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RESUMO

A presente monografia tem o objetivo de estudar as relagdes juridicas que regem a
privacidade no ambiente laboral. Serd analisado os limites do poder diretivo do empregador
no emprego de mecanismos de fiscalizagdo de seus funciondrios. Com base doutrina e
jurisprudéncia, aprofundaremos no tema “tutela da privacidade dos trabalhadores em
ambiente de trabalho monitorado” tracando uma base de estudo na definicao dos direitos
fundamentais e garantias concedidos ao trabalhador. Consequentemente, serdo analisados
cendrios especificos e usuais de monitora¢do no ambiente laboral. Sobre a metodologia, neste
estudo em particular, no que diz respeito a abordagem, ele se enquadra na categoria
qualitativa. Quanto ao objetivo principal, ele se encaixa na classificacdo de pesquisa
exploratoria, sendo que a técnica empregada ¢ a pesquisa bibliografica. Essa conduta ndo
apenas constitui uma violacdo a dignidade da pessoa humana, mas também ¢é considerada
ilicita. Quando ocorre um conflito entre o direito a privacidade e o poder de direcao do
empregador, ¢ necessario fazer uma ponderagdo considerando os principios de razoabilidade,
proporcionalidade e o senso comum. Quando a linha que separa o exercicio do poder
direcional do empregador e a privacidade do empregado ¢ ténue, os direitos fundamentais do
empregado devem prevalecer. Isso se deve ao fato de que toda a estrutura juridica se

concentra na protecdo desses direitos, conforme estabelecido na Constituicdo Federal do

Brasil.

Palavras-chave: Direito a privacidade. Monitoramento. Poder Diretivo. Limita¢des. Relagdes

de Trabalho. Dignidade humana. Violagao.



ABSTRACT

This thesis aims to study the legal relationships that govern privacy in the workplace. The
boundaries of the employer's directive power in the use of surveillance mechanisms on
employees will be analyzed. Drawing on doctrine and jurisprudence, we will delve into the
theme "safeguarding the workers right to privacy in a monitored work environment,"
establishing a foundational study on the definition of fundamental rights and guarantees
granted to the worker. Consequently, specific and common scenarios of monitoring in the
workplace will be examined. Concerning the methodology, this particular study falls under
the qualitative category in terms of approach. As for the primary objective, it aligns with the
classification of exploratory research, with the employed technique being bibliographic
research. Such conduct not only constitutes a violation of human dignity but is also
considered unlawful. When a conflict arises between the right to privacy and the employer's
directive power, a consideration must be made involving the principles of reasonableness,
proportionality, and common sense. When the line dividing the exercise of the employer's
directive power and the employee's privacy is thin, the fundamental rights of the employee
should prevail. This is due to the fact that the entire legal framework focuses on the protection

of these rights, as established by the Brazilian Federal Constitution.

Keywords: Right to privacy. Monitoring. Directive power. Limitations. Employment

relations. Human dignity. Violation.
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1. INTRODUCAO

O contexto laboral contemporaneo tem demonstrado uma crescente tendéncia de uso
de mecanismos de monitoramento da atividade do trabalhador. Esta realidade reflete ndo
somente uma adaptacdo as demandas tecnologicas, mas também suscita questionamentos
pertinentes acerca da balanca entre a otimizagdo produtiva e a salvaguarda dos direitos e
privacidade dos trabalhadores.

As empresas sempre buscando maneiras de garantir a produtividade, utiliza de meios
tecnoldgicos como instrumentos de trabalho, a exemplo do uso de correio eletronico e da
distribuicao de telefones corporativos.

Todavia, estes mecanismos se apresentam como uma faca de dois gumes, visto que
inserem o trabalhador em um cendrio no qual, por um lado, podem proporcionar maior
eficiéncia e supervisdo da atividade laboral, porém, por outro lado, podem suscitar
preocupacodes relacionadas a privacidade e a autonomia do individuo no ambiente de trabalho.

De maneira semelhante, muitas empresas empregam sistemas de videovigilancia para
salvaguardar seus bens e garantir a seguran¢a dos funciondrios. No entanto, ¢ importante
observar que a utilizagdo desse recurso esta sujeita a certas condigdes; uma vez que seu mau
uso pode comprometer as garantias fundamentais dos trabalhadores.

Desta maneira, para que possamos entender a interrelacdo entre as salvaguardas
essenciais garantidas ao trabalhador, com a dinamica do poder diretivo do empregador no
ambito laboral, temos um breve estudo sobre estas garantias no primeiro capitulo.

No segundo capitulo, faremos uma analise mais profunda acerca do poder diretivo do
empregador, abordando sua legitimidade legislativa e suas limita¢des, para tanto, levando em
consideracdo jurisprudéncia e os direitos fundamentais discutidos no primeiro capitulo. Por
fim, no ultimo capitulo, serdo analisadas situagdes concretas diretamente relacionadas com o
tema estudado nesta monografia.

A razdo para esta pesquisa reside, em parte, na emergéncia do tdpico, que se
caracteriza por sua novidade, e na limitagdo da presenca de marcos legais especificos que
abordem de maneira aprofundada tal tematica. Sob essa oOtica, surge uma ampla extensao a ser
investigada, conferindo ao escopo da pesquisa um carater cativante, repleto de sutilezas e

incertezas para as quais a legislagdo laboral carece de respostas concretas e convincentes,



frequentemente levando a decisdes que se ancoram nas interpretagdes individuais dos
praticantes do direito.

No mesmo sentido, se faz relevante este estudo quando levamos em consideragao a
crescente evolucdo tecnologica capaz de transformar profundamente as dinamicas
trabalhistas, traduzindo-se em poderosas ferramentas de controle de produtividade e de
monitoramento do ambiente de trabalho. Tendo isso em vista, € nitida a massiva adesdo das
empresas destes recursos, gerando uma situacdo de inseguranga para o trabalhador quando
olhamos sob a otica dos direitos e garantias fundamentais firmados na constitui¢ao federal.

O presente trabalho utilizard o método 16gico-dedutivo, tendo como base a doutrina, a
legislacdo e a jurisprudéncia, de modo a apresentar diferentes visoes, diferentes decisdes e
como o legislador brasileiro tutelou do tema.

Ademais, Utilizou-se para o desenvolvimento da pesquisa o levantamento da
bibliografia relacionada com o objeto de estudo do presente trabalho em livros, artigos
cientificos, revistas, periddicos, bem como a legislagdo correlata. A leitura da bibliografia
selecionada tera como finalidade colaborar no cumprimento dos objetivos elencados acima.

No que concerne aos métodos adotados, sera empregada a abordagem da pesquisa
bibliografica. A pesquisa bibliografica consiste em uma andlise sistematica conduzida com
base em materiais divulgados em livros, periddicos e jornais, ou seja, fontes acessiveis ao
publico em geral. Tais materiais publicados podem ser considerados como fontes primarias ou
secundarias, como destacado por Vergara (2006). O objetivo subjacente dessa abordagem ¢
proporcionar ao pesquisador um contato direto com todas as contribuicdes literarias, orais ou
audiovisuais concernentes a um tema especifico, conforme enfatizado por Marconi e Lakatos
(1996).

A presente pesquisa se fundamenta nas fontes doutrindrias e na jurisprudéncia que
abordam a tematica “A tutela da privacidade dos trabalhadores em ambiente de trabalho
monitorado.”. Esse escopo esté restrito ao contexto do ambiente de trabalho, especificamente
no que diz respeito a utilizacdo dos métodos de monitoramento por parte do empregador e a

garantia do respeito a intimidade e a esfera privada do empregado.



2. DIREITOS FUNDAMENTAIS DO TRABALHADOR

2.1 Classificacao dos direitos fundamentais

Considerando a classificagdo dos direitos fundamentais, a doutrina classica interpreta
que os direitos correspondentes a quarta, quinta, sexta dimensao e assim por diante, podem ser
entendidos como extensdes dos direitos de geragdes anteriores (LEITE, 2002). Além disso,
existem autores que delimitam mais de cinco dimensdes para classificar os direitos
fundamentais. Levaremos em consideracdo o modelo com cinco geragdes.

Nas palavras de Mendongca e Amaral (2007), os direitos fundamentais de primeira
dimensdo sao direitos e garantias fundamentais, a vida, participagdo politicos, a honra e
liberdades cléssicas, negativas e formais surgidos institucionalmente na Magna Carta. Como
exemplo de tais direitos, Junior (2009) cita a liberdade de ir, vir e permanecer, a
inviolabilidade do domicilio, a propriedade, a liberdade de profissdo ou de associagdo, entre
outros.

Sao chamados de direitos negativos pois garantem uma abstencao da agdo estatal,
“sendo um guardido da sociedade sem interferir nas relagdes individuais, chamados de
”liberdades publicas negativas “ou” direitos negativos” (MENDONCA; AMARAL, 2007)

Com o decorrer do tempo, aliado com o avangco no modelo de producao mediante
revolugdo industrial, surgindo grandes aglomeragdes urbanas e alteracdes nas relagdes sociais,
ensejando um desequilibrio na relacdo dos individuos.(MENDONCA; BERTUOL, 2009)

E neste contexto que os direitos fundamentais de segunda geragdo surgem, com o
intuito de condicionar uma agdo positiva por parte do Estado. Nas palavras de Mendonga e

Bertuol (2009):

“E ¢ nesse contexto de busca ilimitada pelo lucro, capitalismo esmagador da
igualdade e dignidade humana, criangas e mulheres sendo exploradas sob péssimas
condi¢des de trabalho, fome, aumento de pedintes ¢ mendigos nas ruas, doengas,
altas taxas de mortalidade e baixa expectativa de vida que Karl Marx idealizou um
Estado inverso do que vinha existindo e direitos que iam além de simples liberdades

individuais.” (Mendonga ¢ Bertuol, p. 05, 2009)

Conforme evidenciado, em vez de adotar uma postura negativa, inerte como ocorre
com os direitos de primeira dimensdo, nesta esfera dos direitos fundamentais, o Estado atua

para atender as necessidades das pessoas. Emergem os direitos de cunho social, econdmico,
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cultural e coletivo, os quais foram incorporados no contexto constitucional' através de
diferentes modelos de Estado de Bem-Estar Social e estdo ligados a equidade de todos, sendo
este o principio que orienta tais direitos.

Junior (2009) ressalta a predominancia dos direitos primordiais no decorrer do século
dezenove, enquanto os de segunda dimensdo exerceram supremacia ao longo do século vinte.
O autor cita o estabelecimento da OIT (Organizagdo Internacional do Trabalho) e o
fortalecimento do movimento sindical global como sendo oriundos deste periodo da historia.

Enquanto os direitos de primeira e segunda dimensao tratam de direitos individuais, os
de terceira dimensdo sdo metaindividuais, coletivos e difusos, onde a coletividade se torna
titular.

Os direitos pertencentes a terceira dimensao ndo t€ém como foco a regulamentacao das
interagdes entre individuos e Estado. Em vez disso, eles salvaguardam valores de natureza
indivisivel, destinados a partes ndo especificadas. Fazem parte dessa geragdo o direito ao
progresso, a paz, ao meio ambiente equilibrado, a uma saudavel qualidade de vida, a
autodeterminagio dos povos e a outros direitos difusos (JUNIOR, 2009)

Por acompanharem fatos historicos, ndo sdo estaticos, desta forma evoluindo de
acordo com as necessidades de determinada época. Aplicam-se a conjuntos de pessoas
particulares, como o nucleo familiar, uma comunidade étnica especifica ou a nagdo em sua
totalidade.

Nas palavras de Coimbra (2011):

“A terceira dimensdo dos direitos fundamentais ¢ constituida pelos chamados
direitos de solidariedade e fraternidade, cuja nota distintiva “reside basicamente na
sua titularidade coletiva, muitas vezes indefinida e indeterminavel, o que se
revela a titulo de exemplo, especialmente no direito ao meio ambiente e qualidade
de vida, o qual, em que pese ficar preservada a sua dimensdo individual, reclama

novas técnicas de garantia e prote¢do” (Coimbra, p. 10, 2011)

Os direitos de quarta dimensao sdo aqueles que surgiram com o grande avanco das
pesquisas no ambito biolodgico, medicinal e genético. Trata de questdes como aborto,
inseminacdo artificial, cirurgias intrauterinas, eutandsia, transplante de 6rgdos, engenharia

genética (TUNIOR, 2009).

'O artigo sexto da Carta Magna ¢ o nucleo dos direitos fundamentais de segunda geragdo: —Art. 6° Sdo direitos
sociais a educagdo, a saude, a alimentagdo, o trabalho, a moradia, o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a
prote¢do a maternidade e a infincia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta Constituigao.



11

Os direitos fundamentais de quinta dimensdo sdo aqueles advindos das novas
tecnologias da informagdo, neste caso, a internet’. Com a expansio explosiva do uso de meios
de comunicag¢do conectados a internet, bem como as mudancas oriundas deste fato, se fez
necessaria a confeccdo de uma nova dimensao de direitos fundamentais, as quais, nas palavras
do autor “torna-se essencial uma articulacdo de normatividade, que venha regular, proteger e
controlar os provedores e os usudrios dos meios de comunicacdo eletronica de massa”
(JUNIOR, 2009, p. 52).

Finda esta breve descri¢do das dimensdes dos direitos fundamentais, saliento que nos
aprofundaremos aos direitos oriundos na primeira dimensdo, quais sejam estes os decorrentes
da dignidade da pessoa humana, mais especificamente tecendo um breve estudo sobre os
direitos da personalidade, intimidade, privacidade, relacionando-o ao poder diretivo do

empregador.

2.2 Principio da dignidade da pessoa humana.

A dignidade da pessoa humana ¢ um valor universal, invioldvel, irrenunciavel e
alienavel, detém fundamento em um conceito de natureza filosofica e abstrata, estabelecendo
um valor intrinseco ligado a moralidade e reputacao de cada individuo humano.

Para que haja uma base so6lida no estudo que busca entender os conceitos que regem o
direito a privacidade e a intimidade do trabalhador em seu ambiente de trabalho, devemos
levar buscar conceituar a dignidade da pessoa humana, desta forma, mesmo que de forma
superficial, obter o entendimento minimo deste importantissimo principio se faz necessario
(JUNIOR, 2009).

Para Sarlet (2002), o principio da dignidade da pessoa humana consiste em um
conjunto elaborado de direitos e deveres, inerentes ao ser humano, uma vez que seu
merecimento ndo obedece a qualquer condi¢do, que possui o intuito de garantir o minimo
existencial para que se tenha uma vida saudavel, bem como permitir e incentivar a
participag@o do individuo nos ditames de sua propria existéncia.

Kant (1785) enfatiza que dentro da esfera dos propositos humanos, tudo possui uma
avaliacdo monetaria ou uma distingdo intrinseca. Um objeto com uma avaliagdo monetaria

pode ser trocado por outro de igual valor; ao contrario, aquilo que transcende qualquer valor

2 Nesse sentido, a Lei niimero 12.737, de 30 de novembro de 2012, conhecida como Lei Carolina Dieckmann,
famosa atriz brasileira, vitima de divulgacdo sem autorizagdo de suas fotos intimas na internet dispde sobre a
tipificacdo criminal de delitos informaticos e acrescenta os artigos 154-A e 154-B ao Cddigo Penal Brasileiro
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monetario e, portanto, ndo pode ser comparado, € o que possui uma elevada estima. Segundo
o autor, ele reconhece a existéncia de duas classes de valoragdo: aquela baseada em prego e
aquela baseada em uma esséncia digna.

Complementando o pensamento Kantiano, Junior (2009) diz que a dignidade
representa um valor interior relacionado ao bem comum, enquanto o pre¢o simboliza um
valor externo, determinado pelo mercado.

Na definicao de Rabenhorst (2001, p. 14):

[...] o termo 'dignidade' vem do latim dignitas, que designa tudo aquilo que
merece respeito, consideragdo, mérito ou estima. A dignidade da pessoa humana
¢, acima de tudo, uma categoria moral; significa a qualidade ou valor particular
que atribuimos aos seres humanos em fun¢do da posi¢do que ocupam na escala
dos seres. [...] A dignidade ¢ atributo do que ¢ insubstituivel e incompativel,

daquilo que, por possuir um valor absoluto, ndo tem pre¢o”.

Tamanha importancia deste valor universal, que o legislador constituinte originario

positivou o termo, a exemplo do art. 1°:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoluvel dos
Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de

Direito e tem como fundamentos: [...]

IIT - a dignidade da pessoa humana [...]

No sétimo capitulo da Constituicdo Federal do Brasil, dedicado aos assuntos referentes
a Familia, Crianga, Adolescente, jovem e Idoso, também ¢ possivel identificar referéncias a

preservacao da dignidade humana:

Art. 226. A familia, base da sociedade, tem especial prote¢do do Estado. [...] § 7°
Fundado nos principios da dignidade da pessoa humana ¢ da paternidade
responsavel, o planejamento familiar ¢ livre decisdo do casal, competindo ao Estado
propiciar recursos educacionais e cientificos para o exercicio desse direito, vedada

qualquer forma coercitiva por parte de institui¢des oficiais ou privadas. [...]
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Neste mesmo sentido, o artigo 230 da CF/88 revela que a familia e “a familia, a
sociedade e o Estado tém o dever de amparar as pessoas idosas, assegurando sua participagao
na comunidade, defendendo sua dignidade e bem-estar e garantindo-lhes o direito a vida”

No artigo 170 da CF/88, ¢ evidenciada a necessidade de protecdo a dignidade da

pessoa humana nas relagdes de trabalho, bem como em todas as atividades econdmicas.

“Art. 170. A ordem econdmica, fundada na valorizacdo do trabalho humano ¢ na
livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncias dignas, conforme os

ditames da justica social, observados os seguintes principios: [...]” (BRASIL, 1988)

No artigo XXIII da Declaragdo Universal dos Direitos Humanos (1948), o elo entre
trabalho e dignidade ¢ colocado em evidéncia.

Nas sabias palavras de Ana Paula de Barcellos (BARCELLOS, 2019. p.108)., “A
dignidade humana pode ser descrita como um fendmeno cuja existéncia ¢ anterior € externa a
ordem juridica, havendo sido por ela incorporado. De forma bastante geral, trata-se da ideia
que reconhece aos seres humanos um status diferenciado na natureza, um valor intrinseco e a
titularidade de direitos independentemente de atribui¢ao por qualquer ordem juridica”.

Uma vez estabelecida a premissa da dignidade da pessoa humana, ¢ estabelecido um
complexo de direitos e deveres fundamentais (Jinior, 2009), ensejando sua inser¢do efetiva no
ordenamento juridico brasileiro.

Visando a méaxima protecao deste reconhecimento, no brasil, este reconhecimento foi
incorporado na Carta Magna brasileira, tornando-se um dos fundamentos do ordenamento
juridico brasileiro, desta forma, possuindo carater juridico-normativo (Junior, 2009).

Para basear este entendimento, trago ligdo de Eros Roberto Grau:

“[...] a dignidade humana nao e apenas o fundamento da Republica, mas também o
fim ao qual se deve voltar a ordem econdmica. Esse principio compromete todo o
exercicio da atividade econdmica, sujeitando os agentes econdmicos, sobretudo as
empresas, a se pautarem dentro dos limites impostos pelos direitos humanos.
Qualquer atividade econdomica que for desenvolvida devera se enquadrar no

principio mencionado.” (GRAU, 200, p. 221)

Deve-se ressaltar que o contexto de participagdao do individuo na sociedade, seja como

trabalhador, empresario ou consumidor, ¢ desimportante para assegurar a garantia de direitos
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frente ao Estado e aos particulares. Todos os seres humanos, simplesmente por existirem
como pessoas, tém o direito de serem amparados por esses direitos (SILVA, 2013).

A normativa juridica vigente no Brasil, fundamentada em acordos internacionais,
estabelece um minimo de garantia & dignidade da pessoa humana.’ Neste sentido,
paralelamente ao disposto na Constituicdo Federal, a Consolidagdo das Leis do trabalho, em
seu Art. 389, demonstra nitida preocupacao com os direitos da intimidade do trabalhador, uma
vez que reserva um local especifico para a troca de uniformes das empregadas femininas,
consistindo em um sutil aceno ao principio da dignidade humana.

Portanto, o valor universal da dignidade da pessoa humana ¢ intrinseco e ndo pode ser
negado ao ser humano, uma vez que estd na sua esséncia. Possui funcdo basilar no
ordenamento juridico brasileiro, devendo sempre ser levado em consideragdo, tanto no
momento de criagdo da norma, quanto em sua interpretacdo. Visto isto, conduzo-me ao

proximo topico desta monografia, na qual exploro as irradiagdes deste valor.

2.3 Direitos da personalidade

A ideia de prote¢do aos direitos da personalidade do ser humano representa algo
proprio e inerente a sua natureza de que irradiam direitos fundamentais ao seu pleno
desenvolvimento e necessarios a preservagao dos seus aspectos fisico, psiquico, moral e
intelectual. Violados quaisquer direitos da personalidade do trabalhador, estar-se-a violando a
sua dignidade (ALVARENGA, 2013).

Os direitos da personalidade, mesmo que de forma diversa da atual, sempre estiveram
presentes nas constituicdes brasileiras. Na Constituicdo Federal de 1988, fomos consagrados
com a inovag¢do que reconheceu os diversos direitos e garantias, tratando os direitos da
personalidade de forma explicita e especifica (JUNIOR, 2009).

Corroborando com o paragrafo acima, a visdo de Delgado (2019, p. 763) afirma que:
“Os direitos de personalidade sdao imantados de tutela juridica significativa, de inegavel
poténcia e efetividade, ndo so por derivarem diretamente da Constitui¢do da Republica, como
também por serem instrumento imprescindivel de realizagdo do sentido mais notavel dos
principios constitucionais da centralidade da pessoa humana na ordem juridica e da dignidade
da pessoa humana, além do préprio sentido 16gico e teleoldogico do conceito de Estado

Democratico de Direito, todos claramente afirmados pelo Texto Méximo Republicano.”

> A determinacdo das prioridades orcamentarias das politicas piblicas deve ser conduzida pelo principio do
minimo existencial. Isso envolve os direitos sociais fundamentais essenciais para garantir a dignidade humana.
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Desta forma, levando em consideragdo o contexto histdrico, ¢ possivel afirmar que os
direitos da personalidade surgiram como mecanismo de defesa do cidaddo em frente ao
arbitrio do Estado, com o passar do tempo as Constituigdes passaram a garantir uma protecao
ainda mais abrangente aos direitos humanos e ao direito privado, assimilando essa aspiragdo
ao colocar o ser humano e a dignidade da pessoa no cerne das preocupacdes no ambito
privado (SILVA, 2013).

Na visao de Szaniawski (2005, p. 241), os direitos da personalidade se enquadram no
conceito de direito natural por se apoiarem na natureza das coisas. O direito natural ¢ aquele
que assegurard o respeito a dignidade da pessoa humana, donde surgira a nocao de direitos da
personalidade em todos os seus aspectos e amplitude.

Para Junior (2009, p. 36), os direitos da personalidade “constituem-se em um nucleo
minimo destinado a resguardar a dignidade da pessoa humana. Por essa razdo, sdo aplicaveis a
qualquer relagdo juridica, principalmente, a de emprego, pois sem eles o trabalhador ndo teria
assegurada a sua dignidade enquanto pessoa.” Neste contexto, deve-se atentar a diferenca
hierarquica constante no contrato de trabalho, por esta razao, ha uma esfera de prote¢ao do
Estado a parte hipossuficiente.

Dessa forma, “os direitos de personalidade sdo aqueles que constituem um minimo
necessario ao seu contedo e funcionam como pressuposto para aquisi¢ao de outros direitos
subjetivos” (FERREIRA, 2013, p. 28).

Consequentemente, infere-se que o fendmeno da constitucionalizacdo do direito
privado, havendo uma evidente reforma do ntcleo hegemonicamente patrimonialista,
assumindo um escopo mais atento a pessoa humana e suas emanagdes (SILVA, 2013).

Seguindo este fenomeno de Constitucionalizagdo do direito privado, o novo Cddigo
Civil, instituido pela Lei n° 10.406, de 10 de janeiro de 2002, disciplinou uma gama de
direitos da personalidade, inclusive dedicando um capitulo proprio, de forma oposta ao antigo
diploma, refor¢ando a incontestavel necessidade de reconhecimento destes valores no dmbito
normativo brasileiro (JUNIOR, 2009).

Quanto as caracteristicas, os direitos da personalidade apresentam-se como inatos
(originarios), absolutos, extrapatrimoniais, intransmissiveis, imprescritiveis, impenhoraveis,
vitalicios, necessarios, oponiveis erga omnes (SILVA, 2013).

Neste sentido, Facchini (2006, p. 51) ressalta que “caso a eficdcia de um direito
fundamental dependesse de uma legislacdo infraconstitucional que o implementasse, correr-

se-ia o risco de a omissdo do legislador ordinario ter mais forga eficacial do que a acdo do
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legislador constituinte. Isso significaria que a criatura (legislador ordinario) teria mais poder
do que seu criador (legislador constituinte)”.

A perda dos direitos da personalidade devido as limitagdes, quer sejam voluntarias ou
involuntarias, ndo estd de forma alguma implicita. O titular desses direitos mantém a
capacidade de revogar a concessdo a qualquer momento e, se aplicavel, buscar a devida
indenizagdo, conforme estabelecido na Constituicao Federal. O amago de nossas inquietagdes
gira em torno da restri¢ao dos direitos da personalidade no contexto das relacdes de trabalho,

assunto que sera minuciosamente analisado nos proximos topicos (SILVA, 2013).

2.4 Direitos da personalidade no direito do trabalho

No ambito trabalhista, a concep¢do de protecdo dos direitos fundamentais da
personalidade humana ¢ de extrema importancia para garantir um ambiente laboral saudavel e
respeitoso, onde o trabalhador possa exercer sua atividade com dignidade e pleno
desenvolvimento.

O respeito aos direitos fundamentais da personalidade abrange aspectos como a
integridade fisica e mental do trabalhador, assegurando que ele ndo esteja sujeito a condigdes
de trabalho que coloquem em risco sua saide e seguranga. Isso inclui o fornecimento de
equipamentos adequados, treinamentos, ¢ a ado¢ao de medidas de prevencao de acidentes e
doencas ocupacionais.

Além disso, a prote¢do dos direitos fundamentais da personalidade no ambito
trabalhista envolve respeitar a privacidade e a intimidade do trabalhador, impedindo a
divulgacdo indevida de informagdes pessoais, bem como garantir que ele nao seja submetido
a tratamentos degradantes, assédio moral, ou discriminagdo no ambiente de trabalho.

Bittar (2003), conceitua:

Os direitos da personalidade sdo direitos reconhecidos & pessoa humana tomada em
si mesma e em suas projecdes na sociedade, previstos no ordenamento juridico
exatamente para a defesa de valores inatos ao homem, como a vida, a higidez fisica,

a intimidade, a honra, a intelectualidade e outros tantos. (BITTAR, 2003, p. 03).

Neste sentido, pode-se afirmar que os direitos da personalidade s3o intrinsecos e

inerentes a cada individuo desde o momento do nascimento e ao longo de toda a sua vida.
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Esses direitos tém como objetivo primordial proteger os atributos da personalidade e a
dignidade da pessoa humana em todos os aspectos, como fisico, psiquico, moral e intelectual.
Eles sdo considerados naturais, uma vez que sdo inerentes a propria condi¢do humana, nao
dependendo de previsdo ou reconhecimento normativo especifico para existirem
(ALVARENGA, 2013).

Dado o contexto histdrico autoritario do qual se originou a Consolida¢dao das Leis do
Trabalho, ¢ compreensivel de que este diploma juridico nao trate diretamente dos direitos da
personalidade.* Todavia, analisando seu escopo, € possivel identificar momentos em que ha
protegdo aos direitos individuais do trabalhador (JUNIOR, 2009).

Levando em consideracao todo o conteudo destrinchado até este momento infere-se
que os direitos da personalidade apresentam-se como principios constitucionais do trabalho
dada a simples protecdo conferida pela Constituicio Federal de 1988 a tais direitos
(ALVARENGA, 2013).

Assim, como Valio (2006) destaca, na Constituigdo Federal de 1988, vislumbra-se o
principio da dignidade da pessoa humana, no inciso III, do art. 1°; o da igualdade; no caput,
do art. 5°% o do direito a intimidade; no inciso X, do art.5° o do direito a imagem; e no inciso
V, do art. 5°, o do direito a integridade fisica e moral.

A CLT dispoe de normas expressas que tratam dos direitos da personalidade no art.
373-A, VI, introduzido pela Lei n° 9.799, de 26.05.1999, que veda a revista intima nas

empregadas; e os arts. 482, alineas “j” e “k”, e 483, alineas “a”, “b”, “c”, “d”, “e” e “f:

Art. 373-A. Ressalvadas as disposic¢des legais destinadas a corrigir as distor¢des que
afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas especificidades
estabelecidas nos acordos trabalhistas, ¢ vedado: [...] VI - proceder o empregador ou
preposto a revistas intimas nas empregadas ou funciondrias. Art. 482. Constituem
justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador: [...] j) ato lesivo
da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas
fisicas, nas mesmas condicdes, salvo em caso de legitima defesa, propria 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, propria ou
de outrem; Art. 483. O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear
a devida indenizacdo quando: a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas,
defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato; b) for tratado

pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor excessivo; c) correr

4 Periodo do Estado novo, marcado pela autoritiria Constituicdo de 1937 que ndo reconhecia os direitos
individuais atuais.
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perigo manifesto de mal consideravel; d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes
do contrato; e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua
familia, ato lesivo da honra e boa fama; f) o empregador ou seus prepostos
ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem

(BRASIL, 1943).

A Consolida¢dao das Leis do Trabalho (CLT) também menciona a salvaguarda dos
direitos individuais do empregado ao vedar, no artigo 29, que o empregador efetue qualquer
tipo de registro depreciativo relacionado ao comportamento do funciondrio em sua Carteira de

Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) (ALVARENGA, 2013):

Art. 29. A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social serd obrigatoriamente
apresentada, contrarrecibo, pelo trabalhador ao empregador que o admitir, o qual
tera o prazo de quarenta e oito horas para nela anotar, especialmente, a data de
admiss@o, a remuneracdo ¢ as condi¢des especiais, se houver, sendo facultada a
adogdo de sistema manual, mecanico ou eletrénico, conforme instrucdes a serem
expedidas pelo Ministério do Trabalho. § 1°. As anotagdes concernentes a
remuneragdo devem especificar o salario, qualquer que seja sua forma de 14 Revista
Eletronica junho de 2013 Correio Eletrdnico pagamento, seja ela em dinheiro ou em
utilidades, bem como a estimativa da gorjeta. § 2°. As anotagdes na Carteira de
Trabalho e Previdéncia Social serdo feitas: a) na data-base; b) a qualquer tempo, por
solicitagdo do trabalhador; ¢) no caso de rescisdo contratual; ou d) necessidade de
comprovagdo perante a Previdéncia Social. § 3°. A falta de cumprimento pelo
empregador do disposto neste artigo acarretard a lavratura do auto de infragdo pelo
Fiscal do Trabalho, que devera, de oficio, comunicar a falta de anotagdo ao d6rgdo
competente, para o fim de instaurar o processo de anotagio. § 4°. E vedado ao
empregador efetuar anotagdes desabonadoras a conduta do empregado em sua
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social. § 5°. O descumprimento do disposto no §
4° deste artigo submeterd o empregador ao pagamento de multa prevista no art. 52

deste Capitulo (BRASIL, 1948).

Segundo Alvarenga (2013), no ambito infraconstitucional do Direito do Trabalho
brasileiro o art. 1°, da Lei n® 9.029/95, proibe praticas discriminatérias e limitativas para efeito
de acesso a relacdo de emprego, ou sua manutengdo, por motivo de sexo, origem, raca, cor,
estado civil, situacdo familiar ou idade, ressalvadas, neste caso, as hipoteses de protegao ao

menor, previstas no inciso XXXIII, do art. 7°, da Constitui¢ao Federal de 1988.
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Pode-se encontrar disposi¢ao no art. 216 — A, do Codigo Penal, que tipifica o crime de

assédio sexual (por chantagem) laboral:

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se o agente da sua condigdo de superior hierarquico ou
ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo. Pena — detengdo de
1 (um) a 2 (dois) anos. § 2°. A pena ¢ aumentada em até um terco, se a vitima ¢

menor de 18 (dezoito) anos (BRASIL, 1940).

3

E necessario destacar que, ao identificar uma falha na abordagem da legislacao
trabalhista em relacdo a implementagao dos direitos individuais, as disposi¢des presentes no
Codigo Civil de 2002, que abrangem o segmento concernente aos direitos pessoais, podem ser
incorporadas no contexto do Direito do Trabalho (ALVARENGA, 2013), desde que em
harmonia com o que ¢ estipulado no artigo 8° da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), o
qual estabelece diretrizes solugdo de conflitos juridicos na auséncia de disposi¢ao legal ou
contratual.

Junior (2009), indica que a auséncia de uma lista completa dos direitos individuais
reflete uma escolha positiva por parte do legislador brasileiro. O texto menciona que ¢
inviavel proteger todos os aspectos da personalidade diante das diversas formas de
manifestagdo que ocorrem na sociedade, uma vez que a constante evolugdo das interacdes
sociais demanda o estabelecimento continuo de novos métodos de salvaguarda para o
individuo.

Concluindo este topico, € necessario frisar a disposi¢ao contida no §2°, do artigo 5° da
constitui¢do federal, onde ¢ consagrada a “tutela aberta aos direitos da personalidade quando
estipula que os direitos e as garantias expressos no texto constitucional ndo sdo exaustivos”
(ALVARENGA, p.9, 2013), desta forma, admitindo outras manifestagdes dos direitos

fundamentais.
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3. PODER DE DIRECAO DO EMPREGADOR

3.1 Conceito de empregador

Inicialmente, de forma que possamos entender o escopo do poder diretivo, devemos
definir juridicamente, sustentando através do conhecimento doutrinario, os conceitos de
empregado e empregador. Essas definicdbes ndo apenas delimitam os papéis e
responsabilidades das partes envolvidas na relagdo de trabalho, mas também estabelecem as
bases legais para a atribui¢do do poder de direcdo por parte do empregador.

O artigo 2° da CLT conceitua empregador como: “a empresa, individual ou coletiva,
que, assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestagdo de
servigos”, complementado pelo paragrafo tnico deste referido artigo, onde ha equiparacao
entre empregador e os profissionais liberais, instituicdes de beneficéncia, associagdes
recreativas e outras instituigoes sem fins lucrativos.

De acordo com Vilhena (2005), a relagao de emprego ¢ composta por trés elementos: o
empregador, o empregado e o contrato de trabalho. O empregador ¢ o sujeito ativo da relagao,
enquanto o empregado ¢ o sujeito passivo. O objeto da relagdo € o contrato de trabalho, que
estabelece os termos e condi¢des da relacdo entre as partes.

Para além da entidade fisica ou juridica, estd o ente que contrata, remunera e orienta
diretamente a prestacdo pessoal do servigo pelo empregado — € nesse momento que o
empregador assume os riscos da atividade economica. A definicdo do empregador emerge
quando se concretizam os requisitos essenciais da relagdo de emprego: a prestacao de servigo
de natureza nao eventual, com carater pessoal, mediante remuneragdo e subordinagao juridica.
O destinatario desse servigo se configura como o proprio empregador" (JUNIOR, 2009).

Para Delgado (2005), empresa ndo poderia ser considerada empregador, tendo em
vista que, em sua concepg¢do, o disposto no caput do paragrafo primeiro do art. 2° da CLT ¢
tecnicamente falho e tautologico, bem como devido a ndo configuracao de sujeito de direito
no ordenamento juridico brasileiro. Este pensamento denota certo embate quanto a natureza
juridica da empresa nas relagdes trabalhistas (JUNIOR, 2009).

Russomano (1995), considera a pessoa natural ou juridica que de fato contrata
empregados como empregador. Por outro lado, Jinior (2009) possui o entendimento de que a
concep¢do do artigo 2° poderia ter tido esta espécie de equivoco legislativo, causando

imprecisdo terminologica.
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Complementando a discussao, Junior (2009, p. 57) conclui que: “a utilizagdo do termo
empresa para denominar empregador teve o intuito manifesto de exaltar que o empregado |[...]
se vincula ao conjunto organico e empresarial”.

Neste sentido, a compreensdo das distintas perspectivas apresentadas pelos autores
apresentados neste topico demonstra a amplitude das interpretacdes no campo juridico. As
divergéncias doutrinarias neste tema evidenciam a relevancia da discussdo para a
contextualizacao do tema em discussao.

Por conseguinte, avangaremos a um breve aprofundamento no conceito de empregado,

parte oposta na relacao laboral.

3.2 Conceito de empregado

Na visdo de Barros (2011), a definicdo de empregado pode ser entendida como uma
pessoa fisica que presta servicos de natureza nao eventual a um empregador, sob subordinagao
juridica e mediante salario. A autora prefere usar a expressao “subordinacao juridica” em vez
de “dependéncia deste”, como ¢ mencionado na CLT. Isso significa que, para Barros, a
relagdo entre empregado

Além disso, ¢ importante notar que a subordinacdo juridica ¢ um elemento
fundamental para caracterizar a relagdo de emprego. Ela se refere a situagdo em que o
empregado estd sujeito as ordens e diretrizes do empregador, que tem o poder de direcdo
sobre o trabalho realizado. Essa subordinagdo pode se manifestar de diversas formas, como
através da definicdo de horarios, tarefas e metas a serem cumpridas pelo empregado
(OLIVEIRA, 2017).

Os fundamentos que compdem o conceito de empregado foram estabelecidos por
Barros (2011). Esses fundamentos incluem: a) a necessidade de pessoalidade, b) a ndo
ocasionalidade, c) o recebimento de saldrio, e d) a submissdao a um vinculo de subordinagdo
legal. No que se refere a pessoalidade, ¢ requerido que o trabalho seja executado pelo
empregado contratado, de maneira pessoal, sem a possibilidade de ser substituido por
terceiros. No que diz respeito a ndo ocasionalidade, essa condi¢gdo demanda que o servigo
prestado seja essencial para as operagdes regulares do empregador. E importante observar que
a nao ocasionalidade nao implica exclusividade, uma vez que a possibilidade de ter multiplos
empregos ainda ¢ vélida. Quanto ao saldrio, trata-se da remuneragdo fornecida pelo

empregador ao empregado em troca dos servigos prestados. Em relacdo a subordinagao
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juridica, de acordo com a autora, o trabalho sob subordinacdo ¢ o foco do contrato regulado
pelo Direito do Trabalho.

Além da subordinagao objetiva e subjetiva, conforme paragrafo acima, existe também
o conceito de subordinacdo estrutural, onde, com a insercdo do trabalhador na dinamica de
prestacdo de servigo, configura uma relagdo de subordinagdo independente da prolacdo de
ordem direta (Delgado, 2011).

Em sintese, os pressupostos que fundamentam o conceito de empregado, conforme
definidos por Barros (2011), constituem os pilares essenciais para a compreensdo e
caracterizagdo desse vinculo laboral. A pessoalidade, ao exigir a execu¢do do trabalho de
maneira intransferivel pelo contratado, ressalta a importdncia do envolvimento direto e
exclusivo do empregado na realizagdao das atividades laborais. A ndo eventualidade, por sua
vez, destaca a relevancia do servigo prestado para as operagdes regulares do empregador,
salientando que a regularidade da demanda pelo trabalho ¢ um elemento fundamental na
distingdo entre emprego e prestacao de servigos autdbnomos. O recebimento de saldrio, como
contrapartida pelo desempenho das tarefas, refor¢a a natureza remuneratoéria do vinculo
empregaticio, resguardando os direitos do empregado e estabelecendo uma relacdo de
interdependéncia econdmica. A subordinagdo juridica, tal como discutido, consolida-se como
um elemento central, conferindo ao empregador o direito de direcionar e fiscalizar a execugao
das atividades, delineando, assim, a relagdo hierarquica presente no contrato de trabalho.

Portanto, a compreensdo aprofundada desses pressupostos ¢ vital para a determinagdo
precisa do status de empregado e a garantia dos direitos e responsabilidades associados a esse

vinculo.

3.3 Limitacao ao poder diretivo

No contexto das relagdes laborais, a palavra “poder” estd diretamente relacionada com
o empregador, uma vez que detém os meios de producdo, desta forma, sendo autoridade
dentro da empresa, bem como, sendo aquele que assumiu os riscos da atividade empresarial
(JUNIOR, 2009).

No processo de direcdo das atividades a serem executadas pelo empregado, ¢
importante notar que o empregador detém poderes, contudo, esse poder estd sujeito a

limitacdes. Apesar de sua autoridade, ela ndo ¢ absoluta. Embora ndo haja uma delimitacao
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explicita desses limites pelo ordenamento juridico brasileiro, o empregador deve operar de
acordo com regras e principios que orientam o exercicio do poder empregaticio.

Embora nao conste defini¢do especifica na legislagao brasileira sobre poder diretivo,
ha breve mencdo na Consolidagdo das Leis do Trabalho, em seu artigo 2°, que define
empregador aquele que “dirige a prestacio de servico” (JUNIOR, 2009).

Conforme ensinamentos de Caminho (2004), as diversas manifestacdes do poder
diretivo podem ser resumidas por meio de agdes como regulamentar a relagdo de emprego,
realizar distribui¢do, orientagdo, fiscalizagdo, adaptagdo da prestacdo as demandas da empresa
e aplicacdo de medidas disciplinares diante de faltas por parte do empregado.

O poder empregaticio encontra suas limitagdes fundamentais nos principios da
dignidade da pessoa humana e nos direitos de personalidade inerentes ao empregado, dado
que esses direitos sdo inalienaveis da propria natureza humana (JUNIOR, 2009).

Bitencourt (2014) destaca que as restrigdes impostas ao poder empregaticio podem ser

identificadas ndo somente na Constituicao, nas legislagdes vigentes, nos contratos individuais
de trabalho, mas também nas normas coletivas que regulam as relagdes laborais.
Além disso, Junior (2009) enfatiza a presenca de limites intrinsecos ao poder empregaticio,
destacando a importancia dos principios da boa fé e da fun¢do social da propriedade. Por
outro lado, Ferreira (2013) aponta que a evolugdo das leis e as regulamentagdes decorrentes
de negociagdes coletivas tém reduzido o unilateralismo e a discricionariedade no exercicio do
poder empregaticio, resultando em uma maior protegao aos direitos dos trabalhadores.

No que diz respeito a relagdo entre o poder diretivo € a norma infraconstitucional,
mais especificamente o art. 2° da CLT, os limites desse poder sdo estabelecidos dentro dos
parametros constitucionais, como mencionado por Silva (2013). A conformidade
constitucional do exercicio desse poder ¢ de suma importancia. Assim, ¢ fundamental que
qualquer acdo relacionada a organizagdo, controle ou disciplina seja avaliada a luz da
Constituigdo, e em situagdes de conflito de interesses, ¢ essencial realizar uma ponderagao
adequada.

E evidente que, em um cendrio laboral, existe a figura do empregador que busca
exercer seu poder empregaticio de maneira abrangente para administrar seu negdcio. Por
outro lado, no mesmo contexto, surge o empregado, que estd sujeito a autoridade das
instrucdes do empregador, mas simultaneamente tem o direito de objetar as ordens se elas
forem consideradas ilegais.

Ferreira (2013) destaca critérios orientadores para lidar com o embate entre esses

direitos. O primeiro critério aborda a disparidade factual e material entre empregador e
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empregado, sendo que a medida que essa disparidade aumenta, maior ¢ a énfase na prote¢do
dos direitos fundamentais da parte economicamente menos favorecida na relagao de trabalho.
Por outro lado, conforme esse critério ¢ aplicado para a ponderagdo, se o empregado possui
maior qualificacdo ou, em outras palavras, se hd uma menor discrepancia entre as partes, o
autor argumenta que deve ser dada maior importancia a autonomia da vontade privada.

Referente a tutela da privacidade, o poder diretivo permite adotar procedimentos de
natureza organizacional, baseados na protecdo do patriménio da empresa, bem como a
fiscalizagao da atividade dos empregados (ALVARENGA, 2013).

O autor também emprega o critério da essencialidade. De acordo com essa
perspectiva, quanto mais vital for o interesse juridico a ser protegido, maior sera a
necessidade de protecao e, consequentemente, menor serd a relevancia do principio da
autonomia da vontade privada. Esse critério, no entanto, ¢ um tanto subjetivo, uma vez que a
definicdo do que constitui um interesse juridico mais essencial pode ser complexa. No
entanto, podemos ilustrar essa ideia com um exemplo, como a integridade fisica do
trabalhador em conflito com seu préoprio direito a liberdade. Nesse caso, o critério favorece a
protecdo da integridade fisica, visto como mais essencial na ponderacao.

Em relacdo ao direito de liberdade consagrado no artigo 5° da Constitui¢do, assim
como em varios outros dispositivos legais, ¢ inegavel que a relacao de trabalho impde uma
limitagdo a liberdade do empregado. Entretanto, essa restrigdo advém do acordo de vontades
celebrado entre empregador e empregado no contrato de trabalho. Em outras palavras, devido
ao fato de empregador e empregado formalizarem o contrato laboral, o empregado se
disponibiliza para executar seu trabalho de acordo com as condi¢des estabelecidas pelo
empregador, incluindo localizacao e horario determinados (FERREIRA, 2013).

Neste contexto, ¢ imperativo enfatizar que, ainda que essa limitacdo seja um fato
incontestavel, ¢ de suma importancia considerar o direito a privacidade, um atributo
igualmente assegurado pela Carta Magna. O trabalhador mantém sua esfera de privacidade e
singularidade, ¢ a pratica do poder empregaticio nao deve comprometer, de forma
injustificada ou desproporcional, esse direito fundamental. Portanto, mesmo dentro das
prerrogativas inerentes ao contrato de trabalho, ¢ crucial realizar uma ponderag¢do cuidadosa
entre os interesses do empregador e a preservacao da privacidade do empregado.

Janior (2009) ressalta que, no contexto da condugdo das operagdes econdmicas, €
legitimamente conferido ao empregador o direito de supervisionar as atividades realizadas
pelo empregado. No entanto, ¢ crucial que o empregador adote abordagens que salvaguardem

a privacidade individual do trabalhador. Por conseguinte, ilustrativamente, ¢ plausivel que o
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empregador efetue verificagdes para garantir a correta utilizagdo dos equipamentos pelo
empregado durante a execugdo de suas tarefas ou que se certifique da auséncia de desvio de
materiais e informagdes cruciais ao desempenho da atividade empresarial.

O empregado, ao desempenhar suas fung¢des, deve encontrar um senso intrinseco de
realizacdo, enquanto o empregador deve obedecer aos limites estabelecidos em legislagdo
quanto ao seu poder diretivo, de forma que os direitos essenciais do trabalhador sejam

honrados, estabelecendo uma relagdo equilibrada entre as partes.

3.4 Abuso de direito no exercicio do poder empregaticio

De forma inicial, requer-se o a nogao de abuso de direito par que se possa entender no
contexto laboral. Esta nogdo ¢ delineada no artigo 187 do Codigo Civil de 2002, onde o
referido artigo define como quando a pessoa detentora de um direito, ao utiliza-lo, ultrapassa
de maneira evidente os limites estipulados pelo seu propdsito econdmico ou social, pelos
principios da boa-fé ou pela conduta socialmente aceitdvel (FERREIRA, 2013).

Nesse contexto, ¢ importante ressaltar que a distingdo entre o abuso de direito
abordado no artigo 187 e o ato ilicito discutido no artigo 186 do mesmo conjunto normativo
reside na presencga ou auséncia de prejuizo, uma vez que a ocorréncia do dano € um requisito
essencial para a caracterizagao do ato ilicito (FERREIRA, 2013).

Desta forma, o abuso de poder nasce quando hé assimetria substancial que coloca um
onus excessivo sobre uma das partes envolvidas, gerando uma vantagem desproporcional para
parte abusiva, bem como a violacao dos direitos fundamentais e garantias da parte adversa.

No ambito jurisprudencial brasileiro, a violagdo da dignidade da pessoa humana ¢
utilizada como um dos alicerces para a caracterizagdo do abuso de poder diretivo (SOUSA;
ANDRADE, 2012).

Desta forma, conforme julgado da 4* turma do TRT da 6* Regido, onde um ex-
empregado requereu a condenacdo de empresa por danos morais, fundamentando que
enfrentou estresses intensos para atingir metas inatingiveis, resultando em violagao direta de

sua honra e dignidade.

RECURSO ORDINARIO. DANO MORAL. ASSEDIO MORAL. AMEACA DE
DEMISSAO. COMPROVACAOQ. INDENIZACAO DEVIDA. Demonstrado que o
reclamante sofreu assédio moral, decorrente da postura rude e excessiva de seu

superior hierarquico na busca do cumprimento de metas inatingiveis, sob constante
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ameaca de dispensa, resta configurado o abalo moral e psiquico a ensejar a
reparagdo pretendida. Apelo obreiro parcialmente provido, no aspecto. (Processo:
ROT - 0001860-81.2017.5.06.0023, Redator: Jose Luciano Alexo da Silva, Data de
julgamento: 14/05/2020, Quarta Turma, Data da assinatura: 14/05/2020) (TRT-6 -
RO: 00018608120175060023, Data de Julgamento: 14/05/2020, Quarta Turma)

ApoOs minuciosa avaliagdo do caso concreto, a turma decidiu pelo deferimento da
indenizag¢do caso fosse comprovado o abuso de poder diretivo na exigéncia das metas da
empresa.

Para firmar ainda mais o entendimento do qual este topico trata, trago acordao

relevante do Tribunal Superior de Justica

AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA. DANO MORAL.
INDENIZACAO. USO DE CAMERAS DE VIGILANCIA E ESCUTAS NO
LOCAL DE DESCANSO. A instalacdo de cameras e escutas na area destinada ao
descanso dos empregados nao se justifica, pois ndo se trata de local de trabalho, mas
sim de ambiente em que os funcionarios descansam, de modo que o monitoramento
invade a privacidade e intimidade, constrangendo os trabalhadores, os quais ficam
constantemente sobre o manto da desconfianga, o que, por certo, fere a dignidade da
pessoa. Logo, ndo ha falar em violagdo dos arts. 186, 187 e 927 do Cddigo Civil.
Agravo de instrumento conhecido e ndo provido. (TST - AIRR: 9521620125110005
952-16.2012.5.11.0005, Relator: Dora Maria da Costa, Data de Julgamento:
23/10/2013, 8* Turma, Data de Publicacdo: DEJT 25/10/2013)

Desta forma, considerando o contexto legal e as implicagdes morais, bem como com a
breve analise jurisprudencial apresentada, fica evidente a necessidade de agdes do empregador
ficarem limitadas nos direitos fundamentais, onde de acordo com Janior (2009), esta
conclusdo pode solucionar as diversas problemdticas em situacdes sem muita clareza
legislativa nos casos em colisdo de direitos entre as partes.

Consequentemente, esta monografia analisara os cenarios em que a colisdo de direitos
entre as partes em uma relacdo laboral ocorre de acordo com os diversos sistemas de

monitoramento no ambiente trabalhista.
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4. CASOS ESPECIFICOS DE MONITORAMENTO NO AMBIENTE DE
TRABALHO

4.1 Revista Intima

O empregador possui o direito de realizar revistas pessoais no ambiente do trabalho, em
especial quando a empresa lida com objetos de alto valor de mercado e de pequeno tamanho
(NUNES, 2008).

A revista também pode ser aplicada nos pertences proprios e locais pessoais do
empregado, e geralmente ¢ efetuada pelos prepostos do empregador (FERREIRA, 2013).

Os autores destacam o direito do empregador de realizar revistas no ambiente de
trabalho, com foco na segurancga e na prote¢ao dos ativos da empresa.

Barros (2011) percebe como legitimas as inspec¢oes realizadas no local de trabalho,
argumentando que o artigo 373-A, VI da CLT autoriza explicitamente tais verificagdes, exceto

se invasivas. O mencionado artigo estabelece que:

Art. 373-A. Ressalvadas as disposicdes legais destinadas a corrigir as distor¢des que
afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas especificidades
estabelecidas nos acordos trabalhistas, ¢ vedado: [...] VI — proceder o empregador

ou preposto a revistas intimas nas empregadas ou funcionarias (BRASIL, 1948).

No entanto, a visdo de Ferreira (2013) difere em relacdo ao artigo mencionado
anteriormente. Segundo ele, o inciso VI desse mesmo artigo ¢ interpretado como proibindo
revistas pessoais, pois ndo apresenta qualquer exce¢do que poderia legitimar essa abordagem.

Nunes (2008) acredita que, apesar do disposto do inciso VI de o artigo supracitado
limitar a protecao as mulheres, deve esta prote¢do ser estendida para os empregados homens,
tendo em vista a igualdade em direitos e deveres sacramentados na Constituicdo Federal de
1988 em seu artigo 5°, inciso 1.

Em relagdo as verificagdes realizadas nos itens e pertences do funciondrio, Junior
(2009) observa que o empregado frequentemente passa oito horas por dia na empresa em que

esta empregado. Isso equivale a um ter¢co do seu dia, justificando assim a necessidade de
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armazenar objetos de uso pessoal. Permitir inspe¢des nesses espacos reservados aos
funcionarios seria similar a admitir, por analogia, que o proprietario de um imdvel possa
entrar a qualquer momento na propriedade alugada.

Para tanto, o autor complementa a necessidade de fortes indicios da pratica ilicita para
que seja justificavel a revista, uma vez que, somente a policia tem fungdo de investigar
indicios de furtos, ressalta ainda a presenca de vicio de consentimento nos momentos em que
a revista ¢ consentida.

Para Barros (2011) a revista deve ser o ultimo recurso possivel para satisfazer o
interesse da empresa, somente sendo cabivel na auséncia de outras medidas preventivas.

Segundo Ferreira (2013), a maioria das divisdes do TST (Tribunal Superior do
Trabalho) e algumas instancias regionais, assim como tanto a doutrina estrangeira quanto a
nacional, estabelecem uma diferenciagdo entre revistas intimas e pessoais. Enquanto a
realizacdo das revistas intimas € restringida, as revistas pessoais sdo permitidas.

Verifica-se o entendimento do autor no julgado abaixo:

DANO MORAL. REVISTA PESSOAL. A revista pessoal, quando ¢ necessaria e
inevitavel diante das circunstancias especificas, em procedimento rotineiro de
seguranca, em empregados aleatoriamente escolhidos, sem discriminagdes, de forma
reservada, sem excessos e realizada por pessoa do mesmo sexo, em regra, nao
configura dano moral. Entretanto, a revista intima que extrapola os padrdes
aceitaveis de razoabilidade, causando constrangimentos desnecessarios a
trabalhadora, deve ser indenizada. (TRT-2 — RO: 00023505420115020014 SP
00023505420115020014 A28, Relator: MANOEL ARIANO, Data de Julgamento:
02/07/2015, 14* TURMA, Data de Publicagdo: 17/07/2015)

Outra decisdo que ilustra essa mesma perspectiva ¢ apresentada a seguir:

RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. REVISTA
PESSOAL. O quadro fético delineado pelo Tribunal Regional demonstra a
existéncia de revista pessoal nos empregados, sem o contato fisico, bem como que
tal pratica se dava de forma generalizada. Ressalvo meu posicionamento de que a
revista — intima ou ndo — viola a dignidade da pessoa humana e a intimidade do
trabalhador. Contudo, acompanho o entendimento da SBDI-1 desta Corte no sentido
de que a revista pessoal (sem contato fisico) ndo afronta a intimidade, a dignidade e

a honra. Indevida, portanto, a indenizag@o por dano moral. Recurso de revista de que
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ndo se conhece. (TST — RR: 6908420115090093, Relator: CLAUDIO
MASCARENHAS BRANDAO, Data de Julgamento: 04/06/2014, 7* Turma, Data de
Publicagdo: 06/06/2014

Ferreira (2013) discorda dos julgados acima, acreditando a revista intima e pessoal
como ilegal e ilegitima, por julgar que se trata de um flagrante violagao a intimidade. O autor
ndo acha justificavel este método de fiscalizacdo pelo simples fato de existirem diferentes
métodos de monitoramento (que serdo discutidos nesta monografia), a exemplo da
videovigilancia e do uso de etiquetas magnéticas nos objetos de valor.

Junior (2009) corrobora com o pensamento do autor acima, acreditando existir uma
gama de métodos de monitoramento oriundos do grande avango tecnologico.

Na eventualidade de um conflito manifestado entre o direito a intimidade, a honra e a
inviolabilidade da dignidade do trabalhador, e o direito de propriedade ostentado pelo
empregador, imperard a primazia dos direitos inerentes a personalidade dos empregados. Tal
predilecdo se estabelece em virtude da preeminéncia desses valores, os quais se sustentam
sobre os alicerces da consagra¢do da condigao humana (FERREIRA, 2013).

Em sintese, a discuss@o em torno das revistas pessoais no ambiente de trabalho engloba
uma variedade de perspectivas juridicas e éticas. Enquanto alguns académicos e decisdes
judiciais apontam para a admissibilidade das revistas pessoais, desde que conduzidas de
maneira justa, restrita € em conformidade com os direitos de personalidade dos empregados,
outros adotam uma postura mais rigida, considerando-as intrusivas e contraproducentes no
respeito a intimidade e a dignidade dos trabalhadores. Nesse contexto, a compreensdo dos
limites entre os interesses do empregador e os direitos fundamentais dos empregados emerge
como uma questdo crucial. A evolucdo das tecnologias de monitoramento € a busca por
métodos mais equilibrados e respeitosos para garantir a seguran¢ca do ambiente de trabalho
tornam-se componentes relevantes dessa discussao. Portanto, a ponderagdo cuidadosa entre a
necessidade de proteger os bens da empresa ¢ o respeito a privacidade e dignidade dos
funcionarios permanece um tema de relevancia continua e evolutiva nas esferas legais, éticas

e sociais.

4.2 Monitoramento audiovisual
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O monitoramento audiovisual, comumente conhecido como monitoramento com
cameras de vigilancia, ¢ uma forma de manifestacio do poder diretivo do empregador.
Essencialmente, a instalagdo desses mecanismos de monitoragdo busca a protecdo dos
integrantes da empresa, bem como do patrimdénio do estabelecimento, todavia, podem ser
utilizados para monitoramento de produtividade dos empregados, bem como de seu
comportamento (SILVA; OLIVEIRA, 2007).

Em momento algum o legislador proibe o uso de monitoramento audiovisual, tendo
em vista ser decorrente do inevitavel avanco tecnoldgico, podendo se manifestar como um
recurso de valor probatorio no exame da conduta dos funcionarios (BARROS, 2006).

A videovigilancia deve obedecer principios gerais, a exemplo dos encontrados no
grupo do artigo 29 da diretiva 95/46 do Conselho da Europa, sdo estes principios:
necessidade, finalidade, transparéncia, legitimidade, proporcionalidade, rigor e retencdo de
dados, e seguranca (SILVA; OLIVEIRA, 2007).

Desta forma, a implantacdo de videovigilancia no ambiente laboral deve atender
intencdes bem delimitadas e especificas, consequentemente, deve ser feito da forma menos
invasiva possivel, podendo ser utilizada como lastro probatorio de determinadas condutas,
desde que restrita tanto no ambito espacial quanto temporal (SILVA; OLIVEIRA, 2007).

Endossa essa perspectiva, o acorddo do TST a seguir citado, referente ao emprego de

cameras em banheiros:

Constata-se que as cdmeras de video que instalou em suas dependéncias (fotografias
de fls. 65/70) ndo estdo posicionadas em locais efetivamente reservados a intimidade
dos empregados como banheiros, cantinas, refeitorios ou salas de café, nos quais, ai
sim, seria inadmissivel a pratica de fiscalizacdo eletronica por parte do empregador,
sob pena de violagdo aos referidos direitos fundamentais de seus empregados. Pelo
contrario, foram postas em locais onde notoriamente ¢ mais provavel a acdo de
criminosos, como a portaria, a tesouraria ou o estacionamento da instituicdo de
ensino. Além do mais, os documentos de fls. 60/64 comprovam que os obreiros
tém ciéncia da instalacdo do equipamento audiovisual, de modo que as
filmagens nio sio feitas de modo sorrateiro, evitando, assim, que haja gravacao
de eventual situacio inocente, porém constrangedora aos empregados. (fls. 119)
(BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. AIRR n° 1830/2003-011-05-40. Relatora:

Ministra Maria Cristina Irigoyen Peduzzi).
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Neste sentido, o armazenamento dos registros capturados causa certa preocupacao,
uma vez que estes permanecem sob a responsabilidade da empresa de forma incerta e
indeterminada, ndo sendo estabelecido de maneira clara quem tem o decido acesso a estes
registros, bem como qual abordagem sera adotada para resguardar esses arquivos contra
eventuais “vazamentos” de informacdes e imagens (MOREIRA, 2010). Neste sentido, Silva e
Moreira (2007), explicam que certos estudos recomendam o armazenamento por trés meses
desde o momento da gravagdo, condicionando a justificativa o armazenamento por tempo
superior.

Outro requisito de grande relevancia relacionado a monitorizacdo ¢ a transparéncia.
Isso significa que o trabalhador deve estar ciente da implementagdo da vigilancia antes de sua
execugdo, assim como do proposito para o qual ela estd sendo empregada. Além disso, a
localizagdo das cameras também deve seguir as diretrizes, conforme indicado nos seguintes
acordaos dos Tribunais Regionais do Trabalho da 3* Regido - MG e da 12* Regido - SC,
respectivamente (SILVA; OLIVEIRA, 2007).

EMENTA: DANO MORAL - VIOLACAO DA INTIMIDADE DO
FUNCIONARIO. A instalagdo de camera no local de trabalho, com prévia ciéncia
dos empregados, cientes inclusive onde estdo, por medida de seguranga patrimonial
de todos, ndo ofende o direito a inviolabilidade da intimidade assegurado no inciso
X do art. 50., da Constituicdo da Republica (MINAS GERAIS. Tribunal Regional do
Trabalho da 3* Regido. RO n°® 01288-2002-106-03-00. 2* T. Relator: Juiz José Maria
Caldeira. Pub. 07 maio 2003, grifo nosso). DANO MORAL. VIOLACAO DA
INTIMIDADE. A instalacdo de camera filmadora no local de trabalho, sem
comunicagdo prévia aos empregados, ainda que se trate de medida de seguranca,
ofende o direito a inviolabilidade da intimidade assegurado no inciso X do art. 5°, da
Constituicdo da Repuiblica, fazendo incidir a norma insculpida no inciso V do
aludido dispositivo constitucional (SANTA CATARINA. Tribunal Regional do
Trabalho da 12* Regido. RO n°® 00825-2001-008-12-00-9. 3* T. Relatora: Juiza Maria
de Lourdes Leiria. 26 nov. 2002).

Apds esta breve exposi¢do, tém-se o questionamento sobre licitude do
videomonitoramento em ambiente laboral. Neste sentido, Alexandre Agra Belmonte (2004, p.
76) defende a finalidade absoluta desta pratica, acreditando na vedagdo de desvio de
finalidade, exemplifica “o circuito interno de TV instalado para fins de formagao profissional

ou treinamento dos empregados” em nenhuma hipétese pode “justificar a aplicagdo de
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penalidades disciplinares ou mesmo a dispensa dos empregados”. Uma vez que deve obedecer
ao principio da finalidade (SILVA; OLIVEIRA, 2007).

Apesar das ressalvas estabelecidas pela doutrina e jurisprudéncia brasileiras referentes
a banheiros, refeitorios e salas de caf¢, Barros (2006) entende ser viavel o uso do
monitoramento para avaliacdo da conduta do empregado. Esta afirmacdo parece ser
insustentavel, com excecdo daquelas que atendem fins legais especificos, a exemplo das
situagdes particulares e claramente estabelecidas, com um limite temporal definido, a fim de
documentar agdes ou omissdes especificas, voltadas para a prevencdo de atividades
criminosas (BYRUCHKO JUNIOR, 2006).

Neste sentido, deve ser ressaltado que o uso de videomonitoramento, nos casos em que
¢ utilizado como instrumento de afericdo de produtividade, deve atender demandas de gestao
de trabalho, ndo se relacionando com o trabalhador diretamente. Desta forma, em nenhuma
hipdtese poderd utilizar as imagens colhidas para aplicagdo de punic¢des, devendo-se ater ao
principio da finalidade ja discutido neste trabalho (SILVA; OLIVEIRA, 2007).

Portanto, infere-se diante do exposto no texto que a monitoragao mediante cameras ¢
justificavel no ambiente laboral desde que se atenha & sua finalidade preestabelecida, bem
como, ndo seja instalada em locais que possam ofender os direitos da personalidade do

empregado. Devendo a empresa estar atenta a gestdo destes dados, bem como sua utiliza¢do

posterior.

4.3 Escutas telefonicas

O ordenamento juridico brasileiro possui a garantia constitucional de protecao a
inviolabilidade das comunicacdes telefonicas encontrando-se guarida em seu artigo 5°, inciso
XII, da Constitui¢do Federal. Conforme o artigo, o sigilo das comunicacdes telefonicas ¢é
inviolavel, salvo no tocante a investigagdo criminal e instru¢do processual penal, sendo esta
situagdo condicionada a ordem judicial.

A Declaragdo Universal dos Direitos Humanos®, em seu artigo 12, veda interferéncias
arbitrarias na esfera da vida privada, familia, domicilio, ou correspondéncia das pessoas.
Neste sentido, Ribeiro (2008) explica que a expressao correspondéncia deve ser interpretada

de maneira ampla, desta forma, englobando as comunicagdes telefonicas.

> Artigo 12.° Ninguém devera ser submetido a interferéncias arbitrarias na sua vida privada, familia, domicilio ou
correspondéncia, nem ataques a sua honra e reputagdo. Contra tais intromissdes ou ataques todas as pessoas tém
o direito a protecao da lei.
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No ordenamento juridico brasileiro, o direito a preservagdo da inviolabilidade das
comunicagoes telefonicas representa uma garantia fundamental conferida aos cidadaos pela
Constituigao.

Essa prerrogativa se encontra estabelecida no artigo 5°, inciso XII da Constitui¢ao Federal.
Segundo esse artigo, o carater sigiloso das comunicagdes telefonicas € intocavel, com excegado
das situacdes que envolvam investigagdes criminais € a tramitacdo de processos penais, ainda
assim, sob a condi¢ao de uma ordem judicial.

Neste sentido, Junior (2009) compara o cendrio brasileiro com o ocorrido na Inglaterra,
tendo em vista que no pais inglés hd disposicdo que permite monitoramento de ligacdes
telefonicas em ambiente de trabalho, argumentando-se que no decorrer do expediente laboral,
o colaborador encontra-se limitado a abordar exclusivamente tematicas relacionadas aos
assuntos corporativos. Seguindo o pensamento, o Autor acima denota a expressa
inconstitucionalidade desta pratica em solo brasileiro.

Essa premissa pode ser verificada na decisdo a seguir:

RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO ANTES DA LEI 13.015/2014.
GRAVACAO TELEFONICA. VALIDADE DA PROVA. A Constituigio Federal
protege a intimidade dos cidaddos, garantindo, em regra, o sigilo e a inviolabilidade
das comunicagdes telefonicas (art. 5°, XII, da CF de 1988). Tal garantia possui como
excecdo a hipotese da necessidade de interpretacdo telefonica, para fins de
investigagdo criminal e instru¢@o processual penal (art. 5°, XII, da CF de 1988, ¢ Lei
9.296/96). Entende-se por interceptagdo telefénica a captacdo de conversa
telefonica, realizada por terceiro, sem que qualquer dos interlocutores envolvidos no
dialogo tenham ciéncia de tal fato. Para que haja licitude da interceptacéo telefonica
¢ necessario que sejam preenchidos os requisitos da Lei 9.296/96 (Lei de
Interceptacao Telefonica), que regulamenta o art. 5°, XII, da CF de 1988. Por sua
vez, a escuta telefonica, também denominada de gravacdo telefonica, ¢ a gravagdo
da conversa telefonica por um dos interlocutores que dela fazem parte, havendo
doutrina a entender que tal prova ¢ licita. Fixadas tais premissas, cumpre averiguar
qual a situag@o dos autos. Infere-se do acordao regional, em transcri¢do da sentencga
de primeiro grau, que a situagdo dos autos trata de escuta telefonica, ¢ ndo de
interceptacdo telefonica, como enquadrou a Turma Regional, pois a gravagao teria
sido realizada por um dos interlocutores da conversa telefonica e ndo por terceiro
estranho a ecla. Cumpre entdo analisar mais detalhadamente a legalidade da
utilizagdo de gravagdo telefénica como prova processual. A jurisprudéncia do STF,
bem como a desta Corte, adota a tese de que ndo ha proibigdo de que algum dos

interlocutores grave o teor de conversa telefonica do qual ¢ parte e se utilize dela
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como prova judicial, exceto se houver alguma causa legal de sigilo ou reserva na
conversacdo. Trata-se, assim, de exercicio regular de um direito, ndo havendo
violagdo do direito a intimidade. Nao é necessario o preenchimento dos requisitos da
Lei 9.296/96, pois gravagao telefonica ndo se confunde com interceptacdo. Ademais,
a gravagdo efetuada por um dos interlocutores da conversa pode ser utilizada em
processo judicial ajuizado por terceiro ndo interlocutor da conversa, para a defesa de
seus direitos, sendo licita a sua utilizagdo. O direito de utilizagdo da gravagdo nao é
exclusivo do interlocutor que a gravou (exceto se existente causa legal de sigilo ou
de reserva da conversacdo, que proibe qualquer divulgacdo da conversa, como ja
exposto acima). Nesse sentido ha julgados desta Corte, inclusive desta Turma. Nao
havendo sequer indicio nos autos da existéncia de causa legal de sigilo ou de reserva
da conversagdo, ¢ licita a juntada de gravagdo telefonica, ainda que atinente a
conversa realizada entre terceiros, como prova. Recurso de revista conhecido e
provido. (TST - RR: 1228003520095200001, Relator: Augusto César Leite de
Carvalho, Data de Julgamento: 06/11/2019, 6* Turma, Data de Publica¢do: DEJT
08/11/2019)

Em vista disso, Barros (2011) destaca que a CLT ¢ omissa quanto & monitoragdo
eletronica, discorrendo sobre o principio da razoabilidade, extraido da doutrina espanhola,
para que seja utilizado pelo intérprete brasileiro na resolugao de conflitos entre os direitos da
livre-iniciativa e propriedade, com as garantias de sigilo de correspondéncia e privacidade. A

autora retira embasamento do artigo 8° da CLT, in verbis:

Art. 8° - As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de
disposicoes legais ou contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia,
por analogia, por equidade e outros principios e normas gerais de direito,
principalmente do direito do trabalho, ¢, ainda, de acordo com os usos e
costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de

classe ou particular prevalecga sobre o interesse publico (BRASIL, 1948).

Apesar da inconstitucionalidade do monitoramento de escutas telefonicas, Ribeiro
(2008) deixa claro que o uso dos aparelhos fornecidos pelo empregador deve ser feito de
forma proporcional. O autor ressalta que o abuso desta utilizagdo deve ser coibido, inclusive
podendo ser exigido o ressarcimento pelos valores gerados com ligacdes excessivas.

Para tanto, trago entendimento jurisprudencial que confirma o entendimento do autor:
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RESSARCIMENTO DE DESPESAS PELO RECLAMANTE. MATERIA
TRAZIDA EM SEDE DE RECONVENCAO. Prova dos autos que permite verificar
0 uso abusivo, por parte do reclamante, do telefone celular fornecido pela empresa, o
que autoriza a devolucdo dos respectivos valores. Clausula do contrato de trabalho
que permite o desconto de valores decorrentes de prejuizos causados ao empregador.
(...) (TRT-4 - RO: 1466200740304007 RS 01466-2007-403-04-00-7, Relator: JOAO
PEDRO SILVESTRIN, Data de Julgamento: 15/04/2009, 3% Vara do Trabalho de
Caxias do Sul).

Ainda neste sentido, Barros (2011) traz entendimento doutrinario espanhol, no qual faz
a linha de pensamento em que o telefone ¢ meio de execucdo de tarefas impostas pelo
empregador, logo o constituindo o direito de controle e interferéncia nas chamadas, tendo em
vista que ndo ¢ considerando terceiro nesta conversa.

Na Franga, a pratica de interceptagdo de conversas telefonicas de um empregado ¢
autorizada somente quando a natureza principal do trabalho envolve chamadas telefonicas,
como ¢ o caso do telemarketing. Essa permissao ¢ concedida com a finalidade de permitir que
o empregador avalie a forma como o trabalho esta sendo executado (BARROS, 2011).

Diante do cenario exposto, fica evidente que a questdo da monitoracdo de
comunicagoOes telefonicas no ambiente de trabalho envolve uma complexa intersecdo de
direitos fundamentais e principios legais. O ordenamento juridico brasileiro assegura a
inviolabilidade das comunicagdes, com a ressalva de situacdes ligadas a investigacao criminal
e instru¢do processual penal mediante autorizacdo judicial. A abordagem comparativa com
experiéncias internacionais, como a Franca e a Espanha, fornece perspectivas valiosas sobre a
delimitagdo de tal pratica. A jurisprudéncia, embora reforce a inconstitucionalidade da
monitoracdo sem devida autorizacdo, também ressalta a importancia de se adotar critérios
proporcionais no uso de dispositivos fornecidos pelo empregador. Diante desse contexto
multifacetado, a discussdo sobre a monitoragdo de comunicagdes telefonicas no local de
trabalho requer uma analise ponderada dos direitos individuais e das necessidades
empresariais, visando encontrar um equilibrio que respeite os principios constitucionais € 0s

direitos dos trabalhadores.

4.4 Violacgoes de e-mails no ambiente de trabalho
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Um tdpico a se explorar nesta seara ¢ o controle, exercido pelo empregador, sob o
trafego de comunicagdes eletronicas por seus empregados, assim como o monitoramento de
seu historico de navegacao (ANDRADE, 2009).

O artigo 5° da Constituicdo Federal do Brasil estabelece diversos direitos
fundamentais, garantindo igualdade perante a lei e protecdo a vida, liberdade, igualdade,
seguranca ¢ propriedade. Em seu inciso XII, ¢ destacada a inviolabilidade do sigilo da
correspondéncia e das comunicagdes telegraficas, de dados e das comunicagdes telefonicas,
ressalvadas as hipoteses em que a ordem judicial autorizar, nos termos estabelecidos pela lei,
para fins de investigacdo criminal ou instrugdo processual penal.

Janior (2009 apud FILHO, 2000) reforca a ideia de protecao constitucional do correio
eletronico, fundamentando que a liberdade de comunicagdo ¢ um direito ligado ao direito de
liberdade de expressdo do pensamento. O autor entende ainda que o constituinte ja
demonstrava preocupacdo com as espécies de comunicagdo eletrdnica, quando sacramentou
em seu artigo 5°, inciso XII a prote¢do de dados transmitidos pela internet.®

No contexto laboral, o sigilo das comunicagdes € relevante, principalmente quando se
trata de e-mails corporativos e outras formas de comunicacdo eletronicas utilizadas no
ambiente de trabalho. Os trabalhadores t€ém o direito de ter suas comunicagdes resguardadas e
protegidas contra interferéncias indevidas por parte do empregador.

No ambito do direito do trabalho, tendo em vista as ideias previamente estabelecidas
neste trabalho, a quebra injustificada do sigilo das comunica¢des no ambiente de trabalho
pode configurar uma violagdo dos direitos do trabalhador, especialmente quando ocorre sem
justificativa legal ou sem a devida autorizagdo judicial. E essencial que as empresas tenham
politicas claras e transparentes em relacao ao uso dos meios de comunicagdo no ambiente de
trabalho, bem como estabelecam limites e respeitem a privacidade dos seus empregados.

E evidente que o uso de meios eletronicos de comunicagdo nas atividades
empresariais, tendo em vista seu baixo custo e facilidade de adesdo e integragao as rotinas da
empresa. Entretanto, esta massificagdo de uso pode desvirtuar a finalidade da qual foi
implantado o recurso, levando certo prejuizo ao empregado (JUNIOR, 2009).

A legislacao trabalhista ¢ omissa quanto ao uso de correio eletronico no ambiente de trabalho,
estando o regramento brasileiro resumido a escassa jurisprudéncia especifica (JUNIOR,

2009).

¢ Art. 5° [...] XII - é inviolavel o sigilo da correspondéncia e das comunicagdes telegraficas, de dados e das
comunicagdes telefonicas, salvo, no ultimo caso, por ordem judicial, nas hipéteses ¢ na forma que a lei
estabelecer para fins de investiga¢ao criminal ou instru¢ao processual penal;
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Quanto a salvaguarda do direito a privacidade dos colaboradores, ¢ de extrema
importancia abordar a viabilidade de monitorar, por parte do empregador, a caixa de correio
eletronico e os destinos das atividades de navegagao na Internet. Em conformidade com Filho
e Negrisoli (2009), a Internet pode ser segmentada em quatro categorias principais, de acordo
com seus propodsitos: grupos de discussdo, troca de mensagens eletronicas, interagdes em
grupos de conversa e visitas a sitios cibernéticos.

O empregador pode justificar a pratica de controle dos registros de correio eletronico
baseando-se em elementos operacionais, para tanto, os listo: Spam ou lixo eletronico,
sobrecarga no sistema informatico, pirataria, recebimento de virus, redu¢do da produtividade
do empregado (JUNIOR, 2009).

No Brasil temos justificativas para a fiscalizacdo do correio eletronico, também
defendidas pelo ordenamento juridico portugués, sendo estas: Razdo econdmica, tendo em
vista que a empresa arca com todos os custos de operacdo; Razdes técnicas de seguranca, uma
vez que o recebimento de e-mails maliciosos podem comprometer o funcionamento correto da
empresa; Preservagao de riscos, buscando proteger a imagem e reputacao da empresa evitando
envios de mensagens com conteido inadequado; Eficicia e continuidade das atividades,
visando os momentos de auséncia do funciondrio responsavel; Razdes de proporcionalidade e
boa-fé, no sentido de que no momento em que a empresa proibir o envio de mensagens
privadas, nao havera expectativa de privacidade, uma vez que estes dados ndo sao
considerados privados (JUNIOR, 2009 apud GUERRA, 2004).

Mesmo levando em consideracdo as justificativas acima, ¢ evidente que este tema
ainda carece de discussdo e amadurecimento, tendo em vista o embate das prerrogativas de
privacidade e intimidade do trabalhador, com o poder diretor do empregador (JUNIOR,
2009).

Ribeiro (2008) ressalta que tem havido um aumento estatistico de funciondrios que fazem uso
excessivo da Internet e do correio eletronico dentro do ambiente de trabalho, empregando
essas ferramentas para atividades pessoais, inclusive participando de conversas inapropriadas,
sem qualquer relagdo com as obrigagdes laborais. Devido a auséncia de regulamentagdo
especifica no Brasil para o uso da Internet no ambiente de trabalho, os empregadores
enfrentam dificuldades em impor restricdes a esse uso por parte dos colaboradores. Nesse
contexto, a abordagem desse assunto tem sido conduzida através de circulares internas ou
regulamentos das empresas, conforme a autoridade de organizagdo conferida legalmente aos

empregadores.
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A autora enfatiza que a supervisdo relativa ao uso da Internet por parte do empregador
nao deve ser exercida de maneira abusiva, excessiva ou arbitraria. Esse monitoramento deve
ser orientado pelos principios de razoabilidade, necessidade e proporcionalidade. Em
circunstincias extremas, como quando surgem alegacdes de comportamento inadequado por
parte do empregado, o empregador pode ser levado a adentrar a esfera de privacidade do
empregado. Nesse contexto, cabe ao sistema legal, quando se depara com um conflito de
direitos, determinar qual interesse de dignidade juridica deve prevalecer, adotando o principio
da ponderacao para alcangar um equilibrio adequado.

Cabe ao empregador estabelecer os pardmetros para o uso da Internet pelos seus
funcionarios, delineando claramente se € permitido ou nao utilizar essa ferramenta para
atividades pessoais durante o expediente. Além disso, € importante comunicar ao empregado
quais sdo as limitacdes impostas sobre o uso da Internet. No caso em que o empregador
determine que o acesso a Internet ndo ¢ permitido, ele possui o respaldo para monitorar essa
utilizacdo, sem que essa acdo seja considerada uma violacao dos direitos fundamentais do
trabalhador, conforme abordado por Ribeiro (2008).

Conforme destacado por Filho e Negrisoli (2009), a perspectiva predominante no
Tribunal Superior do Trabalho (TST) ¢ de que o e-mail corporativo ¢ considerado uma
ferramenta de trabalho. Devido a essa caracteristica, o empregador tem a possibilidade de
acessar € monitorar os conteudos desse e-mail, principalmente porque ele assume
responsabilidade perante terceiros pelas acdes de seus colaboradores. Nessa situacdo,
prevalece o principio do direito de propriedade em relagdo a privacidade do empregado.

De maneira semelhante, Janior (2009) também adota uma posicdo favoravel a
supervisao do e-mail corporativo, considerando que esse servico ¢ fornecido ao funcionario
como uma ferramenta de trabalho. Por conseguinte, ¢ considerado correspondéncia do
empregador e ndo do empregado. No caso de e-mails de natureza pessoal, o autor defende que
esses sdo protegidos contra violagdes.

Em uma perspectiva oposta, Filho e Negrisoli (2009) sustentam que a mera
propriedade do e-mail corporativo por parte da empresa ndo concede automaticamente ao
empregador o direito de violar o seu sigilo. Como ilustragdo, o autor menciona a proibi¢ao de
instalar cadmeras de vigilancia em banheiros, argumentando que, mesmo sendo propriedade do
empregador, isso nao justifica a invasao de privacidade. Outro exemplo mencionado ¢ o uso
de telefones, também de propriedade da empresa, mas que a mera propriedade ndo confere o

direito de realizar escutas telefonicas sem uma ordem judicial.
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Esse posicionamento favoravel a fiscalizagdo do e-mail corporativo e desfavoravel a
violagao do e-mail particular pode ser observado na maioria das decisdes do Tribunal Superior

do Trabalho e dos Tribunais Regionais do Trabalho. Segue uma decisao para exemplificar:

Ementa: Indenizacdo por danos materiais e/ou morais. Contagem do prazo
prescricional. Este o relatorio. Proc. N° 000279269.2011.5.02.0030 1. I - RECURSO
ORDINARIO DO AUTOR. 1. Indenizagdo por danos materiais A respeito da
utilizagdo de correio eletronico (e-mail) como meio de prova, temos que a mais Alta
Corte Trabalhista ja pronunciou a respeito: “Entendo que, sendo a reclamada
detentora do provedor, cabe a ela o direito de rastrear ou ndo os computadores da sua
empresa, mormente quando sdo fornecidos aos empregados para o trabalho. A partir
do momento que surge urna duvida de uso indevido dos e-mails, por certo grupo, sé
se podera tirar esta duvida através do rastreamento do seu provedor. (...) A empresa
poderia rastrear todos os enderegos eletrdnicos, porque ndo haveria qualquer
intimidade a ser preservada, posto que o e-mail ndo poderia ser utilizado para fins
particulares”. (“TST ADMITE QUE EMPRESA INVESTIGUE E-MAIL DE
TRABALHO DO EMPREGADO?”) (...) Desta forma, entendeu C. TST que néo se
trata de prova ilicita a possibilidade de o empregador vir a monitorar o e-mail
“corporativo”, ndo existindo violagdo ao principio de prote¢do constitucional em
rela¢do ao ex-empregado. Assim, como acima citado, entendeu-se pela possibilidade
de fiscalizagdo por parte do empregador, inclusive quanto a sua utilizagdo como
meio valido para rescindir o contrato de trabalho, por justa causa. Neste especifico
aspecto, forcoso reconhecer a falta de uma defini¢@o juridica mais ampla sobre as
mais diversificadas utilizacdes da internet, que acabam por acarretar
questionamentos nas relagdes sociais e trabalhistas, especialmente quando se trata de
conflitos que abarquem os direitos fundamentais, mormente o da tutela
constitucional acerca da intimidade, sigilo e inviolabilidade da correspondéncia da
pessoa, somado ao direito garantido da propriedade. (...) Neste momento, mostra-se
necessaria fazer a distingdo entre e-mail “corporativo” e o “particular”. O primeiro
constitui uma ferramenta de trabalho, fornecido pelo empregador ¢ que deveria ser
utilizado exclusivamente para o trabalho, enquanto o segundo possui um carater
muito intimo e pessoal, estando garantido pelo indigitado texto constitucional.
Assim, deve-se ter em mente que o email “particular” deve ter o direito garantido ao
sigilo citado no citado artigo constitucional, uma vez que visa salvaguardar as
informagdes das correspondéncias e das comunicagdes particulares, que s6 dizem
respeito a pessoa destinatdria. De forma categoérica, afirmo que ndo pode haver a
menor possibilidade de violagdo de cartas particulares, seja por agentes publicos ou
por autoridade patronal. Logo, a partir da adogdo dos conceitos acima, pode-se

diferenciar quanto ao manejo dos emails, pois, sob o enfoque especificamente das
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relagdes do trabalho, notadamente com vistas a perquirir sobre a interferéncia de
algum empregador nas correspondéncias utilizadas pelos seus empregados.
Ademais, o uso indevido do e-mail “corporative”, acaba por confirmar a versao
de inegavel perda do tempo de trabalho, prejudicando inclusive o seu propdsito
laboral, justificando a necessidade dos empregadores em fazer um
monitoramento desta ferramenta de trabalho. Outra forma de evidente
prejuizo as empresas, seria a indevida utilizacdo do e-mail “corporativo” para
eventual propagacio de mensagens com cunho discriminatério, isto com o
logotipo da empresa estampado na divulgacio, o que poderia acarretar
inegaveis prejuizos financeiros, mormente afetando a imagem da empresa.
Portanto, nesta trilha, resta evidente que nio ha qualquer afronta a
privacidade do obreiro, em razio do monitoramento do seu e-mail
“corporativo”, ainda porque tal ferramenta é de propriedade da empresa que
apenas cedeu ao colaborador para que fizesse uso restrito ao ambito
profissional. Nesse sentido, acompanho o posicionamento adotado pelo Exmo.
Ministro Jodo Oreste Dalazen, do C. TST. Contudo, em se tratando do chamado
email “particular” tal raciocinio ndo se aplica, pois como acima retratado, tal
procedimento ndo se desprende do carater de sigilo, intimidade e inviolabilidade que
compde uma correspondéncia particular, e a quebra destes preceitos, com a sua
utilizagdo para usos empresariais, confirma a inegavel afronta aos citados direitos,
guarnecidos constitucionalmente. Ainda porque, o legislador constituinte, ao tratar
dos direitos a intimidade e a inviolabilidade, na forma como grafados em nossa
Constitui¢do, tem o intuito de preservar a intimidade das pessoas e, no particular, as
suas correspondéncias pessoais, que diferem daquelas mensagens utilizadas para o
desempenho de suas atividades profissionais. (...) (TRT - RO: 0002792-
69.2011.5.02.0030 SP, Relator: Desembargador Sérgio Winnik, 30* Vara do Trabalho
de Sao Paulo, Data de Publicacao: 14/06/2013) (grifo nosso).

Luiz Roberto Aratijo (2002) defende que o disposto no artigo 5° inciso XII da
constitui¢do federal que trata de sigilo de correspondéncia pessoal, se refere estritamente ao
sigilo pessoal, desta forma, a correspondéncia que tem como intuito a atividade comercial ndo
pode ser abarcada por esta garantia constitucional.

No contexto de correio eletronico, para que se configure a rescisdo contratual por justa
causa de um empregado, ¢ imprescindivel a demonstragdo cabal de ma utilizagdo do
computador, exemplificada, por exemplo, pela utilizagdo da Internet para o envio de material
de teor pornografico. Outra situacdo ilustrativa consiste na transgressao da confidencialidade
do contetido de e-mails de um colega por parte de outro colaborador, conforme preconizado

por Barros (2011).
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Destrinchada as situagdes concretas que podem ensejar uma violagdo das garantias
fundamentais do trabalhador, prossigamos o estudo para as situagdes decorrentes destas
violagdes, atendo-se ao contexto da utilizagdo destas como provas em possiveis processos

judiciais.

4.5 O direito do empregador a prova

A Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT) em seu artigo 482, estabelece as
circunstancias nas quais a rescisdo do contrato de trabalho por justa causa ¢ cabivel quando ha
cometimento de falta grave do trabalhador.

Para que a rescisao do contrato seja feia de maneira livre de vicios, o empregador deve
comprovar o ato faltoso, de forma que, caso o empregado demitido ajuize uma agdo
trabalhista, possa defender seu direito utilizando-se das provas colhidas.

O livre acesso a justica ¢ um direito resguardado pela Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988, especificamente no artigo 5°, inciso XXXV. Essa disposi¢ao
garante a todos a possibilidade de defenderem-se e de buscarem a protecdo de direitos que
tenham sido violados ou que estejam sob ameaga (RIBEIRO, 2008).

Ressalta Ribeiro (2008) que a prova ndo pode violar a intimidade do empregado, bem
como, necessita ter utilidade direta no caso discutido em juizo.

Neste sentido, com o consideravel progresso tecnoldgico, além das evidéncias
tradicionalmente conhecidas, também se empregam as provas eletronicas. Embora a CLT nao
aborde o tema de maneira especifica, o seu artigo 769 permite a aplica¢do subsididria do
Cddigo de Processo Civil em casos de omissao nesta legislacdo (CAMPOS, 2014).

A interag¢do entre a Consolidacdo das Leis Trabalhistas e o Codigo de Processo Civil
delineia o conceito de prova. Embora essas legislagdes nao definam esse conceito
diretamente, o artigo 332 do CPC determina quais meios de prova podem ser aceitos
legalmente. A saber: “Todos os meios legais, bem como os moralmente legitimos, ainda que
ndo estejam especificados neste cddigo, sdo aptos para comprovar a veracidade dos fatos em
que se fundamenta a acdo ou defesa.” Esse dispositivo estabelece a base para a admissao de
diversos tipos de prova, garantindo a busca pela verdade nos processos judiciais.

Em sintese, a intersec¢dao entre a CLT, a Constituicdo e a evolugdo tecnoldgica tém
redefinido o cendrio das provas no dmbito trabalhista e juridico em geral. O estabelecimento

de parametros para rescisdo por justa causa na CLT, aliado ao direito ao livre acesso a justica
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garantido pela Constituicdo, delineia o contexto no qual a prova deve ser apresentada. A
inclusdo das provas eletronicas, impulsionada pelo progresso tecnologico, amplia o leque de
recursos disponiveis. No entanto, a admissdo destas provas deve ser cautelosa, respeitando a
ética e a utilidade direta para o caso. Ao explorar tais interagdes, o sistema judiciario busca
uma harmonia entre tradi¢do e inovacdo, com a justa considera¢do das provas essenciais para

garantir a equidade nos processos legais.

4.6 Da prova ilicita

A interpretacdo comum da doutrina € que a expressao “prova ilicita” faz parte de um
conjunto mais amplo chamado de “provas proibidas”, que engloba tanto provas ilicitas quanto
provas ilegitimas. E possivel, portanto, distingui-las de maneira objetiva.

Conforme afirmado por Barros (2009), existe uma diferenca entre prova ilicita e prova
ilegitima. De acordo com o autor, prova ilicita envolve a violagdo das normas de direito
material e geralmente ocorre antes do processo. Em contrapartida, prova ilegitima estd em
desacordo com as leis processuais e surge durante a producdo de evidéncias ao longo do
processo.

Em relagdo as provas ilegitimas, elas estdo ligadas a evidéncias obtidas ao violar
normas ou principios processuais. Isso significa que o método de obtengao da prova ¢ valido,
mas o seu conteiido ¢ considerado ilegitimo e contrario as regras de direito processual. A
titulo de exemplo, um laudo pericial realizado por um perito nao qualificado, que va contra as
regulamentac¢des do processo trabalhista definidas na CLT, constitui uma prova ilegitima. Para
ilustrar, cito o ensinamento de Luiz Francisco Torquato Avolio sobre a distingdo entre a
ilicitude das provas ilicitas e ilegitimas:

Enquanto na prova ilegitima a ilegalidade ocorre no momento da sua produgdo no
processo, a prova ilicita pressupde uma violagdo no momento da colheita da prova, anterior
ou concomitantemente ao processo, mas sempre externamente a este (AVOLIO, 2015, p. 50).

Na condugdo de processos, incluindo os de natureza trabalhista, ¢ fundamental rejeitar
a aceitagdo de provas ilicitas. Com diversas opg¢des de evidéncias disponiveis para ambas as
partes — o empregado e o empregador — nao ha razao para recorrer a meios questionaveis. Um
caso exemplar endossa essa postura contraria a evidéncias ilicitas no contexto processual

(RIBEIRO, 2008).
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PROVA ILICITA. GRAVACAO CLANDESTINA. Em conformidade com o artigo
5°, LVI, da Constituigdo da Republica, as provas, incluindo gravagdes e reproducdes
de qualquer natureza, s6 sdo consideradas validas se obtidas legalmente. Se um
video for obtido por meio de uma gravagdo clandestina, sem comprovacao de sua
origem, tal prova ndo pode ser admitida, pois ¢ ilicita. No caso em questdo, o
empregador utilizou filmagens feitas por uma pessoa nao identificada e sem o
conhecimento do empregado, ¢ mesmo que a filmagem fosse possivel, ela se
mostrou insuficiente como evidéncia do suposto ato de ma conduta do empregado.
(TRT-3 - RO: 00878201213603009 0000878- 76.2012.5.03.0136, Relator: Sergio da
Silva Peganha, Oitava Turma, Data de Publicagdo: 06/12/2013 05/12/2013. DEJT.
Pagina 103. Boletim: Néo.)

Apesar desse ponto de vista apresentado, € relevante mencionar o crescimento gradual
de uma linha doutrinaria que permite a admissao de provas ilicitas no processo. Argumenta-se
que o objetivo do processo € buscar a verdade e, portanto, o método de obten¢do das provas
ndo deve ser excessivamente valorizado, mas sim o resultado que elas oferecem.

A proibicao do uso de provas obtidas de maneira ilicita visa garantir a conduta ética
das partes, a0 mesmo tempo em que protege o direito a privacidade. Reforcando essa
abordagem, Ribeiro (2008) observa que a ndo aceitacdo de provas ilicitas visa prevenir a
violagdo de normas e garantias constitucionais, tanto em processos criminais quanto no
contexto mais amplo do mundo juridico, que inclui o campo do direito do trabalho.

Nenhuma evidéncia obtida por violagdo de direitos e garantias individuais, incluindo
os do trabalhador, pode ser admitida em um processo. Se uma prova ilicita for acidentalmente
admitida no processo, todos os atos subsequentes decorrentes dessa admissdo devem ser
considerados invalidos (RIBEIRO, 2008).

Para contextualizar, ¢ importante destacar uma decisao da 10* Turma do TRT/SP que
trata da aplicacdo do principio da proporcionalidade na consideragdo de provas ilicitas no

Processo:

PROVA ILICITA. Valoragdo. Prova obtida a partir da gravagdo clandestina de
conversa telefonica. E certo que o ordenamento constitucional brasileiro, em
principio, repudia a aceitacdo das provas obtidas ilicitamente (art. 50, LVI da
Constituicdo Federal). Ndo menos certo ¢ que doutrina e jurisprudéncia ndo se
mostram convergentes quanto a invalidade e imprestabilidade da prova ilicita e
procuram mitigar o rigor dessa inadmissibilidade absoluta, encampando uma tese

intermediaria fundada nos principios da proporcionalidade e da razoabilidade.
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Assim, hodiernarmente, propugna-se a idéia de que, em caso extremamente graves
excepcionais, quando estiverem em risco valores fundamentais, também assegurados
constitucionalmente, cabe ao julgador admitir e valorar a prova tida por ilicita.
Significa dizer que, no caso concreto, deve haver uma andlise de proporcionalidade
dos bens juridicos protegidos e quando ocorrer uma lesdo a um direito fundamental
de maior relevéncia, a prova deve ser validamente admitida. In casu, cotejando os
principios das garantias constitucionais a inviolabilidade da intimidade e da
privacidade (art. 50, X da Constituigdo Federal), com os principios da dignidade da
pessoa humana, do valor social do trabalho, do acesso a informagdo inerente ao
exercicio profissional e da ampla defesa (art. 1o, incisos III e IV e art. 5o, incisos
XIV e LV da Constituicdo Federal), resta irrefutavel a prevaléncia da prova obtida a
partir da gravacdo clandestina de conversa telefonica efetivada sem o conhecimento
de um dos interlocutores do dialogo, reproduzida em laudo de degravagdo por perito
judicial, mormente se considerada a primazia da realidade dos fatos. Reputo,
portanto, valida a prova produzida." (TRT/SP - 01559200506102009 - RO - Ac.
10aT 20090633282 - Rel. Lilian Gongalves — DOE 01/09/2009).
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5. CONCLUSAO

Diante do exposto, ¢ inquestionavel a relevancia do assunto discutido nesta
monografia, uma vez que foi colocada em evidéncia o conflito entre os direitos da
personalidade dos empregados, com o poder diretivo do empregador.

Neste sentido, ¢ necessario compreender a relacdo assimétrica de poderes entre as
partes, uma vez que a relagcdo contratual de trabalho confere poderes legitimos ao empregador,
dos quais sdo utilizados para defender o melhor interesse de sua atividade comercial.
Entretanto, ndo se deve levar a subordinagio que é extraida do contrato de trabalho (JUNIOR,
2009) como de forma absoluta, ndo podendo ser permitida que a extrapolacdo deste justo
poder diretivo invada a esfera pessoal do empregado.

Neste sentido, a questdo que se refere a privacidade do empregado no ambiente de
trabalho colide diretamente com os direitos do empregador, na medida que a utilizagdo dos
meios de producdo relacionada diretamente o desempenho das atividades do empregado.

Consequentemente, o estudo demonstrou que esta relagdo juridica conflitante ndo
representa uma antinomia de regras (JUNIOR, 2009), na forma que ndo ha supressdo de uma
regra pela outra, constando na verdade, uma colisdo de principios entre principios, carecendo
um sopesamento destas prerrogativas de acordo com o contexto fatico.

A andlise demonstra que, em relagdo a pratica de revistas pessoais, a opiniao
predominante na doutrina ¢ favoravel a sua realizacdo. A abordagem de inspecionar os
pertences dos trabalhadores também encontra respaldo na maior parte dos estudos académicos
e decisdes judiciais, desde que seja conduzida de maneira reservada e imparcial, sem
ultrapassar os limites estabelecidos para os poderes de orientagao e supervisdo conferidos ao
empregador.

Quanto as revistas de cunho intimo, ¢ amplamente reconhecido que essas sdo
consideradas ilegais e proibidas. Essa perspectiva também ¢ respaldada pela posicao
predominante adotada pelos Tribunais Superiores do Trabalho. Além disso, essa pratica ¢
explicitamente proibida no que diz respeito as empregadas e funciondrias, conforme
estabelecido no artigo 373-A, inciso VI, da CLT. E importante notar que, com base no
principio de igualdade entre os géneros, essa forma de revista também ¢ vedada para os
empregados do sexo masculino.

No que se refere a interceptacdo de conversas telefonicas no contexto laboral, foi
destacada a importando do artigo 5° inciso XII para o tema discutido, tendo em vista vedacao

expressa da pratica no dispositivo. Por outro lado, apresar dessa garantia constitucional, o
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empregado deve estar atento ao uso moderado e proporcional dos telefones que sdo
distribuidos pela empresa.

O monitoramento audiovisual ¢ perfeitamente permitido contanto que o empregador se
atenha a algumas condigdes, neste sentido, para que ndo seja invadida a privacidade do
trabalhador, tém-se em extensa jurisprudéncia e entendimento doutrinario pela vedacdo de
instalacdo de cameras em ambientes que a privacidade do empregado ¢ consumada, a
exemplos de banheiros, refeitorios. Também ¢ vedada a utilizacao destes meios para avaliagao
de produtividade do empregador, de forma que a finalidade do monitoramento seja atendida,
isto €, proteger a seguranga fisica dos integrantes da empresa, bem como o patrimonio do
estabelecimento.

No contexto do correio eletronico, entende-se possivel a fiscalizagdo do conteudo do
e-mail coorporativo, uma vez que se trata de meio de produgdo da atividade empresarial, desta
forma, o empregado deve ater o contetido de seu uso relacionado exclusivamente aos fins
laborais. Entretanto refor¢o a obrigagdo do empregador de efetuar essa fiscalizagdo de
maneira razodvel e proporcional, tomando os devidos cuidados para ndo haja violagdo da
privacidade.

Neste mesmo sentido, ¢ importante frisar a responsabilizacdo do empregado pelo
cunho das mensagens compartilhadas no e-mail corporativo, visto que mensagens com
conteudo racista, homofobico, pornografico etc., sdo passiveis de punicao, nesta ocasidao, o
patrdo pode valer de seu poder diretivo e fiscalizatorio.

Em relagdo ao uso do e-mail pessoal, considera-se a opcdo em que o empregador
autoriza, tendo em vista a essencialidade dessa tecnologia para a comunicacao. Todavia, por
se tratar de ferramenta de uso pessoal, sua violagdo ¢ proibida, sendo protegida pelo art. 5°
inciso XII de forma anéloga.

Em relagdo ao uso da internet, devido a percep¢do de que sua utilizagdo prolongada
reduz a produtividade do empregado, resultando em custos para os resultados financeiros da
empresa, uma medida adequada utilizada pelas empresas ¢ a implementagao de restricdes em
sites. No entanto, a interferéncia direta no contetdo acessado pelo empregado, bem como o
acesso aos dados transmitidos durante ao acesso sdo vedados, caracterizando violacdo a
privacidade.

A supervisao ¢ admissivel no controle do tempo de acesso a internet, contanto que essa
limitagdo seja definida pelo empregador e comunicada devidamente ao empregado.

No que concerne a utilizagdo de provas obtidas no ambiente de trabalho, s6 devem ser

aceitas se obtidas de forma licita, com o respeito aos direitos fundamentais dos empregados.
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O poder empregaticio encontra limites nos direitos fundamentais do empregado, tais como a
intimidade e a vida privada. O respeito a essa fronteira pelo poder empregaticio ¢ o que vai
materializar a dignidade do trabalhador subordinado. A supervisao pode ser admissivel no que
diz respeito ao tempo de uso da internet, contanto que essa limitacdo seja definida pelo
empregador e comunicada devidamente ao empregado.

Em sintese, o presente estudo langou luz sobre a intrincada tematica que envolve a
intersec¢do entre os direitos individuais dos empregados e o poder diretivo dos empregadores
no ambito laboral. A abordagem das revistas pessoais, monitoramento de comunicacdes, uso
da internet e outras questdes concernentes a privacidade no ambiente de trabalho trouxe a tona
a delicada balanga entre a tutela da dignidade do trabalhador e a salvaguarda dos interesses
organizacionais. A andlise evidenciou que, embora a relacdo entre empregador e empregado
seja norteada por uma relacdo de desigualdade de poderes, essa assimetria ndo deve
transgredir os limites dos direitos fundamentais. Ao considerar a jurisprudéncia, a legislagdo e
o debate doutrinario, conclui-se que a harmonizacdo desses elementos ¢ crucial para
estabelecer um ambiente laboral justo e equitativo. Ao reconhecer os contornos €ticos e legais,
assim como as nuances de protecdo da privacidade no contexto profissional, o estudo ressalta
a importancia de uma abordagem sensata e ponderada, que respeite os direitos individuais dos
trabalhadores sem desconsiderar a legitima atuacdo do empregador na defesa de seus
interesses comerciais. Portanto, a compreensao e aplicacao adequadas desses principios sao
essenciais para preservar a dignidade de todos os envolvidos nas relacdes de trabalho, ao

mesmo tempo em que garantem a eficiéncia e a sustentabilidade das atividades empresariais.
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