendo sequer

necessidade de previsdo no instrumento negocial”.

A boa fé objetiva, como elucida Roberto Senise Lisboa citado por Silvia Bellandi
Paes de Figueiredo (2014, p.64),

fundamenta, destarte, uma série de deveres ou obrigagbes acessoérias ou
laterais de contratacdo, que advém do simples fato juridico de se concluir
um negdcio e que se acham implicitos ao acordo de vontades realizado.
Para tanto, devem-se analisar as circunstancias do caso (os alemaes falam
em usos do trafico juridico negocial) e a natureza juridica do caso do
contrato concluido.

Numa dimensao objetiva, a boa-fé consiste numa regra de conduta na qual as partes
contratantes deverdao agir com lealdade reciproca nas relagdes contratuais
(BARROS, 2012, p.147).

Claudia Lima Marques citada por Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008,
p.83) define bem boa-fé objetiva:

Significa uma atuacgéo refletida, uma atuacao refletindo, pesando no outro,
no parceiro contratual, respeitando-o, respeitando seus interesses legitimos,
suas expectativas razoaveis, seus direitos, agindo com lealdade, sem
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abuso, sem causar lesao ou vantagens excessivas, cooperando para atingir
o bom fim das obrigagdes: o cumprimento do objetivo contratual e a
realizagado dos interesses das partes.

Nas palavras de Mariana Pretel e Pretel (2009, p.22), boa-fé objetiva é “uma regra
ética, um dever de guardar fidelidade a palavra dada ou ao comportamento

praticado, na ideia de n&o fraudar ou abusar da confianca alheia”.

Flavio Alves Martins citado por Mariana Pretel e Pretel (2009, p.22) conceitua:

A boa-fé, no sentido objetivo, € um dever das partes, dentro de uma relagéo
juridica, se comportar tomando por fundamento a confianga que deve existir,
de maneira corre e leal; mais especificamente, caracteriza-se como retidao
e honradez, dos sujeitos de direito que participam de uma relagéo juridica,
pressupondo o fiel cumprimento do estabelecido.

A boa-fé objetiva € um compromisso de fidelidade nas relagbes contratuais, isto €,
uma regra ética de conduta; é agir com lisura e fidelidade no cumprimento das

obrigagdes pactuadas.

Nos dizeres de Judith Martins-Costa (2015, p.41),

0 agir segundo a boa-fé objetiva concretiza as exigéncias de probidade,
correcdo e comportamento leal habeis a viabilizar um adequado trafico
negocial, consideradas a finalidade e a utilidade do negécio em vista do qual
se vinculam, vincularam, ou cogitam vincular-se, bem como o especifico
campo de atuagdo em que situada a relagéo obrigacional.

Neste diapaséo, conclui-se que, nas relagdes de trabalho a boa-fé objetiva incide
como um dever de lealdade dos que dela participam e, em que os sujeitos devem

ajustar suas mutuas condutas.

3.4 FUNCOES DA BOA-FE OBJETIVA

A doutrina destaca trés fungbes da boa-fé objetiva: interpretativa, limitadora e

criadora de deveres juridicos anexos.
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Nos dizeres de Flavio Alves Martins citado por Mariana Pretel e Pretel (2009, p.51):

O principio da boa-fé, entdo, como modelo de conduta ou padrao ético que
o agente deve possuir (lealdade, honestidade, etc) informa todo o
ordenamento e, por consequéncia, tem presente em si uma fungao
interpretativa das normas, e, pela mesma razdo um fungéo controladora de
conduta e sera critério apto para integrar as declaragdes de vontade (funcéo
integradora).

A primeira delas assegura que o operador do direito tem, na boa-fé objetiva, um
referencial hermenéutico seguro, em que se extrai da norma o seu estimavel sentido
moral mais recomendavel e socialmente mais util (PAMPLONA FILHO; GAGLIANO,
2011, p.105).

Para compreender melhor essa fungao hermenéutica, Ménica Y. Bierwagen citada

por Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p.105) diz que interpretar:

€ dar sentido as palavras, gestos, escritos, ou até mesmo o siléncio,
conforme a verdadeira intengdo das partes (processo interior), de modo a
rearranjar esse desvio entre o que foi pensado e o que foi expressado, de
tal forma que possa conciliar a vontade de todos os participantes.

A interpretacao € importante para esclarecer o conteudo das clausulas contratuais,
para delimitar conceitos, assim como, para estabelecer as condicbes de

cumprimento dos deveres incumbidos aos contratantes.

Judith Martins-Costa citada por Edilton Meireles (2004, p.58) adverte que “a boa-fé
atua, como canone hermenéutico, integrativo frente a necessidade de qualificar

esses comportamentos, ndo previstos, mas essenciais a propria salvaguarda da

fattispecie contratual objetivamente posto”.

E ainda, sobre a fungéo interpretativa, o art. 113 do CC/02: “Os negdcios juridicos

devem ser interpretados conforme a boa-fé e os usos do lugar de sua celebragao”.

Nota-se que o legislador confere essa funcao interpretativa a boa-fé para assegurar
de forma coerente a produgao dos efeitos do contrato.
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Nesse sentido, Miguel Reale citado por Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona
Filho (2011, p.105) salienta que “em todo o ordenamento juridico ha artigos-chaves,
isto €, normas fundantes que dao sentido as demais, sintetizando diretrizes validas

‘para todo o sistema”.

No ensinamento de Francisco Rossal de Araujo (1996, p.36):

O principio da boa-fé deve servir para aumentar o conteitdo do negdécio
juridico, atuando como elemento auxiliar na interpretacdo da vontade dos
contratantes. O critério interpretativo, portanto, € que sera influenciado pelo
principio da boa-fé, podendo o julgador integrar as lacunas e reconstruir
determinada situagdo no sentido de buscar a solugéo equilibrada para a
contenda. Mais uma vez, é realgado o carater pragmatico da aplicagdo do
principio, devendo o hermeneuta basear-se nas condigdes concretas da
questao proposta para chegar ao seu juizo valorativo.

A respeito do tema, Carlos Henrique Bezerra Leite (2016, p.38) observa que “a
funcado interpretativa é destinada ao aplicador do direito, pois os principios se
prestam a compreensao dos significados e sentidos das normas que compdem o

ordenamento juridico”.

A funcéo interpretativa € uma maneira de auxiliar a interpretagdo da norma juridica
e, ainda, sua perfeita compreensao (MARTINS, 2015, p.68-69).

Conforme pondera Nelson Rosenvald (2005, p.90):

O recurso interpretativo ao principio da boa-fé sera a forma pela qual o
operador do direito preservara a finalidade econdémico-social do negdécio
juridico e determinara o sentido do contrato em toda a sua trajetdria,
preservando a relagdo cooperativa, mesmo que a operagao hermenéutica
contrarie a vontade contratual

Nesta seara, Eduardo Milléo Baracat (2003, p.183) esclarece que:

Interpretar e integrar o contrato, de acordo com o principio da boa-fé,
significa traduzir o comportamento das partes, de acordo com a finalidade e
funcdo social da correspondente relagdo juridica, vista, conforme sua
complexidade, como uma ordem de cooperagdo, ndo se tratando tao-
somente da dialética crédito (direito do empregador de dispor da mao-de-
obra) e débito (dever do empregado de prestar o trabalho), considerados
isoladamente, mas de um conjunto de direitos e deveres, em que as partes
visam uma finalidade comum.
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Seguindo essa mesma linha de raciocinio, S6nia Regina Negrao e Angélica Bezerra
Manzano Guimarées citadas por Mariana Pretel e Pretel (2009, p.75) asseveram que
esta fungéo se refere a interpretagdo objetiva de qual conduta seria a mais correta
sem, contudo, analisar a vontade das partes.

Judith Martins-Costa (2015, p.448) assegura que “chamar a boa-fé no plano
interpretativo importa em conjugar standards, para averiguar como se individua, in
concreto, o comportamento segundo a boa-fé, ou como € singularizado, também in
concreto, um significado (do contrato, do comportamento contratual) em acordo a

boa-fé”.

Em outras palavras, a funcido interpretativa da boa-fé €&, sendo, atribuir um

significado valioso ao conteudo do negdcio juridico.
A boa-fé tem, ainda, outra importante fung¢ao, qual seja a limitadora.

Nas palavras de Mariana Pretel e Pretel (2009, p.84) “controlar significa manter o

controle, o dominio, fiscalizar, delimitar”.

Segundo os ensinamentos de Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho
(2011, p.112) “por meio da boa-fé objetiva visa-se a evitar o exercicio abusivo dos

direitos subjetivos”.

Judith Martins-Costa citada por Mariana Pretel e Pretel (2009, p.85) explica que:

A boa-fé objetiva, por fim, implica na limitagdo de direitos subjetivos.
Evidentemente, a funcao criadora de deveres para uma das partes, ou para
ambas, pode ter, correlativamente, a funcdo de limitagdo ou restricdo de
direitos, inclusive de direitos formativos.

Francisco Amaral citado por Eduardo Milléo Baracat (2003, p.187) assevera que “ha
abuso de direito sempre que o titular o exerce fora dos seus limites intrinsecos,

proprios de suas finalidades sociais e econdmicas”.

Nesse diapasdo, Eduardo Milléo Baracat (2003, p.186) afirma que “o exercicio do

direito deve, a luz da boa-fé, sofrer limitacdes, quando exercido abusivamente”.
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Um exemplo dessa fungdo de controle reside no art. 187 do CC/02, em que se

estabelece que aquele que contrariar a boa-fé objetiva cometera abuso de direito.

Através da fungéo limitadora, a boa-fé atua como regra de inadmissibilidade do
exercicio de direitos subjetivos que sejam contrarios a ela (MARTINS-COSTA apud
PRETEL, 2009, p.85).

Como bem observou Brunela Vieira de Vicenzi citada por Mariana Pretel e Pretel
(2009, p.168):

Aplica-se o principio da boa-fé para limitar o exercicio de posi¢des juridicas
de forma abusiva, ou seja, para impedir que o exercicio de um direito
subjetivo cause prejuizos a sociedade ou a outros sujeitos, amparando-se o
agente numa suposta legalidade, ficando, assim, isento de responsabilidade
sob a alegagédo — injusta — de exercicio regular de direitos.

Essa limitacdo é invocada, portanto, para evitar o abuso do direito nas relagdes

contratuais empregaticias.

Por fim, a boa-fé objetiva tem a fungdo criadora de deveres juridicos anexos,
também chamados de deveres secundarios ou deveres de conduta.

Contextualizando essa importante funcdo da boa-fé, Pablo Stolze Gagliano e
Rodolfo Pamplona Filho (2011, p. 106) ponderam que os deveres juridicos anexos

“sdo, em verdade, ‘deveres invisiveis’, ainda que juridicamente existentes”.

Para a doutrina, os deveres principais sao aqueles encontrados no centro da relacéo
contratual. Por sua vez, os deveres laterais ou secundarios sdo aqueles que derivam
da clausula contratual (MEIRELES, 2004, p.59).

Segundo os ensinamentos do professor Antdnio Junqueira de Azevedo citado por
Renata Domingues Balbino Munhoz (2008, p.106) “o contrato n&o produz somente
os deveres que foram convencionados entre as partes, mas cria deveres que dele

decorrem implicitamente”
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De acordo com Eduardo Milléo Baracat (2003, p.218), “os deveres instrumentais ou
secundarios ndo necessitam constar expressamente da lei ou do contrato, pois

decorrem do principio ou da clausula geral da boa-fé objetiva”.

Como se pode verificar, os direitos anexos, laterais ou secundarios, embora

implicitos, decorrem do proprio contrato.

Nesta senda, Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p.115) pontua que
embora os deveres secundarios nao tenham sido estipulados, decorrem

implicitamente do contrato e obrigam as partes o seu cumprimento.

Como bem observa Francisco Rossal de Araujo (1996, p.37) nesse ponto, o grande

papel da boa-fé é atuar como “enriquecedora do conteudo obrigacional”.

Sobre o tema, Nelson Rosenvald (2005, p.96) adverte que “os deveres de conduta
sdo exigéncias de uma atuagao calcada na boa-fé e derivadas do sistema, e nao de
qualquer vontade das partes, pois o seu ambito transcende o da mera

contratualidade”.

Fernando Noronha citado por Eduardo Milléo Baracat (2003, p.217) defende que é
‘partindo da analise do conteudo da relagdo obrigacional complexa, ou sistémica,
que se encontram inumeros deveres de conduta, que tém todos como pressuposto a

necessidade de agir de acordo com a boa-fé”.

E consoante Nelson Rosenvald (2005, p.103), os deveres de conduta exercem a
funcdo negativa de evitar condutas desleais para atingir a fungdo positiva que é o

cumprimento do contrato:

Entendemos que todos os deveres de conduta exercitam uma finalidade
negativa, visto que, em ultima instancia, funcionam como uma espécie de
“blindagem” que tenciona evitar a adogdo de comportamentos desonestos e
interesses injustificados que possam atingir o correto processamento da
relagcdo obrigacional. A fungido negativa dos deveres de conduta, porém, é
meio para se atingir a sua funcdo positiva, qual seja, conduzir o “veiculo
blindado” ao seu destino — o adimplemento e a consequente liberagdo de
seus passageiros.
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Os deveres anexos ou secundarios conduzem a ideia de relagéo obrigacional “como
processo complexo, que tem em vista a finalidade global da obrigagdo, e ndo apenas
o adimplemento, exigindo-se, por isso, uma relagdo de cooperagédo entre ambas as
partes” (NEGREIROS apud BARACAT, 2003, p.218-219).

Entende-se, portanto, que os deveres anexos tém a funcéo de integrar o conteudo

contratual.

3.5 DEVERES ANEXOS DA BOA-FE OBJETIVA

Consoante vimos acima, os deveres anexos, laterais ou secundarios, entre outros,
compreendem o dever de cuidado em relagéo a outra parte negocial (FIGUEIREDO,
2014, p.67).

Judith Martins-Costa (2015, p.222-223) observa que,

nos casos de caréncia ou inidoneidade da regulamentacédo consensual para
exaurir a disciplina da relagdo obrigacional entre as partes (caso de
heterointegragcdo contratual) tais deveres sao ditos <avoluntaristicos>,
neologismo utilizado para expressar a sua fonte, que nao reside na vontade,
mas se reporta diretamente ao modelo prescritivo da boa-fé, quando
chamado a integrar o conteudo contratual.

3.5.1 Dever de lealdade

Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho (2011, p.107), com acerto,

asseguram que,

Quando se fala em deveres de lealdade e confiancga reciprocas, costuma-se
denomina-los deveres anexos gerais de uma relagao contratual. Isso porque
lealdade nada mais é do que a fidelidade aos compromissos assumidos,
com respeito aos principios e regras que norteiam a honra e a probidade.
Ora, se isso néo estive implicito em qualquer relagio juridica, ndo se sabe o
que poderia estar. A ideia de lealdade infere o estabelecimento de relagdes
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calcadas na transparéncia e enunciagdo da verdade, com a
correspondéncia entra vontade manifestada e a conduta praticada, bem
como sem omissdes dolosas — 0 que se relaciona também com o dever
anexo de informagao — para que seja firmado um elo de seguranga juridica
calcada na confianga das partes que pretendem contratar, com a
explicitacdo, a mais clara possivel, dos direitos e deveres de cada um.
Confianga, nesse sentido de crencga na probidade moral de outrem, é algo,
portanto, que ndo se outorga por decreto, mas, sim, que se conquista
justamente pela pratica de uma conduta leal ou se pressupde uma
sociedade que se pretende reconhecer como civilizada.

Neste diapasao, Nelson Rosenvald (2005, p.106) aponta que o dever de lealdade
“trata-se do mais imediato dever decorrente da boa-fé — mandamento de cooperagao
reciproca — impondo as partes a abstencao sobre qualquer conduta capaz de falsear

o objetivo do negdcio ou desequilibrar o jogo das prestagdes por elas consignado”.

O dever de lealdade obriga as partes a cumprirem efetivamente o contrato, isto €, o
trabalho deve ser prestado da melhor maneira possivel e na medida da confianca

depositada pelo empregador no desempenho da atividade do obreiro.

Na doutrina de Alice Monteiro de Barros (2012, p.407), a boa-fé esta ligada ao dever

reciproco de se comportar com lealdade, desde os contatos preliminares.

A nocado de lealdade se pauta no estabelecimento de relagdes baseadas na
transparéncia e na verdade entre a vontade manifestada e a conduta praticada, bem
como, sem condutas desleais, para que seja criado um elo de segurancga juridica
baseada na confianga que uma parte deposita na outra (PAMPLONA FILHO;
GAGLIANO, 2011, p.107).

E ainda, sobre a confianca, PAIS DE VASCONCELOS citado por Pablo Stolze
Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho (2011, p.108) complementa:

A confianga depositada pelas pessoas merece tutela juridica. Quando uma
pessoa actua ou celebra certo acto, negécio ou contracto, tendo confiado na
atitude, na sinceridade, ou nas promessas de outrem, ou confiando na
existéncia ou na estabilidade de certas qualidades das pessoas ou das
coisas, ou das circunstancias envolventes, o Direito ndo pode ficar
absolutamente indiferente a eventual frustragao dessa confianga.



41

Nesse particular, sdo as palavras do brilhante professor Luciano Martinez (2015,
p.636) que pelo dever de lealdade, o empregado deve cumprir suas atividades sem
pretender nada além do ajustado no contrato, sendo certo que o desvio de

comportamento comprometera a continuidade do vinculo obrigacional.

Acrescenta Mariana Pretel e Pretel (2009, p.79), que na relagao obrigacional a parte
deve agir de maneira honesta e leal, para que sua conduta ndo ocasione prejuizos a

outra parte.

Qualquer conduta que comprometa o resultado util almejado no contrato sera lesiva
ao dever de lealdade (ROSENVALD, 2005, p.106).

Sobretudo, nas relagbes contratuais de trabalho, as partes devem corresponder a
expectativa de lealdade e probidade a fim de atingir a finalidade do contrato, sob

pena de ferir o dever de lealdade.

3.5.2 Dever de informacéao

Nas licbes de Pablo Stolze Gagliano e Rodolfo Pamplona Filho (2011, p.109) o dever
de informacéo “trata-se de uma imposi¢cao moral e juridica a obrigagdo de comunicar
a outra parte todas as caracteristicas e circunstancias do negécio e, bem assim, do

bem juridico, que é seu objeto, por ser imperativo de lealdade entre os contraentes”.

Pode-se citar como dever de informagao o acesso as informagdes cadastrais, bem

como, os esclarecimentos prestados sobre as condi¢cdes de trabalho de um contrato.

Segundo Menezes Cordeiro citado por Eduardo Milléo Baracat (2003, p.232), os
‘deveres de informacdo adstringem as partes a prestacdo de todos os

esclarecimentos necessarios a conclusio honesta do contrato”

Ainda consoante Menezes Cordeiro citado por Mariana Pretel e Pretel (2009, p.81):

O dever acessorio de esclarecimento torna obrigatéria as partes a prestacéo
de todas as informagbes relevantes atinentes ao contrato, notadamente,
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com relagdo as ocorréncias correlatas, o objeto do contrato e respectiva
execugao, bem como dos efeitos possivelmente vindos desta.

O dever de informacao se baseia no dever de prestar esclarecimentos as partes
contratantes, que deve ser observado durante toda a relagdo empregaticia, de

maneira a contribuir da melhor maneira possivel na execugao do trabalho.

Isso porque as obrigagdes decorrentes da boa-fé vao aparecendo conforme o
desenvolvimento do contrato, especialmente, o dever de informar de maneira
suficiente a outra parte sobre todas as condi¢cdes contratuais. Nota-se que o dever
de prestar informacgdes nao deve ser interrompido. Em caso de duvidas de quaisquer
das partes, a outra deve prestar os esclarecimentos que se fizerem necessarios
(ARAUJO, 1996, p.250).

Sob essa 6tica, Eduardo Milléo Baracat (2003, p.235) afirma que:

E licito ao empregador exigir informacdes profissionais do empregado,
aptiddes, experiéncia, disponibilidade de horario, como também o numero
de dependentes, filhos (para efeito de salario familia), local onde reside (em
razdo do vale-transporte), ou seja, informagdes relacionadas
exclusivamente ao empregado postulado. Se o empregado deixa de prestar
estas informagdes ou as omite propositadamente, descumpre os deveres de
cooperacgao e colaboragéo decorrentes do principio da boa-fé.

E adiante, Eduardo Milléo Baracat (2003, p.236) afirma, ainda, que “o empregador,
por sua vez, também deve, de acordo com o dever de informar, prestar todos os

esclarecimentos pertinentes ao emprego proposto”.

O jurista alem&o Cristoph Fabian citado por Nelson Rosenvald (2005, p.109) enfatiza
que “o direito subjetivo a informagao pretende satisfazer um interesse do titular que
nao se restringe apenas a vontade de saber algum assunto, mas um esclarecimento

que diz respeito a um interesse objetivamente justificado”.

Com efeito, toda e qualquer circunstancia que surja durante a relagcado de trabalho
obriga as partes ao dever de prestar as informagdes e esclarecimentos necessarios

a manutencao do equilibrio contratual.
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3.5.3 Dever de cooperacéao

Mariana Pretel e Pretel (2209, p.81) define: “o dever de cooperagdo € aquele que
exige das partes certas condutas necessarias para que a relagao juridica atinja o seu

fim, ainda que esta conduta beneficie apenas a contraparte”.

Complementando, Judith Martins-Costa (2015, p.524-525) diz que o dever de
cooperagao ‘integra o que esta no nucleo da conduta devida, servindo para
possibilitar, mensurar e qualificar o adimplemento, viabilizando que a utilidade

buscada pelo contrato se realize”.

Aclara Judith Martins-Costa (2015, p.523) que “trata-se de uma cooperagao
qualificada pela finalidade, que é alcancar o adimplemento satisfatério, desatando-se
o vinculo coma obtencao das utilidades buscadas pelo contrato”.

Trata-se de um dever que possibilita o adimplemento do contrato através da

colaboracdo das partes na satisfagao de um interesse comum.

3.5.4 Dever de seguranga

Nas licdes de Mariana Pretel e Pretel (2009, p.83), trata-se de um dever de cuidado

com os bens e direitos da outra parte em situa¢des de perigo.

Entende-se que, a parte deve proporcionar seguranga na execugao de suas

atividades.

3.5.5 Dever de prestacédo de contas

Para Edilton Meireles (2004, p.63), o dever anexo de prestacéo de contas pode ser
por parte do empregado pela prestacéo dos servigcos como por parte do empregador

pela contraprestacado dos servigos prestados.
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Consoante Mariana Pretel e Pretel (2009, p.83), “trata-se do dever, incumbido a
ambas as partes de uma relagédo juridica de prestar as contas necessarias ao
conhecimento da parte adversa, em decorréncia do principio da boa-fé objetiva”.

Deste modo, compreende-se que o dever de prestar contas € uma obrigagdo de
prestar contas das atividades desenvolvidas na relacdo contratual a fim de manter o

equilibrio contratual entre as partes.

3.5.6 Dever de sigilo

Como ensina Francisco Rossal de Araujo (1996, p.262), o dever de segredo do

empregado decorre da fidelidade, que é uma consequéncia do principio da boa-fé.
Esse dever esta intrinsecamente vinculado aos deveres de informacéao e lealdade.

Sobre o dever de sigilo, Edilton Meireles (2004, p.65) traz a seguinte ideia: “os
deveres de omissao e segredo, que impdem ao empregado o dever de guardar sigilo
quanto aos negocios da empresa e ao empregador o dever de nao revelar fatos da
vida privada do trabalhador no ambito do trabalho”.

Para Eduardo Milléo Baracat (2003, p.237) “a parte que obteve uma informacgao
relativa a contraparte, durante as tratativas preliminares, deve ter o cuidado de nao

divulga-la a terceiros ou a o publico”.

De acordo com Judith Martins-Costa citada por Eduardo Milléo Baracat (2003, p.255)
“as partes devem guardar sigilo sobre atos ou fatos dos quais tiveram conhecimento

em razao do contrato ou de negociacgdes preliminares”.

Entretanto, se o empregado revela algum segredo da empresa, havera a quebra da
lealdade e confianga das partes.

Na visdo de Amauri Mascaro Nascimento citado por Mauricio Godinho Delgado

(2016, p.1335) a violagao de segredo da empresa consiste na
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divulgacao n&o autorizada das patentes de invencédo, métodos de execugao,
férmulas, escrita comercial e, enfim, de todo fato, ato ou coisa que, de uso
ou conhecimento exclusivo da empresa, ndo possa ou nao deva ser tornado
publico, sob pena de causar prejuizo remoto, provavel ou imediato a
empresa

Contudo, o dever de sigilo ndo alcanga condutas irregulares ou fraudes praticadas
pelo empregador. Nesses casos, 0 empregado tem a obrigacdo de comunicar a
autoridade competente as irregularidades ou fraudes, sem sofrer qualquer punigéo
pelo seu ato (ARAUJO, 1996, p.263).
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4 O DEVER DE SIGILO NO CONTRATO DE TRABALHO E AS CONSEQUENCIAS
JURIDICAS

Explica Eduardo Milléo Baracat (2003, p.255) que “no contrato de trabalho, tendo em
vista que se trata de vinculo obrigacional, em que apenas informacdes relativas ao
trabalho e a atividade da empresa sao, em tese, de conhecimento comum das
partes, € o segredo do trabalho e da atividade que deve ser preservado entre elas”.

Por sua vez, Wagner D. Giglio citado por Luciano Martinez (2015, p.645) afirma que
o “segredo da empresa é tudo que, sendo referente a produgdo ou negdcio e do

conhecimento de poucos, nao deve, pela vontade de seus detentores, ser violado”.

Sustenta, ainda, a existéncia de dois tipos de segredos de empresa: os de fabrica ou
de produgédo e os do negocio. O primeiro seriam aqueles segredos de fabricagdo e, o
segundo, seriam aqueles relativos a exploragdo dos negécios (GIGLIO apud
MARTINEZ, 2015, p.645).

Nos ensinamentos do jurista Mauricio Godinho Delgado (2016, p.1334) “o presente
tipo juridico busca resguardar informagdes confidenciais do empreendimento a que
se vincula o obreiro, cuja divulgacdo a terceiros, especialmente empresas

concorrentes, pode causar significativo prejuizo ao empregador”.

Evidenciando a sua relevancia, o sigilo profissional esta resguardado como clausula
pétrea no art. 5°, Xlll e XIV da CF:

Art. 5° Todos sao iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

XII — é livre o exercicio de qualquer trabalho, oficio ou profissdo, atendidas
as qualificagdes profissionais que a lei estabelecer;

XIV — é assegurado a todos o acesso a informagao e resguardado o sigilo
da fonte, quando necessério ao exercicio profissional”.

Assim, tem-se que a protecéo ao segredo profissional € uma garantia constitucional.
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E, como bem observa Francisco Rossal de Araujo (1996, p.262), “o empregado deve

manter segredo relativamente a exploragao e negdcios do empresario”.

Contudo, a condigdo imposta ao empregado para ndo revelar as informacgdes
confidenciais da empresa, mesmo apoés o término da relagdo empregaticia, embora
a legislagao brasileira seja omissa, no particular, deve ser estabelecida dentro dos

parametros da razoabilidade e proporcionalidade.
Tal condi¢cdo pode ser imposta através de uma clausula de sigilo e ndo-concorréncia.

E tanto é assim, que a OIT em 1982 adotou resolugcdo favoravel a validade desta
clausula, respeitados, sobretudo, os limites desta em contrato individual de trabalho
(MALLET, 2005, p.1160).

Estévao Mallet (2005, p.1161-1162) acrescenta que o fato da clausula de néo-
concorréncia ser considerada legitima, ndo implica validar qualquer acordo ou ajuste
pactuado. Sera considerada valida, portanto, somente quando destinada a satisfazer

interesse legitimo do empregador. E continua:

Para avaliar a legitimidade da clausula de n&o-concorréncia € preciso,
portanto, considerar a natureza da atividade atribuida ao empregado, o
conhecimento que ele por conta disso adquire e 0 uso que podera de tal
conhecimento fazer apds o término do contrato de trabalho.

Isso porque, o pacto firmado entre as partes ndo pode sofrer restricbes

desarrazoaveis, a ponto de ferir a fungao social do contrato de trabalho.

4.1 O DEVER DE SIGILO COMO UMA FORMA DE APLICAGCAO DO PRINCIPIO DA
BOA FE OBJETIVA

Baseado nos ensinamentos de Estévao Mallet (2005, p.1167) “a restricdo a
concorréncia tem de mostrar-se, além de necessaria, também equilibrada,
sopesados os aspectos objetivo, espacial e temporal da limitacdo imposta ao

empregado, e considerada a compensagao que lhe é atribuida”.
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Sob essa 6tica, Francisco Rossal de Araujo (1996, p.206) pondera:

Ha um limite de boa-fé na interpretagao da outra parte. O siléncio deve ser
recebido pela outra parte em condicbes de qualquer pessoa com mediana
prudéncia e diligéncia, sendo incompativel com a expressdo de vontade
oposta. Esse limite, sem duvida é valorativo, e deve ser examinado caso a
caso, numa concreg¢ao do principio da boa-fé.

Consoante a licdo de Silva Filho citado por Renata Domingues Balbino Munhoz
Soares (2008, p. 43) “a boa-fé objetiva aponta para a necessidade de se agir
conforme, ndo apenas ao direito ou dever principal fixado no negocio, mas também
de acordo com deveres que zelam pelo cumprimento digno daquilo que foi

estipulado”.

E neste ponto, também, Silva Filho citado por Renata Domingues Balbino Munhoz
Soares (2008, p.43) observou com acerto que a incidéncia do principio da boa-fé

objetiva nos relagdes empregaticias,

significa um limite & autonomia da vontade, na medida em que as partes
devem agir ndo conforme apenas a vontade declarada e que desemboca na
obrigagao principal, mas também em consonancia com deveres objetivos,
que, como apronta o préprio nome, independem da vontade declarada,
constituindo um elemento essencial de justeza da avenga.

Nesse viés, o credor na relagdo obrigacional, além do direito de exigir a prestacao,
possui também deveres, como o dever de impedir que seu comportamento dificulte a

concretizagcado da obrigacao pelo devedor (SOARES, 2008, p.45).

Trata-se, portanto, de um dever derivado do principio da boa-fé, que norteia a ideia
de confianga, cooperacgao, colaboragao e lealdade, pois as informagdes fornecidas
foram pautas nessas mesmas ideias (BARACAT, 2003, p.237).

Dentro desse contexto, Nelson Rosenvald (2005, p.100) assevera que “a quebra da
boa-fé pela ruptura imotivada das conversacdes € fator que vulnera a confiancga

daquele que foi induzido a legitimas expectativas de que o contrato seria realizado”.
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Para Fernando Noronha citado por Renata Domingues Balbino Munhoz Soares
(2008, p.60):

Se ainda hoje é correto afirma-se que a obrigagdo de cumprir o contrato
estda associado ao dever, de raiz essencialmente ética, de respeitar a
palavra dada, mais importante do que este, do ponto de vista social, é a
necessidade de assegurar a observancia de certos compromissos —
necessidade esta ligada essencialmente a tutela da confianga e ao principio
da boa-fé.

Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p.73) conclui que “a vontade das
partes na formagao do vinculo contratual é importante, mas os efeitos que o contrato
projeta na sociedade também devem ser levados em conta”.

42 O DEVER DE SIGILO PERANTE OS SUJEITOS DO CONTRATO DE
EMPREGO

O dever de sigilo € dever de todos os contraentes e aquilo que foi estipulado deve

ser efetivamente cumprido.

4.2.1 Do Empregado x Do Empregador

Na doutrina de Judith Martins-Costa citada por Edilton Meireles (2004, p.65) o dever
de segredo “impdem ao empregado o dever de guardar sigilo quanto aos negdcios
da empresa e ao empregador o dever de ndo revelar fatos da vida privada do
trabalhador no &mbito do trabalho”.

Em caso de descumprimento da obrigacdo imposta ao empregado, “ao empregador
€ dado postular, sem prejuizo das perdas e danos, a restituigdo dos valores pagos
em compensacao a restricdo pactuada ou a execugéo especifica da obrigacéo, além
da pena eventualmente cominada” (MALLET, 2005, p.1168).
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E ainda, discorrendo a respeito do tema, Estévao Mallet (2005, p.1169) acentua:

Se é o empregador que descumpre a clausula de ndo-concorréncia, nao
quitando a compensacgéo ajustada, cabe ao empregado optar por pedir a
resolucdo do ajuste, com sua liberagdo da obrigagdo assumida, ou o
pagamento da compensacdo. O prazo prescricional ndo se conta da
rescisdo do contrato, mas, sim, do vencimento da prestagao.

Isso significa que tanto o empregado quanto o empregador devem adotar um
comportamento leal durante todo o vinculo empregaticio e, também, no periodo
subsequente a extincdo do vinculo, sob pena de defraudacdo da confianga e

aplicagao de penalidades.

4.3 LIMITES

Na visdo de Laerte Marrone de Castro Sampaio (2004, p.77) “a boa-fé, como norma
de conduta, exige que cada parte, ao fazer valer seus direitos, aja com moderacéo,

coarctando a esfera de autonomia privada do contraente”.

Manuel de Andrade citado por Laerte Marrone de Castro Sampaio (2004, p.77)
entende como abusivo o exercicio de um direito “sempre que a conduta do
respectivo titular se revele, no caso concreto, gravemente chocante e reprovavel

para o sentimento ético-juridico prevalecente na coletividade”.

Configura abuso do direito a pratica de um ato antijuridico e contrario interesse geral
(ROSENVALD, 2005, p.131).

De acordo com Alice Monteiro de Barros (2012, p.483):

Evidentemente, o dever de obediéncia diz respeito as ordens licitas,
emanadas de quem esteja legitimado a fazé-lo, ndo contrarias a saude, a
vida ou a dignidade do trabalhador, quando entdo a recusa ao seu
cumprimento é legitima. Assim estd o empregado desobrigado de cumprir
ordens capazes de gerar grave e iminente perigo a sua saude ou as que o
exponham a situagdes indignas e vexatérias.
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Salienta Orlando Gomes citado por Francisco Rossal de Araujo (1996, p.191-192)
que “no campo dos negdcios bilaterais, o poder de regular os proprios interesses
presume a liberdade de contratar, a liberdade de obrigar-se e a liberdade de forma”.

Nesta seara, a boa-fé atua com veeméncia no sentido de impedir a fraude as leis
trabalhistas (ARAUJO, p.240).

Compreende-se, portanto, que a restricdo das obrigagdes do trabalhador deve ser
limitada, sob pena de ser considerada invalida.

Nesse sentido o art. 187, do CC/02: “Também comete ato ilicito o titular de um
direito que, ao exercé-lo, excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim

econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes”.

O referido artigo trata-se de uma clausula geral de ilicitude que n&o requer a pratica
de um ato culposo para pairar no plano da ilicitude o ato abusivo praticado, ou
desviado de sua finalidade, ou excedente dos limites impostos pela boa-fé
(MARTINS-COSTA apud SOARES, 2008, p.92).

Conforme leciona Laerte Marrone de Castro Sampaio (2004, p. 84),

Afronta a boa-fé objetiva a situagdo em que se divisa uma manifesta
desproporgao entre a vantagem obtida com o exercicio de um direito pelo
seu titular e o sacrificio imposto ao seu devedor. Pois aquele que usufrui de
uma faculdade que lhe traz pouca utilidade, mas acaba por impor um
excessivo gravame ao outro figurante, age sem ter em conta o interesse
alheio, numa atitude pouco cooperativa, ou seja, contraria a boa-fé.

Em se tratando de um comando ilegal determinado pelo superior hierarquico, o
empregado tem o direito de ndo cumpri-lo, no exercicio regular de um direito, néo
gerando, desta maneira, justo motivo para o despedimento (BARACAT, 2003,
p.171).

Nas palavras de Inacio de Carvalho Neto citado por Nelson Rosenvald (2005, p.124),
Também sera ilicito o ato que fere a ordem juridica, ainda que tenha, em

principio, obedecido a ordem legal. Ora, o exercicio abusivo de um direito
fere justamente a ordem juridica, ainda que conforme a lei; € no desvio de
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sua finalidade social que o ato se caracteriza como abuso — ferindo o
ordenamento juridico e, por conseguinte, caracterizando-se como ato ilicito.

Sob esse viés, caso 0 empregado seja intimado para depor em juizo, podera revelar
segredo sem, contudo, caracterizar a justa causa, pois tem a obrigacao de dizer a
verdade, com fulcro no art. 342 do CP.

Desta maneira, conclui-se que os atos ilicitos praticados pelo empregador ndo estao
protegidos pelo ordenamento juridico, sobretudo, porque deve-se exercer o contrato

com a mais estrita boa-fé.

4.4 CONSEQUENCIAS

Salienta Eduardo Milléo Baracat (2003, p.237) que “a parte que divulga informacéo
que obteve por meio das negociag¢des prévias a terceiros quebra o dever de sigilo,

devendo ser responsabilizada por danos que este ato tenha causado a outra parte”.

Contudo, s6 se pode aplicar sangdes a um dos sujeitos da relagdo contratual se
previamente estabelecidas no contrato (MEIRELES, 2004, p.152).

Edilton Meireles (2004, p.152-153) considera um verdadeiro ato ilicito a aplicagéo de
sangdes, inclusive, de natureza disciplinar, ao empregado, que nao estejam
previstas no contrato. Assim como, considera abusiva qualquer clausula que

imponha sang¢des para apenas uma das partes.

Por sua vez, o direito prevé algumas hipoteses de punigdo pelo descumprimento da
obrigagcdo contratual. Sao elas: a suspensdo, aplicagdo de justa causa e a

responsabilizac¢ao civil.
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4.4.1 SUSPENSAO

Como ensina Mauricio Godinho Delgado (2016, p.1177), “a suspensao contratual é a
sustacdo temporaria dos principais efeitos do contrato de trabalho no tocante as
partes, em virtude de um fato juridicamente relevante, sem ruptura, contudo, do

vinculo contratual formado”.

Compartilha do mesmo pensamento Sergio Pinto Martins (2015, p. 377) ao
considerar a suspensdo como “a cessacao temporaria e total da execugdo e dos

efeitos do contrato de trabalho”.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2015, p.578) diz que em verdade o que fica

suspenso nao € o contrato de trabalho em si, mas, sim, os efeitos contratuais.

Na suspensio, embora suspenda os efeitos do contrato de trabalho, a cessacao das

obrigacdes e direitos é provisoria.

E tendo sido praticado ato ilicito pelo empregado, o empregador podera implementar

a suspensao do contrato.

Disso, decorre logicamente, a conclusdo de que a aplicagdo da pena de suspensao

tem carater punitivo.

Consoante Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2015, p.632), “a referida suspenséo fica
limitada a 30 dias consecutivos, conforme o art. 474 da CLT. Excedido esse periodo,
tem-se o exercicio abusivo do poder disciplinar pelo empregador, importando em

motivo para a despedida indireta pelo empregado”.

O limite imposto a esta penalidade previsto no art. 474 da CLT, assim dispde: “A
suspensao do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na
rescisdo injusta do contrato de trabalho”.

Portanto, tendo sido apurado o cometimento de falta grave pela violagdo de segredo
da empresa e a dimensao dos prejuizos causados ao empregador, pode-se aplicar

uma mera suspensdo do contrato de trabalho. Caso seja ultrapassado o prazo
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previsto na norma legal, a penalidade imposta sera invalidada implicando na

rescisdo indireta pelo empregador.

Entretanto, embora se fale na suspensdo de todos os efeitos do contrato, ha
algumas obrigagdes que permanecem em vigor e devem ser cumpridas, como, por
exemplo, o dever de lealdade contratual. Dessa maneira, ndo podera o empregado,
revelar os segredos da empresa no periodo da suspensao do contrato (DELGADO,
2016, p.1186).

4.4.2 JUSTA CAUSA

Mauricio Godinho Delgado (2016, p.1320) conceitua:

justa causa é o motivo relevante, previsto legalmente, que autoriza a
resolugdo do contrato de trabalho por culpa do sujeito comitente da infragao
— no caso, o empregado. Trata-se, pois, da conduta tipificada em lei que
autoriza a resolugao do contrato de trabalho por culpa do trabalhador.

Seguindo essa linha de raciocinio, Sergio Pinto Martins (2015, p.412) diz que “justa
causa é a forma de dispensa decorrente de ato grave praticado pelo empregado,
implicando cesséo do contrato de trabalho por motivo devidamente evidenciado, de

acordo com as hipoteses previstas na lei”.

Em outras palavras, justa causa é o ato faltoso do empregado que implica na ruptura

do pacto contratual.

Nesse contexto, Pinho Pedreira citado por Sérgio Torres Teixeira (2016, p.209)
destaca que o descumprimento contratual somente autoriza a cessacao do contrato

quando configurada a falta grave.

Os casos de faltas graves cometidas pelo empregado que d&o ensejo a cesséo do

contrato de trabalho estao tipificadas no art. 482 da CLT:
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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) negociagado habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual
trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

d) condenacao criminal do empregado, passada em julgado, caso nido tenha
havido suspensao da execugdo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas fungoes;

f) embriaguez habitual ou em servigo;

g) violagado de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinagao;

i) abandono de emprego;

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

I) pratica constante de jogos de azar.

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

A doutrina entende que o rol do art. 482 da CLT é taxativo. Isso porque, somente as
faltas graves elencadas no texto legal serdo passiveis de aplicacdo de justa causa
(MARTINS, 2015, p.413).

No ordenamento juridico brasileiro, entende-se que o art. 482 da CLT é taxativo
porque somente as hipéteses previstas no dispositivo legal estabelecem os casos de

justa causa.

Desta maneira, todos os atos faltosos cometidos pelo empregado, sobremaneira,
contrarios ao interesse geral do contrato e as regras de boa conduta, inviabilizam a

continuidade do vinculo contratual.

Com isso, pode-se dizer que a pratica do ato tipificado na alinea g do art. 482 da
CLT constitui ato faltoso do empregado.

Como observou com acerto Sérgio Pinto Martins (2015, p.422) “comete falta grave
de violagdo de segredo da empresa o empregado que divulga marcas e patentes,
férmulas do empregador, sem seu consentimento, o que ndo deveria ser tornado

publico, configurando prejuizo aquele”.
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Salienta Edilton Meireles (2004, p.135), que durante o vinculo de emprego a quebra
do dever de guardar segredo configura justa causa para dispensa, pois o0 empregado

que age dessa maneira comete um ilicito.

Para Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2015, p.687) “a justa causa referente a violagao
de segredo da empresa indica devassa abusiva praticada pelo empregado sobre os

dados e formulas sigilosas da empresa, sua atividade ou seus negoécios”.

Ha situagdes, porém, em que o empregado tem acesso as informacdes sigilosas da
empresa e nao as divulga, mas utiliza o segredo em beneficio proprio. Tal conduta

representa também hipotese de justa causa.

Ainda a respeito do tema, Estévao Mallet (2005, p.1169) exemplifica:

O empregado ao omitir do novo empregador a existéncia da clausula de
nao-concorréncia, incorre no que a doutrina francesa chama de dol par
réticence. Tomando o novo empregador ciéncia da limitagéo, seja por conta
de comunicagdo proveniente do antigo empregador, seja por outro meio,
podera rescindir com justa causa o contrato de trabalho. O mesmo ocorre
caso tenha sido falsamente informada a inexisténcia de restricdo. Se,
diversamente, o empregado revelou o impedimento e mesmo assim deu-se
a sua admissao, tal falto deixou de bastar a dispensa motivada. Foi aceito
pelo novo empregador, o que elide sua invocagdo como motivo relevantes
para a rescisao do contrato.

Outra conduta tipificada como violagdo de segredo da empresa que podera dar
causa a cessao do contrato de trabalho pontuada por Sérgio Pinto Martins (2015, p.
422-423): “seria a hipétese de um funcionario da empresa conseguir a férmula da
Coca-Cola e divulga-la para os concorrentes”.

4.4.3 RESPONSABILIDADE CIVIL

No brilhante entendimento de Nelson Rosenvald (2013, p.80):

A violagdo dos deveres anexos emanados da boa-fé objetiva densifica o
chamado adimplemento ruim ou inadimplemento minimo, que no plano da
eficacia podera projetar uma condenagdo diversa a do eventual
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inadimplemento da obrigagido principal. Ou seja, mesmo que o devedor
cumpra a prestagdo do objeto da relagdo obrigacional podera descumprir
deveres laterais de protecdo, cooperagdo ou informagdo, plenamente
sancionaveis pelo ordenamento juridico ndo apenas como substrato na
quebra do principio constitucional da solidariedade, como explicitamente
pela violagdo ao principio e clausula geral da boa-fé posta no ordenamento
infraconstitucional.

Todavia, o descumprimento dos deveres anexos enseja a obrigagcado de reparar e

indenizar os danos causados pelo inadimplemento.

Para Judith Martins-Costa (2015, p.237),

As normas sobre imputagdes de responsabilidade tém «a missao de
desonerar o tréfego social do processo lento de formagéo da confianga, que

consome tempo, e dos riscos a esse processo ligados». Sdo normas de
atribuicdo e distribuicdo dos riscos ligados a frustracédo injustificada de
expectativas legitimas. A responsabilidade ndo é extirpada, mas seus
efeitos (como o dever de indenizar) podem ser deslocados, suprimidos ou
minimizados por via legal ou negocial, observados certos limites, como,
exemplificativamente, os limites tracados pela lei imperativa, pela ordem
publica, a natureza de certos direitos subjetivos ou, num contrato, pelo

incumprimento de sua obrigagdo «essencial».

Desta maneira, Nelson Rosenvald (2013, p.67) assegura que “a responsabilidade

permite imputar um fato danoso a um sujeito”.

Precisa a observacéao feita por Eduardo Milléo Baracat (2003, p.190) no sentido de
que “o ato abusivo de direito pelo empregador pode gerar dano patrimonial ou
extrapatrimonial ao empregado, ensejando direito a correspondente indenizagéo,

como podera acarretar apenas a nulidade, o que se verificara, caso a caso’.

No entanto, ndo s&o todos os atos praticados na relagao obrigacional que geram a
responsabilidade civil. Necessario se faz comprovar o dano e, ainda, o nexo de
causalidade entre o dano e a conduta atribuida a uma das partes da relagao
(BARACAT, 2003, p.224).

A despeito, no direito privado, segundo a interpretagcdo de Salvatore Mazzamuto e
Carlo Castronovo citado por Nelson Rosenvald (2013, p.66-67), ha trés formas de
tutela:
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(a) restituitoria — volta-se a reconstituir as condigbes em que se encontrava
o titular do interesse antes da violagdo, como exigéncia de uma
repristinacdo ao status quo ante. Por objetivar a restauracdo de uma
situacdo atingida por uma lesdo, apresenta uma vocagao de satisfagédo in
natura; (b) ressarcitéria — objetiva compensar o lesado pelo prejuizo
econdmico sofrido. Essa tutela podera possuir carater subsidiario em
relacdo a restituitoria, onde esta n&do seja viavel, ou mesmo se colocar em
relacdo a complementaridade, quando a restauragédo da situagao originaria
nao elimine por completo o desequilibrio econémico sofrido pela vitima; (c)
satisfativa — a tutela civil pode ndo se voltar a repristinagdo de uma dada
estrutura de interesses — seja pela via restituitéria ou ressarcitéria —, mas
sobremaneira a satisfacdo in natura de uma posigcdo subjetiva que restou
inatuada, ou defeituosamente atuada (v.g., uma prestagédo negocial). Neste
caso a tutela é satisfativa, uma resposta solidarista ao modelo liberal-
individualista da incoercibilidade das obrigacdes de fazer.

No entanto, a responsabilidade civil ndo é capaz de restabelecer o status quo ante,
isto €, ndo recompde a ordem juridica violada, mas tdo somente, assume a
finalidade de compensar o ofendido (ROSENVALD, 2013, p.67-68).

4.5 JURISPRUDENCIA

A jurisprudéncia brasileira € harménica quanto a validade da clausula de sigilo,
confidencialidade e nao-concorréncia durante o curso do contrato de trabalho e,
mesmo apos o seu término. Nesse sentido o entendimento da Quarta Turma do TRT

da 22 Regido:

CLAUSULA DE NAO CONCORRENCIA. VALIDADE. E valida a insergéo de
clausula de ndo concorréncia no contrato de trabalho,desde que restrita a
determinado segmento de mercado e estabelecida por tempo razoavel,
além de prever indenizacdo compensatdria. Nado ha que se falar em
alteracdo contratual lesiva (CLT, art. 468) na medida em que as normas
contratuais decorreram de mutuo consentimento e ndo acarretaram prejuizo
ao Reclamante, observando os principios e normas legais. Referida clausula
tem como justo objetivo proteger segredos industriais entre empresas
concorrentes,procurando evitar a quebra de sigilo. Na verdade, tal
dispositivo contratual visa preservar os principios da lealdade e da boa-fé
(art. 422 do Cddigo Civil), inexistindo macula a respaldar a pretendida
nulidade.
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(TRT-2 - RECORD: 1344200207802007 SP 01344-2002-078-02-00-7,
Relator: SERGIO WINNIK, Data de Julgamento: 04/12/2007, 42 TURMA,
Data de Publicagdo: 14/12/2007)

Ademais, a jurisprudéncia brasileira desta Corte é unissona quanto a aplicagdo de
justa causa nos casos de violagdo de segredos da empresa, por quebra de
confianga entre patrdo e empregado.

Vislumbra-se nesse sentido as decisdes do TRT da 32 Regido:

JUSTA CAUSA - VIOLACAO DE SEGREDO DE EMPRESA -
CONFIGURAGAO - Confirmado pelo préprio reclamante que enviou e-mail
para sua irma contendo informacgdes sigilosas da empresa com a relagao
de salarios dos empregados, que foi repassada para varios colegas,
configura-se a quebra de fiducia a autorizar dispensa por justa causa.

(TRT-3 — RO:01305201113103000 0001305-25.2011.5.03.0131, Relator:
Luis Felipe Lopes Boson, Setima Turma, Data de Publicacdo:
09/08/2013,08/08/2013. DEJT. Pagina 76. Boletim: Sim.)

Em outro aresto:

JUSTA CAUSA - VIOLAGCAO DE SEGREDO DA EMPRESA - O envio de
informagdes de cunho sigiloso, pelo reclamante, a funcionaria da empresa
concorrente de sua empregadora configura quebra de fiducia contratual,
apta a ensejar a ruptura do liame empregaticio, de imediato, por justa
causa, com fundamento no artigo 482 , alinea g, da CLT .

(TRT-3 — RO0:01367201002303008 0001367-35.2010.5.03.0023 Relator:
Jorge Berg de Mendonga, Sexta Turma, Data de Publicagao:
18/07/2011,15/07/2011. DEJT. Pagina 225. Boletim: N&o.)

Conforme tem reiteradamente proclamado a jurisprudéncia do Tribunal Regional do
Trabalho, comprovado que o ato praticado pelo empregado viola segredo da
empresa, configura-se falta grave apta a dar ensejo a ruptura do contrato de trabalho

pro justa causa. Em conformidade com isto estd o TRT da 22 Regiao:

JUSTA CAUSA. APROPRIACAO INDEVIDA DE DADOS SIGILOSOS PARA
FAVORECIMENTO PROPRIO E DA CONCORRENCIA. VIOLACAO DE
SEGREDO DE EMPRESA. MAU PROCEDIMENTO CONFIGURADO.
Postas as premissas de que o emprego é a fonte essencial de subsisténcia
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do trabalhador e que a continuidade do contrato de trabalho se presume, é
forcoso concluir que a irregularidade de conduta, pondo em risco a
manutencdo do emprego, do qual o trabalhador necessita para seu
sustento, contraria a ordem natural do sistema de relagdes do trabalho
e,assim, deve ser cabalmente provada. In casu, ficou constatado que o
autor apoderou-se de um bem incorpéreo e sigiloso da reclamada, qual
seja, a lista de clientes e potenciais clientes constante do banco de dados
da ré, e a utilizou com a nitida intengao de captar clientes para sua nova
empregadora, caracterizando violagdo de segredo. Configurado, ainda, o
mau procedimento, em virtude da desleal atitude do empregado, ao trair a
confianga e a fidelidade necessarias na prestagcao de servicos em prol da
reclamada. Desse modo, logrou éxito a ré em demonstrar um quadro
comportamental de mau procedimento por parte do demandante, bem como
a violagao de segredo de empresa, e que a punigao aplicada nao se revelou
excessivamente rigorosa. Acolhe-se, portanto, a alegacao de falta grave
atribuida ao demandante, sendo, pois, de rigor, o reconhecimento do
despedimento motivado. Recurso do autor ao qual se nega provimento.

(TRT-2 - RO: 00030748620135020079 SP 00030748620135020079 A28,
Relator: RICARDO ARTUR COSTA E TRIGUEIROS, Data de Julgamento:
09/12/2014, 42 TURMA, Data de Publicagao: 09/01/2015).

Desse mesmo modo, o voto do Desembargador Relator José Abilio Neves Sousa,

do TRT da 19? Regido em sua brilhante decisao:

DEMISSAO POR JUSTA CAUSA. FALTA GRAVE COMPROVADA.
Compulsando-se os autos, verifica-se que o conjunto probatdrio indica que o
autor teria levado diretor da empresa concorrente para conhecer a estrutura
de produgdo da reclamada. Tal fato se configura em verdadeira quebra de
fiddcia, ensejadora do rompimento contratual, com base na falta grave de
violagdo de segredo de empresa. Inteligéncia do art. 482, alinea g, da CLT.
Todavia, a demissdo por justa causa nao retira do obreiro o direito ao
pagamento de férias vencidas e depdsitos do FGTS. Recurso ordinario
obreiro parcialmente provido, para condenar a reclamada ao pagamento de
férias vencidas e FGTS dos meses nao depositados.

(TRT-19 - RO: 931200806119000 AL 00931.2008.061.19.00-0, Relator:
José Abilio Neves Sousa, Data de Publicagéo: 23/10/2009)

Nesse sentido, também se posicionou o TRT da 172 Regido. Eis a ementa:

RECURSO ORDINARIO DO RECLAMANTE. JUSTA CAUSA. VIOLACAO
DE SEGREDO DE EMPRESA. SIGILO DO EMAIL PESSOAL. Ha quebra da
confianga quando o obreiro revela para terceiros, concorrente do seu
empregador, informagdes sigilosas que tinha conhecimento em razdo do
desempenho de suas fun¢des, sendo certo, outrossim, que o direito ao sigilo
das correspondéncias ndao € absoluto e ndo pode servir de escudo para
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salvaguardar praticas ilicitas ou de ma-fé do trabalhador. RECURSO
ORDINARIO DA RECLAMADA. DANO MATERIAL. RECONVENCAO. 1) O
dano material corresponde ao prejuizo financeiro sofrido, sendo certo que,
de acordo com o disposto no art. 402 do CCB/02, o ressarcimento dos
danos abrange o que se perdeu (danos emergentes) e o que se deixou de
ganhar (lucros cessantes). 2) Nao demonstrado que o prejuizo alegado
possui relagdo com a remuneragdo do obreiro, além de inexistir prova do
prejuizo econdmico sofrido pela empresa quando da divulgagédo de segredo
de empresa, ndo ha falar em indenizagao por... (TRT 172 R., RO 0156500-
08.2013.5.17.0013, Rel. Desembargadora Claudia Cardoso de Souza, DEJT
23/10/2014).

(TRT-17 - RO: 01565000820135170013, Relator: DESEMBARGADORA
CLAUDIA CARDOSO DE SOUZA, Data de Publicagéo: 23/10/2014).

Desse mesmo modo, também, o voto da Desembargadora Aline Pimentel Gongalves

do TRT da 62 Regido. Diz a ementa:

FALTA GRAVE. CONFIGURADA. CONCORRENCIA. VIOLACAO DE
SEGREDO DA EMPRESA. OFENSA AO ART. 482, ALINEAS 'C' e 'G".
Evidenciada a pratica, pela obreira, de atos de concorréncia a empresa para
a qual trabalhava, ao menos no que diz respeito a captagao de alunos, em
prol do estabelecimento de ensino de sua titularidade, utilizando, inclusive,
funcionarios da ex-empregadora, o que a enquadra na hipétese do art. 482,
'c’, da CLT. Incorrer em tal conduta, além de antijuridica, afronta os
sentimentos éticos e morais do homem médio. Observa-se, também, tragos
de violagdo de segredo da empresa, capitulado no mesmo dispositivo, letra

g.

(TRT-6 - RO: 157900522007506 PE 0157900-52.2007.5.06.0311, Relator:
Aline Pimentel Gongalves, Data de Publicagdo: 15/05/2009)

Em 18/09/2006, o Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da 20® Regido manteve
inalterada a sentenca que nao acolheu a tese autoral de inexisténcia de pratica de
justa causa e negou recurso de um empregado que tentava reverter a demissao por
justa causa da empresa SCHLUMBERGER SERVICOS DE PETROLEO LTDA.,,
onde ele trabalhava. O profissional foi dispensado por tirar fotos de provas aplicadas
pelo Centro de Formagao da empresa e que foram encontradas em seu pen drive.

Eis a ementa:

JUSTA CAUSA - VIOLACAO DE SEGREDO DA EMPRESA -
MANUTENCAO DA SENTENCA. Ficando caracterizado que o autor, ao tirar
fotos de provas ministradas no curso de treinamento da reclamada, feriu a
politica de confidencialidade vigente na empresa, é de se manter a
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sentenga que reconheceu a existéncia de justa causa como motivo
ensejador da ruptura do pacto, julgando improcedentes os pleitos exordiais.

(TRT-20 4242006006200007 SE 00424-2006-006-20-00-7, Data de
Publicagéo: DJ/SE de 18/09/2006).

Nesta senda, verifica-se que o corolario da boa-fé objetiva visa ao adimplemento
contratual. Entretanto, em caso de descumprimento da prestacdo da forma devida
com a quebra do dever de sigilo e, consequentemente, a quebra da confianga,

havera punicéo do sujeito que agiu com o animo de prejudicar o outro.

Encontra-se, também, aresto do TST em que a proibicdo de revelar segredos
obtidos durante o trabalho alcanga, ainda, o ex-empregado que deve manté-los

mesmo depois de terminados os compromissos contratuais. Veja-se:

SEGREDO INDUSTRIAL. COMPROMISSO DE NAO DIVULGAR.
LEGALIDADE 1. E vedado ao empregado divulgar o segredo da empresa (a
lei ndo estabelece prazo para essa vedagdo); se o empregado divulgar
comete falta grave. A proibicdo alcanga o ex-empregado, visto que a
rescisdo do contrato de trabalho nio transfere a este o direito de divulgar,
explorar ou comercializar a férmula industrial de que teve conhecimento,
ainda que passe a trabalhar para empresa concorrente. 2. O ajuste
consistente no compromisso firmado pelo reclamante de nao divulgar, ndo
explorar e nao utilizar o segredo da férmula do produto industrial de que tem
conhecimento guarda perfeita sintonia com o disposto no art. 195, inc. XI, da
Lei 9.279/1996. Recurso de Revista de que se conhece e a que se da
provimento.

(TST - RR: 1533002120015150093 153300-21.2001.5.15.0093, Relator:
Emmanoel Pereira, Data de Julgamento: 24/09/2008, 5% Turma,, Data de
Publicagao: DJ 12/12/2008.)

Ha, contudo, situagbes em que o empregado ndo teve acesso as formas de
producdo da empresa e, portanto, ndo constitui violagdo de segredo se o empregado
prestar servico também a outro empregador, inclusive, a uma empresa concorrente.

O acoérdao em que assim se decidiu contém a seguinte ementa:

Justa causa - Violagdo de segredo da empresa. O empregado pode prestar
servicos a varios empregadores, desde que tenha compatibilidade de
horario, na mesma funcdo, ndo se constituindo violagdo de segredo da
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empresa a ocupagao de emprego em empresa do mesmo ramo, ainda que
na mesma atividade empresarial, se 0 empregado ndao detém conhecimento
do processo de produgédo ou meétodo de negociagao exclusivos da empresa,
como ocorreu na hipotese em exame.

(TRT-2 - RO: 1677200226102000 SP 01677-2002-261-02-00-0, Relator:
MERCIA TOMAZINHO, Data de Julgamento: 23/08/2005, 32 TURMA, Data
de Publicagao: 06/09/2005)

Contudo, o entendimento jurisprudencial € no sentido de que para a configuragao da
justa causa prevista no art. 482, alinea g, da CLT n&o é necessario que o
empregado divulgue as informagbes a terceiros, mas basta, tdo somente violar o
segredo, isto &, se apoderar das informagbes sigilosas e utiliza-las em beneficio
préprio ou de terceiros. Desta maneira acordam os magistrados da 1 Turma do TRT
da 172 Regido:

JUSTA CAUSA. VIOLACAO DE SEGREDO DA EMPRESA.
IMPOSSIBILDIADE DE REVERSAO. Para a configuracdo da justa causa
prevista no artigo 482, g, da CLT ndo é necesséario que o empregado
divulgue a informagao para terceiros, pois a falta se configura pelo ato de
violar, que significa desrespeitar, infringir, transgredir, abrir sem a permissao
do dono, forgar a abertura, entrar sem permissao, invadir, devassar,
divulgar, tornar publico, propalar, tornar conhecido. A configuragédo da justa
causa também prescinde da prova de prejuizo da empresa, vez que esse
pode ser remoto, provavel ou imediato. (TRT 172 R., 0044800-
70.2012.5.17.0010, Rel. Desembargador José Luiz Serafini, DEJT
14/05/2013).

(TRT-17 - RO: 00448007020125170010, Relator: DESEMBARGADOR
JOSE LUIZ SERAFINI, Data de Publicagéo: 14/05/2013)

Noutro quadro, impende salientar que a falta grave deve ser efetivamente
comprovada, sendo 6nus do empregador a prova da ruptura contratual com justa
causa por violagao de segredo da empresa, sob pena, inclusive, de violar a honra do
empregado a ensejar uma condenagdo em danos morais, conforme decisdes a

seqguir:

JUSTA CAUSA. NEGOCIACAO HABITUAL E VIOLACAO DE SEGREDO
DA EMPRESA NAO COMPROVADAS. DESCONSTITUICAO. N&o havendo
qualquer prova concreta de que tenha ocorrido negociacéo habitual ou
violagdo de segredo da empresa e, inexistindo qualquer clausula de
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exclusividade e/ou de nao-concorréncia, ndo ha como reconhecer a justa
causa aplicada indevidamente. Recurso da reclamada nao provido. JUSTA
CAUSA NAO COMPROVADA. DANO MORAL. Diante da auséncia de
provas robustas acerca do ato imputado ao obreiro, deve a reclamada ser
compelida ao pagamento de indenizagcdo por dano moral, eis que as
acusacgdes injustas feriram a sua honra subjetiva e, por certo, ofenderam
valores valiosos, em especial a honestidade e a probidade. Recurso adesivo
provido, em parte.

(TRT-11 00025320100031100, Relator: Ruth Barbosa Sampaio)

RECURSO ORDINARIO DA RECLAMADA. JUSTA CAUSA. VIOLACAO DE
SEGREDO DA EMPRESA. NAO CONFIGURACAO. MANUTENCAO DA
SENTENCA. A justa causa, em decorréncia de alegada violagdo de segredo
da Empresa, prevista no artigo 482, alinea g, da CLT, ha de ser
robustamente provada, de modo a deixar induvidosa a falta grave cometida
pelo Empregado. In casu, a Empresa ndo se desincumbiu de tal desiderato,
ndo produzindo qualquer prova de instauragdo de processo administrativo
com o objetivo de apurar a suposta violagdo de segredo da empresa, nem
mesmo produzindo prova testemunhal ou documental aptas a concluir pela
justa causa, de maneira que, da mera alegacao, ndo é possivel constatar
nem a ilicitude da conduta do Obreiro, nem o dano moral que decorreria de
tal conduta. Consigne-se que somente da circunstdncia de que o
Reclamante tenha acostado exames de clientes, com a intencdo de
comprovar a prestacdo de horas extraordinarias, por si s6, sem outras
provas feitas pela Empresa a atestar a alegada violacdo de segredo de
Empresa, ndo ha como acolher os pedidos de conversdo do despedimento
Obreiro imotivada para por justa causa, além de pagamento de indenizagéo
por dano moral. HORAS EXTRAORDINARIAS. REFORMA PARCIAL DA
SENTENCA. In casu, ndo havendo elementos nos Autos que permitam
concluir pela invalidade dos cartdes de ponto, ressaltando nao ter havido
prova testemunhal em Audiéncia, € de se acolher os cartdes de ponto como
expressdo da real jornada de trabalho do Autor. Desta forma, reforma-se
parcialmente a Sentenca para estabelecer que as horas extraordinarias
corresponderdo aquelas que ultrapassarem a jornada de vinte e quatro
horas semanais, com acréscimo de 50%, nos termos das anotacbes
constantes dos cartdes de ponto, limitando-as, porém, ao quantitativo
semanal requerido na Inicial, desde que o apurado se mostre superior ao
requerido, o que foi observado nas novas contas produzidas. Recurso
Ordinario patronal a que se da parcial provimento RECURSO ADESIVO DO
RECLAMANTE. DIFERENCAS SALARIAIS. TECNICO EM RADIOLOGIA.
ADPF N. 151 DO STF. DIFERENCAS SALARIAIS INDEVIDAS. Vé-se que o
pleito constitui-se em inovagao, visto que nao houve pedido de reajuste com
base no IPCA/IBGE, na Peticao Inicial. Ademais, inexiste previsdao de
reajuste de salario profissional baseado em IPCA/IBGE, na forma requerida
pelo Reclamante, por completa falta de previsdo legal, ou mesmo
determinagéo nas razdes da ADPF N. 151, como alegado. Recurso Adesivo
Obreiro a que se nega provimento.

(TRT-20 00204929820125200005, Relator: JOSENILDO DOS SANTOS
CARVALHO, Data de Publicagao: 06/08/2014)

VIOLAGAO DE SEGREDO DA EMPRESA - . PUBLICIDADE DE ATOS -
PUBLICIDADE DE DOCUMENTOS NAO REVERTIDOS DE CARATER
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SIGILOSO - JUSTA CAUSA NAO CONFIGURACAO. Centrando-se a
despedida motivada em violagao de sigilo da empresa (art. 482, g, da CLT),
convém ponderar que o documento objeto do litigio divulgado pelo ex-
empregado, consiste numa simples cépia do painel da empresa mostrando
o elevado nivel de congestionamento das linhas de atendimento durante
uma greve da empresa, que durou 03 (trés) dias do més de agosto/2011,
nao se revestindo de sigilo a ponto de sua divulgagao importar a penalidade
maxima imposta ao trabalhador. Tal divulgagdo ndo compromete o sigilo
dos clientes da entidade e sequer trouxe prejuizos ao Reclamado. Assim,
acertada a sentenga que, ndo considerando relevante o fato imputado ao
Reclamante, afastou a justa causa que Ihe foi imputada. 2.
TERCEIRIZACAO DE MAO DE OBRA. INADIMPLEMENTO DAS
OBRIGACOES TRABALHISTAS POR PARTE DO EMPREGADOR -
RESPONSABILIDADE SUBSIDIARIA DO TOMADOR DOS SERVICOS. O
inadimplemento das obrigagdes trabalhistas, por parte do empregador,
implica a responsabilidade subsidiaria do tomador dos servigos, quanto
aquelas obrigagdes, pouco importando que as empresas tenham pactuado
de forma diferente em contrato civil. Aplicagdo da Sumula 331, inciso IV, do
TST. 3. DA MULTA NO PERCENTUAL DE 1% POR INTERPOSICAO DE
EMBARGOS DE DECLARACAO CONSIDERADOS DE INDOLE
PROCRASTINATORIA, CUMULADA COM INDENIZACAO. Do examinar da
sentenga adversada, ndo se evidencia quaisquer das pechas assestadas
pela embargante, a saber, contradicdo, obscuridade e omissdo, ou
manifesto equivoco no exame dos pressupostos extrinsecos do recurso,
conforme o disposto no artigo 535 do CPC, c/c o art. 897-A da CLT.
Analisando-se detidamente a peca de embargo, constata-se que, com
efeito, ndo assiste razdo & embargante. E que compreendo que as matérias
arguidas nos Aclaratérios constituem fruto de mero inconformismo
empresarial, ndo se podendo modificar pela via processual eleita,
desafiando, em verdade, o exercicio da faculdade recursal ordinaria.
Portanto, a insatisfagdo da embargante, quanto ao teor da decisado
proferida, deveria ser manifestada por meio de recurso habil, e ndo por meio
do manejo indevido de embargos de declaragdo, vez que esses nao se
prestam a revisdo da prestagéo jurisdicional, reabrindo discussées acerca
do mérito. Assim & que, em ndo se evidenciando as pechas assestadas a
sentenga, pois que as questdes suscitadas nos Declaratérios foram
devidamente enfrentadas, analisadas e equacionadas ao ensejo da
prolacdo do ato sentencial de mérito, tal circunstancia reclama a aplicagao
da multa por litigancia de ma-fé, ao fito de que o processo ndo se torne
instrumento contrario a justica, sendo usado apenas para protelar a
efetivacdo de direito subjetivo da parte. Na ligdo de Mauro Schiavi (Manual
de Direito Processual do Trabalho, LTr 75, 42 edi¢cdo, p. 823), "O termo
manifestamente deve ser interpretado no sentido de ndo apontar os
embargos de forma objetiva: contradigdo, obscuridade ou omissdo no
julgado", circunstancia esta ocorrente na hipétese em exame. Relativamente
a indenizagao imposta a reclamada, por igual, ao ensejo do julgamento dos
embargos de declaragdo, compreendo que, a despeito de protelatérios, os
embargos consubstanciam, entretanto, um Unico ato, ao qual ndo pode ser
imputada dupla penalidade, a saber, multa e indenizagdo a um s6 tempo,
sob pena de configurar "bis in idem".

(TRT-7 - RO: 00004844520125070011, Relator: REGINA GLAUCIA
CAVALCANTE NEPOMUCENO, Data de Julgamento: 23/07/2014, TURMA
1, Data de Publicagéo: 31/07/2014)
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O Colendo Tribunal Superior do Trabalho sobre o tema em destaque consignou:

JUSTA CAUSA. Nao ha falar em ofensa ao art. 482, alineas a, g e h, da
CLT, porquanto a conduta do reclamante n&o configurou improbidade,
violagdo de segredo da empresa tampouco ato de indisciplina. LOCACAO
DE VEICULOS. Os arestos colacionados para cotejo de teses sdo
inserviveis, porquanto oriundos do mesmo Tribunal Regional que proferiu a
decisao recorrida e de Turmas desta Corte, em inobservancia ao disposto
no art. 896, alinea a, da CLT. MULTA PREVISTA NO ART. 477 DA CLT.
Incide na hipdtese a Sumula 297 desta Corte, haja vista a auséncia do
devido  prequestionamento. @ SEGURO DESEMPREGO. -Seguro-
desemprego. Competéncia da justica do trabalho. Direito a indenizagéo por
nao liberagdo de guias. | - Inscreve-se na competéncia material da Justica
do Trabalho a lide entre empregado e empregador tendo por objeto
indenizagao pelo ndo-fornecimento das guias do seguro-desemprego. Il - O
nao-fornecimento pelo empregador da guia necessaria para o recebimento
do seguro-desemprego da origem ao direito a indenizagdo- (Sumula 389 do
TST). CORRECAO MONETARIA . -Corregéo monetaria. Salario. Art. 459 da
CLT. (conversao da Orientagdo Jurisprudencial n® 124 da SDI-1) - Res.
129/2005 - DJ 20.04.05 O pagamento dos salarios até o 5° dia util do més
subsequente ao vencido ndo esta sujeito a correcdo monetéria. Se essa
data limite for ultrapassada, incidira o indice da corre¢ao monetaria do més
subseqliente ao da prestacdo dos servigcos, a partir do dia 1°- (Sumula 381
desta Corte). DESCONTOS PREVIDENCIARIOS E FISCAIS NAO
EFETUADOS NA EPOCA PROPRIA. RESPONSABILIDADE PELO
RECOLHIMENTO. Consoante a Sumula 368 desta Corte, os descontos
previdenciarios e fiscais incidem sobre as parcelas trabalhistas deferidas por
decisao judicial, nos termos dos arts. 74 e seguintes da Consolidagdo dos
Provimentos da Corregedoria-Geral da Justica do Trabalho e da Lei
8.212/91. Sao sujeitos da obrigacao relativa a contribuicdo previdenciaria os
empregados e os empregadores. Portanto, considerando que ndo ha na
legislagéo previdenciaria qualquer norma determinando que o responsavel
pela mora deva arcar com o pagamento integral dos valores concernentes
aos descontos devidos a Previdéncia Social, essas contribuicdes, ainda que
nao recolhidas na época propria, devem ser suportadas por ambos os
devedores, respeitadas as respectivas cotas-partes. Recurso de Revista de
que se conhece em parte e a que se da provimento.

(TST - RR: 7824523520015025555 782452-35.2001.5.02.5555, Relator:
Joédo Batista Brito Pereira, Data de Julgamento: 26/03/2008, 52 Turma,, Data
de Publicacédo: DJ 04/04/2008.)

Nesta seara, conclui-se que o empregador que atuar além do legitimo interesse
empresarial, excedendo os limites impostos pela boa-fé pela ndo comprovacao de
quebra de sigilo, tem o dever de reparar o dano causado a outra parte.

Por outro lado, ndo é sem importancia registrar que as clausulas de né&o-

concorréncia ou de confidencialidade devem, sobremaneira, serem licitas. Nado pode
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ser considerada, obviamente, abusiva, o que ndo se admite. Vislumbra-se nesse

sentido a decisdo do Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regi&o:

CLAUSULA DE SIGILO E NAO CONCORRENCIA. LIBERDADE DE
TRABALHO. A condigdo imposta através de um pacto de sigilo e néo
concorréncia para nao se revelar as informagodes confidenciais, mesmo apos
o término da relacdo empregaticia, deve ser estabelecida dentro dos
pardmetros da razoabilidade e proporcionalidade. Isto porque a regulagao
de tais pactos nao pode ser considerada como restritiva, de forma
inconstitucional, a ponto de afetar o principio fundamental do valor social do
trabalho.

(TRT-3 - RO: 01184201209703000 0001184-65.2012.5.03.0097, Relator:

Convocada Maria Cecilia Alves Pinto, Quarta Turma, Data de Publicagao:

02/09/2013,30/08/2013. DEJT. Pagina 147. Boletim: Sim.)
Compreende-se, portanto, que embora o empregado se submeta ao poder diretivo
do empregador sofrendo limitagdes em seu direito a intimidade, este ndo pode,

contudo, atuar a ponto ferir a dignidade da pessoa humana (BARROS, 2012, p.507).
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5 CONCLUSAO

Ao incitar as incontornaveis questbes acerca da aplicacdo do principio da boa-fé
objetiva nas relagbes contratuais, necessario se faz consolidar os valores

consagrados no ordenamento juridico decorrentes deste principio.

A aplicagdo do principio da boa-fé objetiva, considerada como clausula geral do
ordenamento juridico, depende de um esforgco maior do operador do direito para
encontrar, por meios da razoabilidade e proporcionalidade, a medida adequada da

aplicacdo da norma ao caso concreto.

Por isso, é conferido a ela uma fungao interpretativa, que serve de base para o juiz
sentenciar, analisando a conduta praticada pelas partes e a ocorréncia ou nao da
violagao ao principio da boa-fé objetiva.

Vé-se que a boa-fé estabelece um paralelo entre a confianca e a probidade e,
constréi comandos que devem ser cumpridos por ambas as partes do vinculo

obrigacional a fim de satisfazer o seu adimplemento.

Nesse contexto, nota-se que o principio da boa-fé proporciona direitos e deveres a
ambas as partes do liame empregaticio, de modo que cooperam intrinsecamente

para o adimplemento satisfatério.

Tem-se, portanto, o dever de cooperagdo das partes como um pressuposto para
desdobrar o desenvolvimento do contrato, alcangar o fim comum e contemplar o

sentido juridico dos atos praticados.

A lealdade, a honestidade e a lisura sdo comportamentos que devem estar
presentes em todos os contratos e, devem ser fielmente cumpridos quando da

execugao da prestagao obrigacional para alcangar a fungéo social do contrato.

E por tal razdo, o principio da boa-fé objetiva atua como uma garantia ao fiel
cumprimento do contrato, através da imposigdo de regras de conduta que refletem
no tempo e no espacgo a equidade, a razoabilidade, a integragado do negdcio juridico
e, especialmente, os limites do exercicio do direito.
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A obrigatoriedade de cumprimento das clausulas contratuais €, sendao a lei das
partes, isto é, o contrato tem forga obrigatoria entre as partes. Isso porque, as partes

se obrigam a cumprir aquilo que foi ajustado em todos os seus termos.

A existéncia do pacto s6 se justifica porque as partes envolvidas possibilitam e

contribuem para satisfazer os interesses dos envolvidos, ou seja, se obrigam.

Todavia, as clausulas contratuais devem ser estipuladas na conformidade da lei,
sendo certo que o seu cumprimento s6 se torna obrigatorio quando sistematizado
sob o viés da lealdade e da licitude, sob pena de restar configurado o abuso de

direito.

Conquanto seja considerada valida a estipulagdo de clausula de confidencialidade
no ordenamento juridico brasileiro, visando preservar um segredo da empresa, sua
existéncia n&o pode implicar em prejuizos ao empregado. Tal dispositivo deve estar
em total harmonia com os demais preceitos do vinculo juridico a fim de evitar danos

que possam surgir da relagao obrigacional.

Na verdade, tal clausula é efeito pratico da lealdade, boa-fé e probidade. Pois, sua

existéncia polariza o exercicio de um justo direito, qual seja, proteger segredos.

Ressalte-se, ainda, que a estipulagdo de clausula de sigilo ou confidencialidade é
plenamente valida apds o inicio da vigéncia do contrato de trabalho e durante o

curso do contrato, bem assim, apds a cessacgao do contrato de trabalho.

Consabidamente, os efeitos desta restricdo se legitimam, ainda, apos a resolugao do

contrato.

Os segredos industriais, as formulas e as informag¢des constantes do banco de
dados da empresa nao podem ser reveladas apos a ruptura do liame empregaticio.
Incorrer em tal conduta, afronta os principios éticos e morais e, configura-se em

quebra de fiducia.

Contudo, se ha um desvio do comportamento que se espera nas relacdes
contratuais, ha consequentemente uma quebra de confianca e, ainda, a ruptura das

tratativas, por determinacao expressa da CLT.
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Em suma, a doutrina e jurisprudéncia patria defendem veemente a aplicagdo de
justa causa quando constatado que o ato praticado pelo empregado viola segredo
da empresa. Tal pratica, sem duvida, enseja a ruptura do pacto, pois, incumbe ao

empregado guardar segredo quanto aos fatos sigilosos que tém conhecimento.

Neste diapasao, para coibir os que buscam, dentro do contrato, escapes para se

desviar daqueles principios, o ordenamento patrio prevé a aplicacdo de sancgdes.

A quebra da confianca e da lealdade, bem assim, da fidelidade, pbée em risco a
manutencao do emprego. Além de romper o negdcio juridico, afronta os valores
éticos e morais em total desacordo com a fung¢ao social do contrato e em sentido

contrario a lei.

Violar os segredos da empresa é faltar ao dever de lealdade e fidelidade inerentes
ao contrato de trabalho. Trata-se, pois, de uma atitude desleal apta a ensejar a

ruptura do vinculo empregaticio.

O apoderamento ilicito de informacbes e segredos da empresa desfaz a fiducia
necessaria para manutencdo do vinculo obrigacional e enseja o rompimento

contratual.

Entretanto, a justa causa em decorréncia da violagdao dos segredos da empresa
deve ser robustamente provada, sob pena de imputar falta grave ao empregado e

violar a sua honra.

De modo contrario, ndo importa violagdo de segredo a imposigéo de praticas ilicitas
e, que violem as liberdades individuais ou coletivas. Isto é, o exercicio irregular de

um direito.

E, nesse ponto, a boa-fé objetiva atua, agora, como um limite a pratica do abuso do
direito, ndo permitindo que os trabalhadores se sujeitem as condi¢gbes de trabalho

desproporcionais.

Isso porque, ndo se pode exercer um direito de forma imoderada para provocar
danos, devendo ser extirpado do contrato qualquer clausula abusiva que implique
em lesao ao interessado a fim de salvaguardar o valor social do contrato e proteger

os legitimos interesses da parte.
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Sobremaneira, retira-la do contrato é restabelecer o equilibrio contratual, no que
couber. Busca-se, a todo tempo, assegurar as legitimas expectativas do contrato e

combater qualquer ato contrario ao direito.

E forcoso concluir, portanto, que o principio da boa-fé objetiva atua nos contratos
para tentar harmonizar o comportamento dos contraentes. Isso porque, nao se pode

ignorar na execucgao do contrato a ética, a moral e os bons costumes.

7

Em verdade, o que se exige € uma atuagdo pautada nos deveres da lealdade,
probidade e honestidade, reprimindo toda e qualquer conduta que importe na
defraudacdo da confianga ou no desvio de comportamentos pautados na lisura e na

retidao.

Resta, portanto, na execucado do contrato o dever de corresponder ao modelo ideal
de lealdade e integridade, que se espera das partes.
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