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RESUMO: O presente trabalho de conclusdo de curso tem por escopo principal
apresentar os aspectos conceituais do direito do trabalho e, principalmente, quais sao
os limites ao poder diretivo do empregador ao efetuar alteracdes unilaterais no
contrato, objetivando sempre o uso do principio da boa-fé objetiva, de modo que nédo
sejam lesionados direitos e garantias da parte empregada. Preliminarmente, tém por
finalidade verificar os principais aspectos sobre o contrato individual de trabalho,
abordando seus conceitos, requisitos caracterizados da relacdo de emprego, bem
como as obrigacfes das partes (empregado e empregador). Abordar os poderes do
empregador, analisando-os e os diferenciando em suas peculiaridades, a fim de
demonstrar o poder de mando, comando e gestdo do mesmo. O presente tem como
objetivo verificar as possibilidades licitas da parte empregadora em alterar
unilateralmente o contrato de trabalho de seu empregado, analisando sempre o
principio da dignidade da pessoa humana de tal forma que ndo prejudique direta ou
indiretamente o empregado, jA que este € a parte mais vulneravel da relacéo
empregaticia, e possui amparo em nossa Constituicdo Federal Brasileira, em seu
artigo 1°, inciso lll. Preocupa-se em mencionar e esclarecer todos os direitos dos
empregados por meio das limitacdes que restringem as alteragcbes do contrato,
buscando trazer uma relacdo harmoénica entre a figura do empregado e a figura do
empregador demonstrando os direitos, deveres e garantias que ambas as partes
possuem umas as outras, diante do principio do jus variand e jus resistentiae. Conclui
sendo imprescindivel que o Direito acompanhe o avanc¢o da sociedade e o conjunto de
valores adotados por esta, a fim de propiciar maior efetividade na aplicagcéo da lei e da
justica.

PALAVRAS-CHAVE: poder diretivo, empregador, empregado, limites, alteracéo
contratual.

! Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado como requisito parcial & obtencdo do grau de Bacharel
em Direito, do Curso de Direito da Faculdade do Norte Novo de Apucarana — FACNOPAR. Orientagéo a
cargo do Prof. Winnicius Pereira de Goes.

% Académica do Curso de Direito da Faculdade do Norte Novo de Apucarana — FACNOPAR. Turma do
ano de 2012. Anabiia_cunha@hotmail.com



ABSTRACT: The main purpose of this study is to present the conceptual aspects of
labor law and, in particular, what are the limits to the directive power of the employer in
making unilateral changes in the labor contract, always aiming to use the principle of
good- Objective faith, so that the rights and guarantees of the employed part are not
infringed. Preliminarily, they aim to verify the main aspects about the individual
employment contract, addressing its concepts, characterized requirements of the
employment relationship, as well as the obligations of the parties (employee and
employer). Approach the powers of the employer, analyzing them and differentiating
them in their peculiarities, in order to demonstrate the power of command, command
and management of it. The present purpose is to verify the licit possibilities of the
employer to unilaterally change the employment contract of his employee, always
analyzing the principle of the dignity of the human person in such a way that does not
directly or indirectly harm the employee, since this is the part most vulnerable of the
employment relationship, and has support in our Brazilian Federal Constitution, in its
article 1, subsection lll. It is concerned with mentioning and clarifying all employees'
rights through the limitations that limit the changes to the contract, seeking to bring a
harmonious relationship between the employee and the employer, demonstrating the
rights, duties and guarantees that both parties have one against the other, before the
principle of jus variand and jus resistentiae. It concludes that it is essential that the law
accompany the advancement of society and the set of values adopted by it, in order to
provide greater effectiveness in law enforcement and justice.

KEY-WORDS: Directive power, employer, employee, limits, contractual changes.

1. INTRODUCAO

A vivéncia em sociedade exige a fixacdo de normas gerais de conduta,
cuja observancia € imposta a todos os cidadaos, sendo de suma importancia que a
aplicacdo do Direito incida, de forma efetiva, a fim de propiciar pacificacdo e
estabilidade social, garantindo, por conseguinte, maior seguranca nas relacdes
juridicas.

Por conseguinte, o direito deve acompanhar o desenvolvimento da
sociedade, servindo de instrumento efetivo a assegurar as garantias fundamentais de
cada individuo.

Nas relacdes de trabalho, do mesmo modo, é relevante que sejam
assegurados os direitos dos empregados e dos empregadores, a fim de encontrar o
equilibrio da relacéo contratual.

Neste contexto, o trabalho tem por escopo principal a assimilacdo de

conhecimentos e a elucidagao de questdes atinentes aos limites do poder diretivo do



empregador nas alteracdes contratuais, com a preservacao dos direitos e garantias de
seus empregados.

Primeiramente, sera tratado acerca do contrato de trabalho,
apresentando seu conceito e seus requisitos caracterizadores, bem como apontando
as obrigacbes pertinentes ao empregado e ao empregador, demonstrando a
importancia de respeitar o principio da boa-fe.

Em seguida, ser4 abordado sobre os poderes do empregador nos
contratos de trabalho, consistente em poder de organizacdo, de controle ou
fiscalizacdo e disciplinar ou sancionador, mencionando o direito que o0 mesmo possui
de intervir na esfera do empregado para comandar sua prestacdo de servicos.

Objetivar-se-a, posteriormente, tratar a respeito das possibilidades
legais das alteragbes do contrato de trabalho de forma unilateral pelo empregador,
consistente no principio do jus variandi, sendo que sempre devera ter a cautela para
nao lesionar os direitos do empregado, parte mais vulneravel da relacdo contratual.
Destacando, ainda, que alteragcdes mais substanciais dependem do consentimento do
empregado e a auséncia de prejuizo a este.

Por fim, sera realizado o estudo referente aos limites que o
empregador possui ao realizar as alteracdes contratuais apontadas, demonstrando
sempre a necessidade da utilizacdo do principio da boa-fé objetiva em todos os
aspectos do contrato de trabalho, desde seu inicio até ap6s do seu término.

Destaque-se que o assunto proposto desempenha cada vez mais um
papel relevante para a sociedade, tendo em vista as inumeras relacées de trabalho
existentes todos os dias, sendo que muitas vezes os empregados sofrem graves
violagbes aos seus direitos, devido ao abuso do poder de mando, comando e gestado
do empregador.

O intuito do trabalho em questdo ndo é esgotar 0 assunto, mas sim
ponderar acerca do poderes e limites patronais face aos direitos da classe empregada.

Em derradeiro, vale destacar que o presente trabalho de concluséo de
curso nao se restringira, somente, em exprimir ideias, mas sim funcionaliza-las,
juntamente com os conteudos, leis, doutrina e jurisprudéncia, de forma que possam
ser absorvidas e utilizadas para propiciar um melhor entendimento e compreensao do

tema que se pretende aclarar.



2. DO CONTRATO DE TRABALHO: CONCEITO E REQUISITOS
CARACTERIZADORES

A respeito da relacdo de trabalho e relacédo de emprego, estas estéo
envolvidas em matérias de ordem trabalhista, de competéncia da Justica do Trabalho,
conforme estabelecido pela Emenda Constitucional n® 45/2004.

Entende-se por relacdo de trabalho aquela que se caracteriza por um
aspecto genérico, na qual se refere a todas as relagfes juridicas caracterizadas por
terem sua prestacdo em uma obrigacdo de fazer, consubstanciada em algum trabalho
humano. Portanto a relacdo de trabalho é mais abrangente, pois é género®.

Por sua vez, a relagcdo de emprego é aquela que é protegida pela
Consolidacédo das Leis do Trabalho, envolvendo a relacéo classica bilateral composta
pelo empregado e o empregador, quando preenchidos os requisitos exigidos por lei,
sendo eles: a pessoalidade, a pessoa fisica, a habitualidade, a subordinacdo, a
onerosidade e a alteridade®.

Em relacdo aos conceitos de Relacdo de trabalho e Relagdo de
Emprego acima abordados, vejamos o0 que acentua o literato juridico Sérgio Pinto

Martins:

Contrato de trabalho € género, e compreende o contrato de emprego. Contrato
de trabalho poderia envolver qualquer trabalho, como o do autbnomo, do
eventual, do avulso, do empresério, etc. Contrato de emprego diz respeito a
relacdo entre empregado e empregador e ndo a outro tipo de trabalhador. Dai
por que se falar em contrato de emprego, que fornece a nogéo exata do tipo de
contrato que estaria sendo estudado, porque o contrato de trabalho seria o
género e o contrato de emprego, a espécie5.

Para aqueles que sdo contratados mediante anotacdo em carteira de
trabalho e previdéncia social, um dos momentos mais importantes na relacdo de
emprego é aquele em que as partes estabelecem as normas que regeréo a prestacéo
de servicos do empregado ao empregador. E neste momento que se negociam salario,
horario de trabalho, funcdes a serem executadas, cargo a ser ocupado, enfim, as

diretrizes que regularam o vinculo juridico empregaticio formalizado entre as partes.

®BOULHOSA, Flavinia Gomes Santos. Da Relag&o de Trabalho x Relacdo de Emprego. Ambito
Juridico. Disponivel em:
http://www.ambitojuridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=11139&revista_caderno=
25. Acesso em 23.11.2016.

* SARAIVA, Renato. Direito do Trabalho. 11 ed. Rio de Janeiro: Método, 2010, p. 44.

® SARAIVA, loc cit.



O contrato de trabalho esta fundamentado nos artigos 442 e 443 da
Consolidacdo das Leis do Trabalho. Conforme referido diploma legal, o contrato é
caracterizado como sendo o acordo tacito ou expresso, cuja forma € verbal ou por
escrito, por prazo determinado ou indeterminado, tendo como sujeitos o empregado e
0 empregador®.

Importante analisar quanto as possibilidades de formalizacdo do
contrato de trabalho, podendo dar-se de forma tacita, quando da simples manifestagéo
de vontade das partes decorrerem um comportamento que indique a relacdo de
emprego ou, expresso, quando a manifestacao de vontade decorrer de forma verbal ou
escrita, sendo verbal quando a manifestacdo da vontade decorrer da simples
manifestacdo oral das partes, e, por escrito quando a manifestacdo de vontade
decorrer de um contrato (termo de contratacéo) ’.

A respeito de sua duracdo a contratacdo podera ser por prazo
determinado ou por prazo indeterminado. Na primeira situacéo as partes jA no comeco
da relacdo pactuam o seu fim (data do término), valendo-se, por exemplo, para
contrato de experiéncia, enquanto que a contratacdo por prazo indeterminado, como
sua proépria designacédo diz (e em obediéncia ao principio da continuidade da relacéo
de emprego) n&do tem seu término previsto no momento da celebrac&o®.

Diante dessas caracteristicas, o que se percebe é que ndao ha
formalidades especiais quando se fala sobre o contrato de trabalho, se caracterizando
simplesmente pela manifestacdo de vontade das partes, ou seja, € considerado livre.

Nesse sentido, Alice Monteiro de Barros traz o conceito acerca do

contrato de trabalho, a saber:

O contrato de trabalho € 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 servico de natureza néo
eventual, mediante salario e subordinagao jurl’dica.9

No mesmo sentido, Amauri Mascaro Nascimento traz a ideia de que “o

contrato de trabalho é a relacéo juridica de natureza contratual tendo como sujeitos o

®BRASIL. Consolidacédo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n°® 5.442, de 01.mai.1943 p.03
"MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 21 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2005, p. 131-132

® BRASIL. Consolidacao das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n° 5.442, de 01 mai.1943 p.03

° DE BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho. 5° edicdo. S&o Paulo, LTR, 2009.



empregado e o empregador e como objeto o trabalho subordinado, continuado e
assalariado ™.

Diante dos conceitos supracitados, verifica-se a importancia dos seis
requisitos caracterizadores da relagdo de emprego, na qual nasce o vinculo
empregaticio entre as partes e possibilita o seu reconhecimento pela via judiciaria. A
Consolidacdo das Leis do Trabalho em seu artigo 3° dispde sobre os referidos
requisitos, ja conceituando o empregado como sendo toda pessoa fisica que prestar
servicos de natureza ndo eventual ao empregador, sob a dependéncia deste e
mediante salario.

Do supracitado artigo retiram-se 0S requisitos necessarios a
configuragdo do vinculo juridico empregaticio. O primeiro deles a ser abordado, a
pessoalidade, tem como significado que o contrato de emprego € intuitu personae em
relacdo ao empregado, ou seja, o empregado ndo podera se fazer substituir por outro
trabalhador ao longo da concretizacdo dos servigos pactuados.

Do elemento pessoa fisica extrai-se que o trabalhador deve ser
obviamente pessoa natural, isso quer dizer que jamais 0 empregado podera ser
pessoa juridica ou animal.

Sobre a ndo eventualidade, tem-se que € necessario que o trabalho
prestado tenha carater de permanéncia (ainda que por um curto periodo determinado),
ndo se qualificando como um trabalho esporadico. J& o requisito da subordinacao,
caracterizado pela palavra dependéncia na Consolidacdo das Leis do Trabalho, € um
item indispenséavel, pois estabelece a relacdo de emprego mediante a caracterizagao
de vinculagdo hierarquica em relacdo ao empregador, que tem o poder de ditar as
regras relativas ao modo de prestacao do servico.

Por fim, a onerosidade, item indispensavel, jA& que o trabalho
corresponde a uma contraprestacdo econdmica ao trabalhador, eis que este néo
presta o servico por mera benevoléncia (voluntariado), mas sim, com a finalidade de
percepcao de um valor econdmico como retribuicdo pela utilizacdo de sua forca de
trabalho .

Deste modo, € necessario que toda relacdo de emprego contenha os

cinco requisitos abrangidos, pois os mesmos sdao cumulativos, dependendo um do

1% NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho. 2. Ed. rev. E atual. — S&o0 Paulo:
Saraiva 2007. p. 560.

" ALVES NETO, Jodo. Guia Pratico do Empregado Doméstico. 3 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009,
p. 47.



outro, ndo podendo faltar qualquer que seja para a caracterizacdo do vinculo juridico
empregaticio.

Porém, os requisitos elencados e analisados acima, dizem respeito
apenas ao empregado, devendo levar em conta que o empregador também deve
cumprir com algumas determinacdes, quais sejam, obrigacdo de dar e de pagar o
salario, por exemplo, ja que ambas as partes possuem direitos, deveres e garantias.

Como sujeito da relagdo, o empregador € o tomador dos servigos, ou
seja, € aquele que contrata o trabalho prestado pelo empregado. Seu conceito esta
fundamentado no artigo 2° da Consolidacédo das Leis do Trabalho, sendo a empresa,
individual, ou coletivo, que, assume o0s riscos da atividade econbmica, admite,
assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico™.

Em consonéancia com o artigo referido acima, conceitua Joao Alves

Neto como sendo o principio da alteridade:

Alteridade: se trata de um requisito que determina que os lucros da atividade
do empregador corram por sua conta e risco, ndo sendo o empregado
responsavel por eventual sucesso ou insucesso do empreendimento.
Independente de o empregador ter lucro ou prejuizo, ao final do més o salario
do empregado serd sempre devido, ndo podendo este participar dos prejuizos
da empresa ou familia™®.
Diante disso, quanto ao requisito supracitado, trata-se de principio
entrelacado com as obrigac6es do empregador, tendo-se em vista que sugere ser uma
obrigacdo do empregador em suportar os riscos do negocio, eis que considera que

este, € responsavel pelo sucesso em possuir seu préprio negdcio econémico.

2.1 AS OBRIGACOES DAS PARTES CONTRATANTES

Depois de conceituado o contrato de trabalho, apresentados os seus
conceitos, requisitos e 0s personagens centrais (empregado e empregador), tratar-se-a
sobre as obrigacfes e deveres impostas as partes contratantes em decorréncia da
formalizacdo do contrato de trabalho.

Tais obrigacfes, tanto pelo empregado, quanto pelo empregador, séo
atribuidas as partes no momento da celebracdo do contrato de trabalho e havendo

12BRASIL. Consolidacéo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n°® 5.442, de 01.mai.1943 p.03.
13 ALVES NETO, Jodo. Guia Pratico do Empregado Doméstico. 3 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009,
p. 47.



omissao ha respaldo em lei e na Constituicdo Federal (patamar minimo civilizatorio de
direitos socio-trabalhistas), utilizando-se sempre do principio da boa fé, a ser analisado

em topico posterior.
2.1.1 Obrigac6es do Empregado

As obrigactes dos empregados se baseiam no que deve ser realizado
por eles. Dividindo-se em duas modalidades: a principal e as acessoérias. A obrigacéo
principal do empregado é justamente realizar aquilo que lhe foi incumbido, ou seja,
trabalhar. JA as obrigacbes acessoérias dividem-se em: obediéncia, diligéncia e
fidelidade.*.

Primeiramente, quanto ao elemento da obediéncia, este dever se
caracteriza pela lealdade do empregado ndo somente face ao empregador, mas
também em relacdo a empresa em que trabalha, sendo expressao de boa-fé perante
as obrigacées contratuais™.

Conforme conceitua Alice Monteiro de Barros “0 dever de obediéncia
diz respeito as ordens licitas emanadas de quem esteja legitimado a fazé-la, ndo
contrarias a saude, a vida, ou a dignidade do trabalho, quando entdo a recusa ao seu
cumprimento é legitima .

Diante da conceitua¢cdo acima, o que se compreende, é que o dever de
obediéncia também pode sofrer com limites e restricdes, eis que o empregado também
pode descumprir as ordens de seu empregador quando estas se referirem a execucéo
de praticas de atos ilicitos, importarem em perigo ou ameacas para a sua saude e
vida, e até mesmo de terceiros, ou quando as ordens forem impossiveis de serem
cumpridas, ou exponham o empregado a situacdes vexatorias, quando implicarem na
violagdo de hierarquia ou até mesmo extrapolarem a funcdo para a qual o empregado
foi contrato®’.

Ja o dever de diligéncia esta relacionado com o dever de colaboracéo

e zelo que o empregado deve ter em prol da empresa que trabalha. Importante

“ NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009, p.
32.
" NASCIMENTO, loc cit.
' BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 5.ed. Sdo Paulo: LTR, 2009.
PP'585;587'91'

NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. Sao Paulo: 2009, p.
33



destacar que o empregador espera do empregado, o dever de prestar servico de forma
gualitativa e quantitativa. Assim, age com zelo e diligéncia, por exemplo, o empregado
gque ndo falta e ndo chega atrasado ao seu servico, que utiliza as maquinas e
ferramentas adequadamente, que cuida do patrimoénio da empresa e, economiza seus
recursos e que nao pratica atos que resultem ou possam resultar em prejuizos ao seu
empregador'®.

Desta forma o empregado que violar a obrigacdo do dever de
diligéncia, se recusando a executar atividades que fazem parte do contrato de trabalho
com zelo e dedicacao, podera sofrer a penalizacdo da justa causa para rescisdo do
contrato de trabalho™®.

Assim, no mesmo sentido destaca Alice Monteiro de Barros, que

A violacao do dever de diligéncia traduz a desidia e, portanto, implica san¢des
disciplinares que podem chegar a penalidade maxima, traduzida pela dispensa
por justa causa (art. 482 CLT) e acrescida do 6nus de responder o empregado

por dano causado a empresa. Desta forma, essa falta pressupde culpa
(imprudéncia, negligéncia ou impericia) .

No que diz respeito ao dever de fidelidade, este consiste em o
empregado ser fiel a empresa que trabalha, seguindo sempre dos principios da boa fé,
servindo para medir o nivel de comprometimento do empregado com seus deveres
contratuais.

Conforme destaca Octavio Bueno Magano:

A fidelidade é a observancia da fé devida. A insercdo do trabalhador na
empresa permite familiarizar-se com a vista desta, tendo acesso, as vezes,
aos seus segredos. Tudo isso por causa da fé depositada, como condi¢édo de
acesso e permanéncia no emprego, 0 que gera o correspondente dever de
fidelidade aos seus segredos?.

Por fim, mas nao menos importante, o dever de colaboragéo. Trata-se
de obrigag&o essencial, pois 0 empregado € considerado um membro importantissimo

no conjunto da empresa. Por meio da conducao de bons atos, o empregado garante o

* NASCIMENTO, loc cit.

! NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009
*BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 8 edic&o. Editora LTr. Sdo Paulo. 2012, p.
587

' MAGANO, Octavio Bueno, Manual de Direito do Trabalho: Direito Individual do Trabalho, v. 2. S&o
Paulo: LTr, 42 ed., p. 210.
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bom andamento e regula as atividades empresariais, auxiliando o empregador na
organizacgéo empresarial 2.

Destaca Américo Pla Rodriguez, que “a obrigacao de colaboracao leva
a impor certos comportamentos positivos, pelos quais, de algum modo, se vai além do
cumprimento das obrigacées regulares” %,

Deste modo, séo algumas atribuicbes do empregado relacionadas ao
dever de colaboracgao: a) levar ao empregador o conhecimento de qualquer problema
na execucao de seu trabalho; b) ser precavido, zelar pelo patrimbnio da empresa, bem
como de sua constituicdo fisica e de seus colegas de trabalho; c¢) denunciar atos
delituosos que sdo praticados em prejuizo da empresa; d) levar ao conhecimento do
empregador, as suas faltas justificadas, para que essas ndo impliquem em prejuizo na
producdo; e) evitar perecimento da matéria prima, realizando servicos que s&o

inadiaveis®*.

2.1.2 Obrigagdes do Empregador

Quanto as obrigacdes do empregador, essas estdo divididas em:
proporcionar trabalho, pagar salario, respeitar as normas constitucionais e
infraconstitucionais protetivas a dignidade pessoal do trabalhador.

Destaca Evaristo de Morais Filho e Antonio Carlos Flores de Moraes,

que:

O empregador, no uso de seus poderes, além de proporcionar trabalho, deve
Ihe pagar salario combinado, exercendo o seu poder de dire¢do com respeito a
personalidade do empregado. O empregador também fica responsével pelo
cumprimento da legislacdo trabalhista, devendo proporcionar ao empregado
boas condi¢des de higiene, seguranca e instalagéeszs.

Quanto a obrigacao de proporcionar trabalho, este deve ser realizado a

fim de proporcionar ao empregado todos 0s meios necessarios para a execucao das

*2NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009.
#pLA RODRIGUEZ, Américo. Curso de direito do trabalho. Contrato de trabalho. Tradugédo: Jodo da
Silva Passos. Sao Paulo: Ltr, 1982. p. 136 e 139.

2 JORGE NETO, Francisco Ferreira e Cavalcante, Jouberto de Quadros Pessoa. Manual do direito do
trabalho. Rio de Janeiro: Lumem Juris,2013.p.451

% MORAES, Antonio Carlos Flores de; MORAES FILHO, Evaristo de Moraes. Introduc&o ao direito do
trabalho. 8.ed. Sdo Paulo: LTr, 2000. p.331.
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atividades que fazem parte do objeto de trabalho.®® Tal obrigacdo, tem como
desdobramento manter boas condicbes para o empregado exercer seu trabalho,
fornecendo todos os equipamentos, instrumentos e ferramentas adequadas para que o
mesmo possa executaras as suas atividades laborais de forma eficaz?’.

Nos dizeres de Regina Célia Pezzuto Rufino:

A funcdo da empresa se torna completa, quando fornece condi¢cdes para seus
empregados se sustentarem, além de proporcionar uma maior qualidade de
vida, visando, inclusive, o lado mental e psicoloégico do trabalhador, além de
ndo descuidar da sua fun¢éo social, que é a de auxiliar na insercao de seus
subordinados na sociedade em que vive®®.

A mais importante obrigacdo do empregador € a de pagar o salario, eis
gue o mesmo € uma das motivacbes que o empregado tem em continuar exercendo
seus afazeres. Além disso, € o salario que proporciona ao empregado condi¢cdes
materiais de existéncia digna, pois oferece ao empregado a possibilidade de adquirir
bens materiais, alimentos, assim como sustentar sua familia.

Orlando Gomes e Elson Gottschalk, asseveram que “o contrato de
trabalho é essencialmente oneroso, e consequentemente, 0 seu objeto ha de ser o
trabalho remunerado, o que implica também no trabalhador subordinado”?°.

O empregador deve também, respeitar as normas de protecdo sendo
ele que deve administrar, controlar e decidir sobre todos os rumos da empresa, além
de fiscalizar a prestacéo pessoal e subordinada dos empregados.

Por ultimo, deve o empregador respeitar a dignidade pessoal do
trabalhador (artigo 1°, inciso lll, da Constituicdo Federal), respeitando a personalidade
moral em sua plenitude de pessoa humana, decorrente da aplicacdo do principio geral
da execucao de boa-fé dos contratos.

Assim sendo, a Constituicdo Federal fixa os direitos basicos dos
trabalhadores em seu artigo 7° e no artigo 4° inciso Il. A carta € aplicavel ao
empregado e aos demais trabalhadores nela expressamente indicados.

Sobre o principio da dignidade humana, em particular, ensina Mauricio

Godinho Delgado que “é norma que lidera um verdadeiro grupo de principios, como o

* NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009.

2’ NASCIMENTO, loc cit. i

* RUFINO, Regina Célia Pezzuto. Assédio Moral no Ambito da Empresa. 3% ed. Sdo Paulo: LTr,
2011. p. 35.

29 GOMES, Orlando e GOTTSCHALK, Elson.Curso de Direito do Trabalho,142 edicdo, Ed. Forense,
p. 199.
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da ndo-discriminacdo, o da justica social e o da equidade. Dai a sua particular
importancia”°.

Porém, mesmo com esses deveres, h4 de se mencionar que 0s
mesmos ndo sdo absolutos, devendo estar sujeito as normas de protecdo do
trabalhador, previstos na Constituicdo Federal, legislacdo trabalhista, normas coletivas
e no contrato individual.

Deste modo, deve o empregador respeitar a dignidade pessoal do
trabalhador, em obediéncia ao principio da dignidade humana, preceituado no artigo
1°, inciso lll, da Constituicdo Federal, para que haja uma relacdo humana e harménica

entre as partes.

2.1.3 Principios da Boa-Fé Objetiva nos Contratos de Trabalho

Requisito essencial aos contratos em geral, o principio da boa-fé deve
também ser observado no campo do direito do trabalho, uma vez que, assim como nos
negacios juridicos em geral, na relacdo de emprego deve haver confianca mutua, haja
vista a estreita relacdo mantida entre as partes, esta relacionada as clausulas gerais
nas relacdes contratuais, visando também verificar a finalidade e a conduta das partes
nas relacdes juridicas.

Porém, antes de adentrar ao principio e conceito da boa-fé dentro do
contrato de trabalho, importante trazer as suas duas vertentes, sendo elas a boa-fé
objetiva e a boa-fé subjetiva.

O principio da boa-fé esta previsto atualmente no artigo 422 do Codigo
Civil Brasileiro, sendo que os contratantes sédo obrigados a guardar, assim na
conclusdo do contrato, como em sua execucao, os principios de probidade e boa-fé*.
Conceitua Miguel Reale, na obra "A boa-fé no Codigo Civil" definindo

boa-fé objetiva como:

Uma exigéncia de lealdade, modelo objetivo de conduta, arquétipo social pelo
qual impde o poder-dever que cada pessoa ajuste a prdpria conduta a esse
arquétipo, obrando como obraria uma pessoa honesta, proba e leal. Tal
conduta impde diretrizes ao agir no trafico negocial, devendo-se ter em conta,
como lembra Judith Martins Costa, ‘a consideragédo para com os interesses do
alter, visto como membro do conjunto social que é juridicamente tutelado’.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Principios de direito individual e coletivo do trabalho, LTr, S.
Paulo, 2001, p. 26
¥ BRASIL. Codigo civil, 2002. Cédigo civil. 53.ed. Sdo Paulo: Saraiva; 2002.
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Desse ponto de vista, podemos afirmar que a boa-fé objetiva, é assim
entendida como nogao sinénima de ‘honestidade publicaSZ.

No mesmo sentindo, definem Nelson Nery Jr. e Rosa Maria de

Andrade Nery:

A boa fé objetiva imp8e ao contratante um padrdo de conduta, de modo que
deve agir como um ser humano reto, vale dizer, com probidade, honestidade e
lealdade. Assim, reputa-se celebrado o contrato com todos esses atributos que
decorrem da boa-fé objetiva. Dai a razdo pela qual o juiz, ao julgar demanda
na qual se discuta a relacdo contratual, deve dar por pressuposta a regra
juridica de agir com retiddo, nos padrées do homem comum, atendidas as
peculiaridades dos usos e costumes do lugar®.

Isso quer dizer que a boa-fé objetiva € caracterizada como sendo uma
conduta que ird exigir comportamentos objetivamente adequados aos parametros de
lealdade, honestidade e colaborag&o no alcance dos fins perseguidos em cada relagéo
obrigacional®*.

A boa-fé objetiva ndo se qualifica por um estado de consciéncia do
agente de estar se comportando de acordo com o Direito, como ocorre na boa-fé
subjetiva, ela ndo diz respeito ao estado mental subjetivo do agente, mas sim, ao seu
comportamento em determinada relacao juridica®.

Por sua vez a concepcao de boa-fé subjetiva é entendida como um
estado interior ou psicologico relativo ao conhecimento, ou desconhecimento, e a
intencdo ou falta de intencéo, de alguém. * Ou seja, o manifestante de vontade cré
que sua conduta € correta, tendo em vista, o grau de conhecimento que possui de um
negocio. Para o sujeito contratante ha um estado de consciéncia ou aspecto biolégico
que deve ser considerado®’.

No mais, em qualquer situacdo ndo deve ser menosprezada a boa-fé

subjetiva, dependendo seu exame sempre de sensibilidade do juiz.

2 REALE, Miguel. Licdes preliminares de direito. S&o Paulo: Saraiva, 1999. p 72

% NERY, Nelson; NERY, Rosa Maria de Andrade. Cédigo Civil anotado e legislacdo extravagante.

2.ed. S&o Paulo: Revista dos Tribunais, 2003. p 04

% TEPEDINO, Gustavo e SCHREIBER, Anderson. “A boa-fé objetiva no Coédigo de Defesa do

Consumidor e no novo Cdadigo Civil”. In;: TEPEDINO, Gustavo (Org.). Obrigacfes: estudos na
erspectiva civil-constitucional. Rio de Janeiro: Renovar, 2005. p. 32.

® PEREIRA, Caio Mario da Silva. Instituic6es de direito civil, vol. lll, 12a ed. Rio de Janeiro: Forense,

2002.

% AZEVEDO, Antonio Junqueira de. A boa fé na formagcdo dos contratos. Revista de Direito do

Consumidor. Sdo Paulo, n. 3, set/dez. 1992. p. 79.

% VENOSA, Silvio de Salvo. Curso de direito civil: teoria geral das obrigacdes e teoria geral dos

contratos. S&o Paulo: Atlas, 2001, v. 2.
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No presente trabalho, sera abordado especificamente sobre a boa-fé
objetiva e seus efeitos sobre o contrato de trabalho.

A Consolidacdo das Leis do Trabalho, no artigo 8°, paragrafo unico,
estabelece que o direito comum seja fonte subsidiaria do direito do trabalho, naquilo
em que nao for incompativel com os principios fundamentais deste®.

Assim, é notoria a influéncia do principio da boa-fé no Direito do
Trabalho, servindo também como pardmetro para a aplicagdo de todos os negocios
juridicos.

O principio da boa-fé objetiva impde as partes contratantes deveres
gue ndo sdo 0s centrais ou nucleares, ou seja, aqueles que ndo condizem com as
principais obrigagbes das partes no contrato, mas que estdo anexos, marginais,
laterais ao contrato e que muitas vezes nem sequer foram redigidos. Sao obrigacdes
decorrentes justamente daquela justa expectativa que existe nas relacfes sociais de
sempre lidar com pessoas integras e probas. Sado os deveres de protecdo ao
contratante®.

Adentrando sobre os deveres decorrentes (anexos) da boa-fé, passar-
se-a a analisar sobre os principais deveres de conduta criados pela incidéncia da boa-
fé objetiva, sendo eles: os deveres de protecdo, de cooperacdo, de lealdade, de
informacao e de sigilo®.

O dever de protecdo traduz-se como respeito a pessoa e a familia do
contratante, aos proximos e ao patriménio, € a protecdo aos bens e a integridade da
outra parte, evitando a ocorréncia de danos morais ou patrimoniais*.

O dever de cooperacao ou de assisténcia é o auxilio matuo entre os

contratantes, é a obrigacdo de contribuir para o cumprimento contratual*?

. Quanto ao
dever de lealdade e confianca mutua estéa ligado a ideia de fidelidade, transparéncia e
verdade, sendo que esta deve sempre estar presente nas negociagdes preliminares ao

contrato e em todo seu periodo, tornando-o assim, um contrato seguro®. J4 o dever de

¥ BRASIL. Consolidag&o das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n° 5.442, de 01.mai.1943

¥ MARTINS-COSTA, Judith. Boa-Fé no Direito Privado. Sdo Paulo: Revista dos Tribunais, 2000, p. 38.
“9SILVA, Suzana Ribeiro da, A boa-fé objetiva e a funcdo social aplicados ao contrato do codigo
civil, p. 215.

L SILVA, loc cit.

2 SILVA, loc cit.

®SILVA, loc cit.
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informacéo ou de esclarecimento € a imposicdo de comunicar a outra parte todas as
caracteristicas e circunstancias do negécio**.

Por ultimo, o dever de sigilo também deve estar presente nas relacbes
contratuais, ainda que nao esteja expressamente previsto, assim, as partes nao devem
divulgar dados ou informacées umas das outras®.

Todos esses requisitos se fazem necessarios para haver uma relacéo
de trabalho harmdnica, para ambas as partes, empregado e empregador.

Isso por que o contrato — interessa o individual de trabalho — deve ser
uma cooperacdo entre 0s contratantes. Ambos devem convergir suas acgdes e
omissfes para a finalidade do pactuado (especialmente a funcdo social e
constitucional do trabalho), estando respaldados por um equilibrio, o qual pode ser
facilmente depreendido, quando h& comportamentos mutuos cingidos de boa-fé
objetiva“®.

A importancia da boa-fé como fator de equilibrio contratual entre
empregados e empregadores € fundamental, jA& que aqueles sempre estdo em
situacao de hipossuficiéncia em relacdo a estes. A boa-fé exige que os contratantes
ajam em cooperacdao, em todas as fases do pacto, seja antes de sua celebracao
(quando das tratativas), seja no exato momento de sua celebracdo ou, durante a
execucao do pacto e, finalmente, apés o alcance da finalidade a qual as partes se
propuseram.

Deste modo, devem as partes usufruir da boa-fé objetiva em todos os
momentos da contratagcdo, ou seja, avalia-se na boa-fé objetiva tanto a
responsabilidade pré-contratual, como a responsabilidade contratual e a pOs-
contratual. A boa-fé objetiva exige que os termos pactuados sejam respeitados. Por
isso, tal principio deve balizar a conduta do empregado e, sobretudo, a do empregador
na conducéo do empreendimento, o que envolve a possibilidade de alteracéo de bases

contratuais por meio da utilizacdo do seu poder de direcao.

3 OS PODERES DO EMPREGADOR E SUA INCIDENCIA SOBRE OS CONTRATOS
DE TRABALHO

“SILVA, loc cit.
*SSILVA, loc cit.

“® PAVELSKI, Ana Paula, Funcdes da Boa-Fé Objetiva no Contrato Individual de Trabalho, p 48.
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Como visto no decorrer do trabalho, o artigo 2° da Consolidacéo das
Leis do Trabalho dispde que o empregador dirige a prestacdo pessoal dos servicos de
seus empregados, pois € este quem assume 0s riscos da atividade econdmica. Ja o
artigo 3° do mesmo diploma legal, regula que o empregado trabalha sob dependéncia
do empregador, e por essa razdo a doutrina vem conferindo ao mesmo o direito de
intervir na esfera do empregado para comandar sua prestacédo de servicos®’.

Assim, ao ser contratado pela empresa, o empregado passa a ser
subordinado ao empregador, transferindo ao mesmo o poder de direcdo de seu
trabalho. Estruturando-se dessa forma a relacéo juridica objeto do direito do trabalho:
de um lado o poder de direcdo reconhecido pela ordem juridica ao empregador e
exercido como contrapartida aos riscos da atividade econémica inerentes a atividade
empresarial, e de outro lado o estado de subordinacdo do empregado, que se submete
as regras de carater hierarquico emanadas do empregador?®.

Assim, destaca Arion Sayao Romita:

O objeto do direito do trabalho € o trabalho subordinado, encarado como o
aspecto fundamental de uma relagéo juridica de origem contratual, travada
entre dois sujeitos mediante a prestacdo, por parte de um deles, de energia
destinada a utilizacéo, pelo outro que assume os riscos do empreendimento e
remunera essa prestacdo de trabalho™.

Deste modo, é através da analise da subordinagdo que a doutrina
chega ao conceito de poder diretivo do empregador, sendo que este esta
fundamentado no contrato de trabalho e no estado de dependéncia que o empregado
esta submetido.

Assim, verifica-se que este poder é a capacidade do empregador em
ditar normas originadas pelo contrato de trabalho, com o escopo de concretizar as
metas objetivadas. Traz Amauri Mascaro Nascimento, que € “a faculdade atribuida ao
empregador de determinar o modo como a atividade do empregado, em decorréncia

50

do contrato de trabalho, deve ser exercida®”.
Aduz Luiz José de Mesquita que:

*" NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009. p.
62

*® NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009. p.
61

*“ROMITA, Arion Say&o. A subordinacdo no contrato de trabalho. Rio de Janeiro: Forense, 1979.p.92.
*® NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagc&o ao Direito do Trabalho, 34. ed. Sdo Paulo: LTr, 2009.p.
225,
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O poder diretivo é a faculdade em virtude da qual uma pessoa, 0 sujeito ativo
chamado de superior hierarquico, exerce um direito-funcéo sobre a atividade
humana profissional de outra, o sujeito passivo chamado inferior hierarquico,
segundo o interesse social da instituicdo, para legislar, governar, sancionar, no
que respeita a ordem da empresa”.

No mesmo sentido, destaca Mauricio Godinho Delgado:

O poder diretivo é o conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem juridica

e tendencionalmente concentradas na figura do empregador, para o contexto

no conjunto da relacdo de empregado. Pode ser conceituado ainda, como o

conjunto de prerrogativas com respeito a dire¢édo, regulamentacao, fiscalizacéo

e disciplinamento da economia interna e correspondente a prestacdo de
. 52

servigos™.

Desta forma, temos o poder diretivo do empregador como a
capacidade oriunda do seu direito subjetivo, ou, entdo da organizacdo empresarial,
que determina a estrutura técnica e econdmica da empresa®”.

Toda via, os poderes do empregador dividem-se em trés aspectos:
poder de organizacdo, de controle ou fiscalizacdo e disciplinar ou sancionador.
Importante mencionar que ha grandes divergéncias quanto aos poderes do
empregador, eis que ndo existe um posicionamento pacifico na doutrina sobre a sua
forma de divisao.

No presente trabalho, sera abordada a ideia da divisdo tripartida,
também compartilhada por Octavio Bueno Magano, Mauricio Godinho Delgado, Sérgio
Pinto Martins, Amauri Mascaro Nascimento e Délio Maranhé&o.

Assim, sendo tais poderes divididos, tratar-se-A um a um,
diferenciando-os em suas peculiaridades.

Primeiramente, tratando do poder de organizagéo, este consiste na
faculdade atribuida ao empregador de harmonizar fatores de producgéo - trabalho e
capital - para determinar as condi¢des da utilizacdo concreta da prestacao de servigos
do empregado™.

> MAGANO, Octavio Bueno. Do Poder Diretivo na Empresa, Saraiva, p. 114.

2 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 62. Ed. S&o Paulo: LTr, 2007, p.320.

3 LIMA FILHO, Francisco das Chagas. Os direitos fundamentais e a boa fé como limites dos poderes
empresariais. In Direitos Fundamentais sociais: Estudos em homenagem aos 60 anos da
declaragcdo universal dos direitos do humanos e aos 20 anos da Constituicdo Federal. BARUFFI,
Helder (org.). Dourados, MS: UFGD, 2009. p. 60.

> NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. S&o Paulo: 2009. p.
71
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Conforme palavras de Amauri Mascaro Nascimento:

Compete ao empregador organizar suas atividades empresariais, decorrendo
desse poder a faculdade de escolher os fins econdmicos visados pelo
empreendimento [....], escolher os cargos e funcdes que serdo preenchidos

; - . . 55
pelos trabalhadores segundo as necessidades da atividade econémica.

No mais, cabe ao empregador, dentro do seu poder organizacional,
definir como serdo todos os aspectos abrangidos dentro de sua empresa, desde
horario de funcionamento a utilizagéo ou ndo de uniforme pelos empregados.

No que diz respeito ao poder de controle ou de fiscalizagao, este
consiste na faculdade atribuida ao empregador em comandar as atividades laborativas
do empregado e aferir se as mesmas estdo sendo realizadas de acordo com as
condicdes fixadas no contrato de trabalho®®. Através dessa faculdade, o empregador
fiscaliza e controla todas as operacgOes realizadas pelo empregado no decorrer do
trabalho, averiguando se estdo sendo concretizadas de forma pactuada no contrato.

Destaca Octavio Bueno Magano que:

O poder de controle serve para verificar se estd em conformidade com as
ordens dadas. Fiscalizar significa velar por, vigiar, examinar e observar. Logo
exerce o poder de controle, o empregador que, por Si ou por seu preposto,
acompanha a atividade do empre%ado, sempre de forma que ndo auferi o
respeito e dignidade do empregado™’.

Ja no que diz respeito ao poder disciplinar, aduz Luiz José de Mesquita

que:

Faz parte da administracdo da empresa, competindo aos superiores
hierarquicos o seu exercicio. Ja que muitas vezes o empregado, ao deixar de
realizar seus afazeres com zelo e propriedade, corre o risco de tomar as
devidas providéncias por parte do empregador, a fim de que seja corrigido e
prevenir mais falhas. Desta forma, o poder disciplinar do empregador, procura
sempre resguardar a ordem, tutelando o bem comum através da manutencao
da disciplina58.

No mesmo sentido, conforme César P. S. Machado Jr:

**NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho, 34. ed. S&o Paulo: LTr, 2009.
225

EB NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. Sdo Paulo: 2009. p.

72

>’ MAGANO, Octavio Bueno. Do poder diretivo da empresa. Tese. Faculdade de Direito, Universidade

S&o Paulo, Sao Paulo, 1982, p 94

*® MESQUITA, Luiz José de. Op. cit.,p.84.
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Para conseguir seus objetivos, o empregador conta com o poder
organizacional e diretivo. Porém esses poderes sé se tornardo efetivos na
medida em que o empregador contar com o poder disciplinar, que se traduz,
na pratica, como o poder de impor o cumprimento de suas ordens, arcando o
empregado com medidas disciplinares na hipétese de ndo cumpri-las™.

Desta forma, € por meio do poder diretivo que o empregador organiza,
controla e fiscaliza todos os atos oriundos a prestacdo dos servicos pelos seus
empregados, dentro do seu empreendimento.

Entretanto, ha de se mencionar que, por mais que o empregador
possua todos esses poderes em suas maos, 0S mesmos ndo sao e nao devem ser
absolutos, eis que estes ndo podem adentrar na esfera da vida privada, intima e muito
menos adentrar na dignidade pessoal do empregado. Tornando assim, limitado ao
empregador dentro de algumas prerrogativas face ao empregado.

O poder diretivo sofre varias restricbes e limites estabelecidos pelos
direitos fundamentais assegurados a todas as pessoas e que envolvem sua intimidade
e vida privada. Tal poder, também sofre limitacbes das seguintes origens: matéria,
tempo e lugar, lei normas coletivas, regulamento interno e contrato de trabalho®.

Deste modo, deve o empregador sempre reger de sua consciéncia
para sempre administrar sua empresa e seus empregados da melhor forma possivel,
sempre dentro do seu limite de mando, comando e gestdo, eis que como veremos
posteriormente no decorrer do trabalho, o empregado nunca pode sofrer prejuizos e
perdas em razdo das alteracdes contratuais estabelecidas por seu patrdo, ja que
sendo a parte mais vulneravel da relacédo, deve ter seus direitos, deveres e garantias

resguardados, como pessoa humana e trabalhador.

4 ALTERACOES DO CONTRATO DE TRABALHO E JUS VARIANDI:
POSSIBILIDADES LEGAIS

Como mencionado no decorrer do presente artigo, a respeito do
contrato de trabalho, denota-se que este ndo requer grandes formalidades para que
haja a sua concretizacdo e formalizacéo, se dando simplesmente pela manifestacao de

vontade entre as partes.

% MACHADO Jr., César P. S. Direito do Trabalho, 2. ed., S&o Paulo: LTr, 1999, p. 153.
% NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo do Empregador. Sdo Paulo: LTr,
2009. p. 75
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Diante disto, como acontece em todos 0s negdécios juridicos,
mudancas e alteracbes em clausulas e condicbes sdo absolutamente normais, se
fazendo necessarias, eis que a empresa precisa de tais modificacbes para evitar sua
estagnacao.

Conforme classificado por Amauri Mascaro Nascimento:

Tais modificacdes dividem-se em subjetivas e objetivas, as primeiras seriam

aquelas advindas da sucessdo e alteracdo da estrutura juridica do
empregador, e as segundas, aquelas oriundas de transferéncia de

~ . . 61
empregados, suspenséo do trabalho e o exercicio do jus variandi .

No presente trabalho, tratar-se-a das obrigacBes objetivas, sendo
aquelas em gue o empregador podera proceder a alteracdo das clausulas contratuais
de modo unilateral.

Assim, sendo o empregador o tomador de servi¢cos, este possui o livre
arbitrio em realizar as devidas alteracdes no contrato de trabalho pactuado no comeco
da relacdo empregaticia com seu empregado, de forma que mais achar conveniente,
eis que esta é uma faculdade emanada ao empregador. Porém, como veremos
posteriormente, as alteracdes devem ser efetivadas sem lesionar os direitos, deveres e
garantias da parte empregada.

Diante disto, quanto ao principio do jus variandi, este se resume
exatamente no poder de direcdo que o empregador tem pelo qual este pode alterar
unilateralmente as condi¢cdes de trabalho de seus empregados. S&o pequenas
alteracdes que o empregador pode impor aos contratos de trabalho, pois as alteracbes
mais substanciais dependem do consentimento do empregado e da auséncia do
prejuizo.

Nos dizeres de Amauri Mascaro Nascimento, “tal principio pode ser
enunciado como o direito do empregador, em alterar por imposicao e unilateralmente
as condi¢des de trabalho dos empregados’®.

Traz Mauricio Godinho Delgado sobre o principio:

A diretriz do jus variandi informa o conjunto de prerrogativas empresariais
de, ordinariamente, ajustar, adequar e até mesmo alterar as circunstancias e
critérios de prestacdo laborativa pelo obreiro, desde que sem afronta a ordem

. NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho, 34. ed. S&o Paulo: LTr, 2009 p. 370
e 375
%2 NASCIMENTO, Amauri Mascado. Curso de direito do trabalho, 34. ed. S&o Paulo: LTr, 2009 p. 376
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normativa ou contratual, ou, extraordinariamente, em face de permisséo
normativa, modificar clausula do préprio contrato de trabalho®.

No mesmo diapaséo destaca Eduardo Gabriel Saad que:

O “jus variandi é direito de o empregador alterar, unilateralmente, as condigdes
sob as quais é prestado o servigco, desde que ndo sejam atingidos os
elementos basicos do ajuste com o empregado. Essa potestade do
empregador tem como fundamento o poder de direcdo, sem o qual ndo sera
possivel administrar uma empresa®.

A eminente Desembargadora do TRT da 32 regido, Alice Monteiro de

Barros definiu como sendo:

[...] o conjunto de prerrogativas empresariais de ordinariamente, ajustar,
adequar e até mesmo modificar as circunsténcias e critérios de prestagéo
laborativa do obreiro, desde que sem afronta & ordem normativa ou contratual,
ou, extraordinariamente, em face de permissdo normativa, modificar clausulas
do préprio contrato de trabalho®.

O principio citado resta respaldado na Consolidacdo das Leis do
Trabalho, mais propriamente em seu artigo 468, onde aduz que nos contratos
individuais de trabalho s6 € licita a alteracdo das respectivas condicdes por mutuo
consentimento, e ainda assim desde que nao resultem, direta ou indiretamente,
prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade da clausula infringente desta
garantia®.

Além da pena de nulidade supracitada, o empregado também pode
facultar pela suspensao da prestacdo de servicos, ou optar pela rescisdo indireta do
contrato de trabalho, necessitando assim de uma declaragéo judicial a fim de obter
todos os pagamentos que faz jus. Do mesmo modo, possui a opgao de ingressar com
uma reclamatoria trabalhista na justica do trabalho, visando o pedido de indenizacdo
por danos morais. Sendo que nas hipéteses das alineas “d” e “g” o empregado
optara pela sua permanéncia ou nao no trabalho, até que seja analisado o caso
concreto.

Do supracitado artigo, entende-se por pena de nulidade aquela

prevista no artigo 9° do mesmo diploma legal, sendo nula de pleno direito os atos

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 14. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2015. p. 1099
® BRASIL. Consolidacédo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n°® 5.442, de 01. Mai.1943, p. 304.

% BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 8 edi¢do. Editora LTr. Sd0 Paulo. 2012.
® BRASIL. Consolidacdo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n® 5.442, de 01.mai.1943 p.03
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praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos
contidos na presente Consolidacdo®’. Por consectario, toda e qualquer alteracdo
contratual lesiva resultara em nulidade da clausula alterada.

Isso quer dizer que, na mesma medida que o empregador possui
competéncia para realizar alteracdes nas condicfes contratuais, este deve levar em
conta alguns requisitos e situacfes para realizar o ato na forma mais licita que néo
implique perdas ao empregado, ja que este € a parte mais vulneravel da relagéo.

Portanto, como mencionado, o art. 468 da CLT prevé dois requisitos
basicos antes de realizar qualquer alteracdo no contrato, sendo eles: a) mutuo
consentimento (concordancia) das partes; b) que da alteracdo o empregado nédo sofra
nenhum prejuizo, direta ou indiretamente, ndo s6 pecuniarios, mas de qualquer
natureza (como beneficios, jornada de trabalho, vantagens, salde e seguranca e etc.)
anteriormente garantidos®®.

Isso quer dizer que, mesmo o empregado consentindo com a mudanca
substanciada na alteragcdo contratual, o0 mesmo tem que levar em conta se iSso
acarretara prejuizos a si mesmo ou resulte em violagcdo da Constituicdo Federal,
Normas Celetizadas ou convencionadas mediante negociacdo coletiva (acordo e
convencgdao coletiva). Assim, o legislador colocou os dois requisitos supracitados, pois
0S mesmos sdo essenciais e cumulativos, eis que pelo empregado ser a parte mais
vulneravel da relacdo, este esta submetido a concordar muito facilmente com algumas
alteracdes impostas pelo empregador por medo de sofrer com penalidades, como por
exemplo, a demissdo, fazendo assim com que aceite tais mudancas apenas pela
coacao, por isso que o segundo requisito serve para frear o primeiro requisito.

Com efeito, a Consolidagéo das Leis do Trabalho, em seu artigo 469,
paragrafos, estabelece algumas condicfes licitas em que o empregador podera alterar
o contrato de trabalho, a saber: mudanca do local de trabalho, mudanca de horario,
alteracdo de funcao, transferéncia para localidade diversa da qual resultar do contrato,
transferéncias para empregado que exerca cargo de confianca e transferéncia diversa

daquela do contrato de trabalho, desde que seja necessario®.

*” BRASIL, loc cit.

® BRASIL. Consolidacao das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n® 5.442, de 01.mai.1943. Disponivel em:
http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/alteracao_contratual.htm. Acesso em: 13.10.2016

% BRASIL. Consolidacdo das Leis do Trabalho. Decreto-Lei n° 5.442, de 01.mai.1943. . Disponivel
em: http://www.guiatrabalhista.com.br/tematicas/alteracao_contratual.htm. Acesso em: 13.10.2016
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Na primeira situacao elencada, o empregado somente pode se mudar
do local de trabalho desde que ndo se caracterize a transferéncia, ou seja, desde que
ndo haja a mudanca de domicilio do empregado.

Nos dizeres de Délio Maranhdo “a palavra domicilio, usada pelo
legislador, ndo deve ser entendida no sentido técnico-juridico, e sim no de residéncia,
que melhor corresponde a finalidade da norma”’°.

Desta forma, se considera uma alteracdo licita, aquela em que o
empregador modifica o local de trabalho de seu empregado, sem que haja a mudanca
de cidade, ou seja, de localidade, eis que desta forma, ndo estaria ocasionado a
transferéncia.

A mudanca de horario pode ser realizada pelo empregador nos
seguintes termos: diurno para vespertino ou noturno para diurno. Tal mudanca tem
excecdo, e esta ligada ao fato de ndo poder ocorrer a mudanca quando for do turno
diurno para o noturno, eis que deve ser levada em conta a condicdo mais benéfica
para o empregado. Devendo ser analisadas todas as condi¢es, desde horario que o
empregado tera que acordar como o 6nibus mais cheio que o mesmo devera se

submeter.

RECURSO DE REVISTA. ALTERACAO DO HORARIO DE TRABALHO, DE
NOTURNO PARA DIURNO. O trabalho diurno é reconhecidamente nocivo ao
trabalhador, tanto assim que o legislador instituiu um adicional salarial a ser
pago ao empregado que trabalha a noite, adicional este atualmente garantido
inclusive pela Constituicdo Federal (art. 7°, inciso IX). Além disso, no caso,
havia previsdo contratual que concedia a empresa a permissdo para mudar o
horério de trabalho, de noturno para diurno. Portanto, a mudanga de horaério,
na hipoétese, encontra amparo na disposicao do art. 468 da Consolidagéo das
Leis do Trabalho . Recurso de revista conhecido e provido.71

Em se tratando sobre a alteracdo de funcdo, esta somente pode
ocorrer desde que ndo represente rebaixamento para o empregado a titulo de puni¢éo.
Ja que tal modificacdo acarretaria ao empregado uma situacdo vexatoria, eis que o
mesmo foi contrato a principio para exercer funcédo apropriada a sua capacitacéo e

geraria abalo moral ao mesmo. No mesmo sentido, € nula também a alteracédo que

© MARANHAO, Délio, InstituicOes de Direito do Trabalho. Vol. 1, editora LTR, 142 edicdo. p. 512.

™ TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 92 REGIAO. Processo: 1665008320015120027166500-
83.2001.5.12.0027. Data de julgamento 20.10.2004, Relator Renato de Lacerda Paiva, 22 Turma. Data
de publicacao: DEJT 19.11.2004. Disponivel em:
http://tst.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/1463910/recurso-de-revista-rr-1665008320015120027-166500-
8320015120027. Acesso em: 23.11.2016.
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tenha como motivo a reestruturacdo da empresa, mesmo com o salario permanecendo
0 mesmo, ainda que se tenha a presenca do matuo consentimento.

Assim o empregado rebaixado de funcao pode pleitear judicialmente a
indenizacdo por danos morais pela humilhacdo, abalo sofrido e constrangimento
pessoal, em ver-se destituido de cargo de nivel superior.

Nesse sentido traz a jurisprudéncia em questao:

DANO MORAL. REBAIXAMENTO DE FUNCAO. CONFIGURACAO.
Vislumbra-se na conduta do empregador o &nimo de ofender a honra subjetiva
do empregado, com o intuito de conduzi-lo a situacdo vexatéria ou humilhante,
rebaixa-lo de funcdo, reduzindo-lhe as atribuicbes e os poderes antes
conferidos. E, se houve depreciacdo da imagem do autor perante os colegas
de trabalho e, ainda, verdadeiro constrangimento, tem-se que a honra do
trabalhador foi atingida.”.

Diferentemente do rebaixamento de funcéo, a reversdo ocorre com 0
retorno do empregado ao seu cargo anterior, ndo podendo ser diminuido sua
remuneracao, de acordo com a sumula 372 do TST: percebida a gratificacdo de fungéo
por dez ou mais anos pelo empregado, se 0 empregador, sem justo motivo, reverté-lo
a seu cargo efetivo, ndo podera retirar-lhe a gratificacdo tendo em vista o principio da
estabilidade financeira.

Quanto a permissividade legal da transferéncia, consistente na
possibilidade legal descrita no artigo 469, paragrafo primeiro, da Consolidacdo das
Leis do Trabalho, o empregador esta autorizado a promover a transferéncia de
empregado que exerca cargo de confianca, eis que o empregado por ter tal
responsabilidade, se submete as condicbes do empregador, bem como da
necessidade da empresa.

Por ultimo, ainda quanto a transferéncia, quando ocorrer a extingao do
estabelecimento da qual resultou o contrato e desde que dessa decorra necessidade
do servico, sob pagamento suplementar, nunca inferior a 25% do salario ao

empregado podera ser designado novo local de trabalho.

5 LIMITACOES DO EMPREGADOR AS ALTERACOES CONTRATUAIS

72TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 12 REGIAO. Processo: RO-00101716320135010242 Data
de julgamento 18.08.2015, Relatora Maria Aparecida Coutinho Magalhaes, 8% Turma. Data de
publicacao: DEJT 08.09.2015. Disponivel em: http://trt-
1.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/229894597/recurso-ordinario-ro-101716320135010242-rj. Acesso em:
20.11.2016.
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Assim como em todas as situacdes na sociedade, a vida implica em
limitacdes para que haja uma relacdo harmdnica entre todos, em prol do bem comum
nas relacdes pessoais.

Nos contratos, em especial no de trabalho, também néo foge a regra.
A figura hierarquica do empregador encontra-se presente para justamente fazer esse
papel de gestor, organizando, controlando e disciplinando. E o poder de mando,
comando e gestdo. Assim, “no tocante ao contrato de trabalho, a lei defere ao

empregador o direito de dirigir as atividades laborais””

0 que envolve a reorganizacéo
do espaco produtivo e das bases contratuais.

Porém, esses poderes podem ir além do que lhe é permitido e acabar
desrespeitando algumas normas, dai que a doutrina e a ordem juridica acabam
impondo algumas limitagbes e restricbes a esse gerenciamento, levando em
consideracao que tais capacidades ndo sao absolutas, eis que devem ser respeitados
os direitos do empregado em sua integralidade.

Nesse entendimento, algumas jurisprudéncias vém como auxilio para o
Direito preexistente, servindo como influéncias de acordo com as avaliagbes e
atualizacdes sociais. De acordo com algumas alteracfes elencadas no tépico anterior,
€ que se passara a verificar as limitacGes as alteracdes:

Quanto a mudanca do local da prestacdo de servicos, verifica-se que
essa modalidade somente pode ocorrer com 0 consentimento de ambas as partes, o
gual demonstra que o empregado sequer foi noticiado dessa decisdo, 0 que acarretou

prejuizo ao reclamante pela alteracdo de posto.

MUDANGCA UNILATERAL DO LOCAL DA PRESTAGCAO DE SERVICOS.
ALTERACAO CONTRATUAL ILICITA. CLT, ARTIGO 468. Nos termos do
artigo 468 da CLT, s6 é possivel a alteracdo contratual se houver mutuo
consentimento e ndo houver prejuizo, direto ou indireto, ao trabalhador.
Quando o empregador, sem anuéncia do empregado, imp8e a mudanc¢a do
local de trabalho, esta alterando ilicitamente o contrato, por causar prejuizo ao
empregado. Ndo havendo qualquer informacdo nos autos de que o contrato de
trabalho previa a possibilidade de transferéncia do empregado, resta evidente
0 prejuizo ocasionado para a reclamante com a imposi¢cao da reclamada em
alterar o seu posto de trabalho, pelo que ha afronta ao disposto no art. 468 da
CLT e, por isso, deve ser mantida a sentenca que declarou a rescisao indireta
do vinculo de emprego™.

" RUFINO, Regina Célia Pezzuto. Assédio moral no ambito da empresa, 2 ed., Sdo Paulo: LTR,
2007, p.32.

" TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO xxx REGIAO. Processo: 13917-2012-002-09-00-0-ACO-
01149-2014. Data de julgamento 22.01.2014. Relator Cassio Colombro Filho. 22 Turma. Data de
publicacdo: DEJT 22.01.2014 Disponivel em: https://nborges.jusbrasil.com.br/artigos/405042420/o-
patrao-pode-mudar-o-horario-de-trabalho-do-empregado.. Acesso em: 20.11.2016.
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Sobre as alteracBes do horario da prestacdo de servicos, denota-se
gue pelo fato do empregador ter alterado o horario de trabalho do seu empregado, sem
a sua anuéncia, acarretou ao mesmo o pedido de dispensa, ja que ndo houve seu

consentimento, inviabilizando assim sua continuacéo na prestacéo de servicos.

MUDANGCA UNILATERAL DO HORARIO DA PRESTACAO DE SERVICOS.
CAUSA DA EXTINGAO DO CONTRATO DE TRABALHO. ALTERACAO
CONTRATUAL ILICITA. ARTIGO 468 DA CLT. Nos termos do artigo 468 da
CLT, sO é possivel a alteracdo contratual se houver mituo consentimento e
néo houver prejuizo, direto ou indireto, ao trabalhador. Dessa forma, quando o
pedido de dispensa do empregado é motivado por mudanca de horario de
trabalho imposta pelo empregador, sem 0 seu consentimento, sem previsao
contratual nesse sentido e que inviabiliza a continuidade da prestacdo de
servigos deve ser considerado invalido e convertido em resilicdo contratual
sem justa causa, tendo a vista a ilicitude da alteragdo. Recurso ordinario do
reclamante a que se da provimento””.

A respeito do rebaixamento de funcao, € nitido o entendimento que tal
alteracdo acarreta ao obreiro significativo abalo moral, acarretando-lhe humilhagéo e
ofensa a sua dignidade. No presente ndo houve justificativa para tal, sendo que o

rebaixamento a titulo de punicéo é vedado pela legislacéo.

INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. REBAIXAMENTO FUNCIONAL
INJUSTIFICADO. O dano moral se caracteriza em circunstancias e fatos que
afrontam a honra objetiva e/ou subjetiva do empregado, acarretando-lhe
humilhacdo e desprestigio perante si elou terceiros. Nesse sentido,
evidenciado o injustificado rebaixamento de funcdo do empregado, tem-se que
€ devida a indenizagdo pelo dano moral correspondente, porquanto tal
alteragdo contratual, imotivada e descompassa com o0s principios da
razoabilidade e proporcionalidade, com desrespeito ao status profissional do
empregado, é circunstancia capaz de gerar lesdo ao patrimdnio moral da
pessoa. Recurso ordinario da Ré a que se nega provimento quanto a afastar a
condenacéo no particular76.

No sentindo de verticalizar o tema tratado neste trabalho, a

problematizacdo pode ser resumida no seguinte questionamento: quais sao os limites

> TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO xxx REGIAO. Processo: 02565-2011-965-09-00-2-ACO-
33052-2013 Data de julgamento 23.08.2013. Relator Céassio Colombro Filho. 22 Turma. Data de
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patrao-pode-mudar-o-horario-de-trabalho-do-empregado.. Acesso em: 20.11.2016.
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as alteracbes contratuais e quais sao suas possibilidades legais, impostas pelo
empregador, tendo em vista o principio da boa-fé objetiva?

Nessa perspectiva, Sérgio Pinto Martins divide a limitagdo ao poder de
direcdo do empregador em limites externos, quais sejam a Constituicao, as leis, norma
coletiva, contrato, e limites internos, que sao a boa-fé objetiva e o exercicio regular do
direito””.

Os poderes do empregador sofrem limitacbes quando ocorrem as
alteracbes aos contratos de formas ilicitas, quando prejudicados os direitos do
empregado, tendo em vista que o0 mesmo é a parte mais vulneravel da relacdo, sendo
gue de maneira alguma, a dignidade do empregado podera ser diminuida ou afetada
pelo mando do empregador. E neste sentido que algumas altera¢des que seriam licitas
passam a ser consideradas ilicitas.

Do mesmo modo, deve ser observado o principio da boa-fé objetiva
como parametro contratual as margens também no direito do trabalho, eis que no
decorrer da prestacdo de servicos, o empregador pode realizar alteracdes de modo
gue possa ocorrer o descumprimento dos deveres que o principio supracitado rege,
sendo eles o de protecdo, de cooperacdo, de lealdade, de informacédo e de sigilo,
conforme mencionado no decorrer do presente trabalho.

Nesse entendimento algumas jurisprudéncias tratam a respeito do
descumprimento do principio da boa-fé nos contratos de trabalho, pois este principio
visa deveres ndo sé contratuais, mais sim extracontratuais, como exemplo, gerar falsa
expectativa no empregado acerca de um determinado servigo, eis que neste caso
estaria indo contra o dever de informacao, jaA que o empregador ndo deixou claro suas
determinacdes, gerando abalo moral a parte empregada, conforme destaca a

jurisprudéncia, quanto, por exemplo, a violacdo da boa-fé em fase pré-contratual:

EMENTA: PROMESSA DE CONTRATACAO FRUSTRADA. FASE PRE-
CONTRATUAL. DANO MORAL. Tendo havido entrevista, exame admissional,
abertura de conta para recebimento de salario e entrega da documentagao, ha
a formagdo de um pré-contrato, fase em que também as partes devem
respeitar o principio da boa-fé objetiva consagrado no art. 422 do Cadigo Civil.
A promessa de contratacdo frustrada por parte da reclamada caracteriza a
afronta a boa-fé, gerando a obrigacdo de indenizar o empregado Pela falsa
expectativa criada. Recurso da reclamada a que se nega provimento'®.

" MARTINS, Sergio Pinto. Direito do Trabalho, 27. ed. S&o Paulo: Atlas, 2011. p. 216.
® TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 42 REGIAO. Processo: 00305-60.2010.5.04.0304-RO. Data
de julgamento 08.11.2010. Relator Cassio Colombro Filho. 42 Turma. Data de publicacdo: DEJT
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Portando, os limites a alteracdo contratual possuem expressa previsao
legal, qual seja: prejuizo causado ao empregado e a boa-fé objetiva que rege os
contratos.

Soma-se a tudo isso o respaldo dado pela Constituicdo Federal, em
seu artigo 1°, inciso lll, a dignidade da pessoa humana como um dos fundamentos do
Estado Democrético de Direito, e os direitos que séo inviolaveis a intimidade, a vida
privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacdo pelo
dano material ou moral decorrente de sua violagdo, conforme preceitua artigo 5°, inciso
X. 79

No mesmo sentindo, nas palavras de Mozart Victor Russomano:

Natureza bilateral do contrato decorre uma conseqiéncia logica: qualquer
alteracdo no contrato sé podera ser feita desde que coincidam, nesse
particular, as deliberagdes das duas partes” e que mesmo havendo “expressa
manifestacdo das duas vontades na alteracdo do contrato em vigor; mesmo
que o empregador ndo esteja agindo com ma-fé, mesmo que o empregado, no
primeiro momento, ndo sofra nenhum énus com a retificacdo do contrato a
alteracdo seré nula, de pleno direito, uma vez que, direta ou indiretamente,
dela resultem prejuizos para o trabalhador®.

Assim, em confronto com o principio do jus variandi do empregador,
outro norteador de limites, além da dignidade do empregado, esta o principio da jus
resistentiae, que trata do direito do empregado em resistir as alteracdes impostas pelo
empregador. Tal previsdo esta instituida no artigo 483 Consolidacdo das Leis do
Trabalho.

No entendimento de Sérgio Pinto Martins “0 empregado podera opor-
se a certas modificacbes que Ihe causem prejuizos, ou seja, ilegais, que é o0 que se
chama de jus resistentiae, inclusive pleiteando a rescisdo indireta do contrato de
trabalho”®.

No mesmo sentindo, destaca Mauricio Delgado Godinho:

O jus resistentiae torna-se, na préatica, mitigado, uma vez que o risco de
rompimento do contrato pelo empregador inibe eventual posicdo defensiva do
empregado em face de determinagdes abusivas recebidas. O principio
desponta como um segundo fator — ao lado da diretriz da inalterabilidade

08.11.2010. Disponivel em: https://nborges.jusbrasil.com.br/artigos/405042420/0-patrao-pode-mudar-o-
horario-de-trabalho-do-empregado.. Acesso em: 20.11.2016.
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contratual lesiva — a privilegiar a perspectiva protetiva dos interesses obreiros
na dinamica das alteraces contratuais objetivas no direito do Trabalho®.

Sobre este tema, aponta-se 0 entendimento jurisprudencial:

EXTINCAO DE POSTO DE TRABALHO. ABANDONO DE EMPREGO.
DIREITO DE RESISTENCIA. No caso dos autos, o empregado exerceu
legitimamente seu jus resistentiae, pois é abusiva a exigéncia de transferéncia
de local de trabalho distante mais de 400 km da residéncia do trabalhador
mediante a concessédo apenas de vale transporte. Ao lado do jus variandi, ha
sempre o direito de resisténcia que assegura ao empregado resistir as ordens
ilegais do empregador. Afinal, o dever de obediéncia se limita ao contetdo
objetivo das obriga¢gBes contratuais. A personalidade ndo se anula diante da
exigéncia de obediéncia, sendo legitima a recusa ao cumprimento de ordens
que fujam a natureza do contratado, que diminua o empregado, seja ilicita ou
ilegal. A prética do direito de resisténcia pelo empregado, por conseguinte, é
vélida e juridicamente protegida, correspondendo sendo ao exercicio regular
de um direito, ndo gerando falta trabalhista ao empregado. O jus resistentiae
evidencia o carater dialético do poder no ambito da rela¢éo de emprego, o que
deve ser estimulado em consonancia com a busca de integragdo do obreiro ao
trabalho e de democratizagdo do poder na empresa. Assim, resta configurada

a rescisdo indireta do contrato de trabalho.

Deste modo, o0 empregado sempre deve conhecer quais Sao seus
direitos, a fim de evitar ser lesado e também de passar por situacfes de
constrangimento, em razdo de atos ilicitos causados pelo seu empregador, devida as
alteracdes ilegais realizadas no seu contrato de trabalho.

6 CONCLUSAO

No presente trabalho, sem a pretensdo de esgotar o tema, buscou-se
ponderar sobre os limites do poder de mando, comando e gestdo do empregador face
ao empregado, haja vista que este possui maior e evidente vulnerabilidade nessa
relacdo, enfatizando o tratamento que vem sendo dado pela legislacdo, doutrina e
jurisprudéncia, sobretudo quanto as bases das alteragGes contratuais.

Mister ressaltar a importancia do principio da boa-fé objetiva, sendo
gue na relagdo contratual entre o empregado e o empregador € extremamente

relevante que as partes se tratem com lealdade, honestidade e colaboracdo em todas

8 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 5. ed. S&o Paulo: LTr, 2006
®TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 12 REGIAO. Processo:00005255520125010471. Data de
julgamento 28.01.2014. Relatora Sayonara Grillo Coutinho Leonardo da Silva. 72 Turma. Data de
publicacao: DEJT 28.01.2014. Disponivel em: http://trt-
1.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/114982319/recurso-ordinario-ro-5255520125010471-rj/inteiro-teor
114982402. Acesso em: 22.11.2016.
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as etapas da contratacdo, sejam elas a fase pré-contratual, bem como apds seu
término.

Sendo o empregador o tomador de servigos, este possui alguns
poderes inerentes a sua capacidade patronal, podendo muitas vezes ir além do que
Ihe é permitido e acabar por lesar garantias da parte empregada. Devendo sempre ser
respeitado o principio da boa-fé, haja vista a confianca mutua existente entre as
partes.

Assim, o empregador deve estar consciente de que seus poderes nao
sdo absolutos, sendo que todas as alteracbes realizadas ao longo do contrato de
trabalho devem ser licitas, ndo podendo resultar em prejuizo ao empregado, o qual
muitas vezes sequer € conhecedor de seus direitos.

Logo, um Estado Democrético de Direito, que presa pela aplicacdo
da justica, deve buscar mecanismos para atingir cada vez mais o cumprimento das leis
trabalhistas, por meio dos 6rgdos competentes, a fim de que o empregado nao tenha
0s seus direitos lesados.

Assim, é importante que o trabalhador se conscientize de que
conquanto exista uma gama de direitos para Ihe assegurar a realizacdo de um labor
digno, igualmente existem deveres que devem ser cumpridos por este, a fim de que
exista um contrato de trabalho equilibrado, em que ambas as partes cumpram as
obrigacdes que lhes sdo impostas. O principio da boa fé exige esta postura.

Portanto, € necessario que o empregado conheca seus direitos e seus
deveres, evitando ser lesado e também de passar por situacdes de constrangimento,
em razdo do ndo cumprimento das normas ou em virtude de condutas inadequadas
gue podem levar até mesmo a uma demissao por justa causa.

Consigne-se, por fim, que o trabalho e a liberdade séo inerentes aos
serem humanos, sendo condicdo de sobrevivéncia para o individuo, pois por meio dele
gue o homem consegue os elementos para viver e se desenvolver, portanto, todo

trabalho é digno, merece respeito e valorizagao.
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