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RESUMO

O presente trabalho sera doutrinario e jurisprudémeferente a limitacdo do poder
diretivo do empregador frente ao direito fundamle@dtaintimidade e a privacidade do
empregado.

O conflito entre os direitos de personalidade dpregeado, especificamente o direito
a intimidade e a privacidade, e o poder diretivoesiopregador € um tema que provoca
discussbes. Pois, trata-se de fazer ponderacde éme&itos fundamentais, de um lado o
direito a propriedade, do outro, o direito a pridade e a intimidade. Do mesmo modo, que a
funcdo social da empresa deve ser assegurada pmean @star social, deve-se preservar a
dignidade da pessoa do trabalhador na atividadedata.

O poder diretivo do empregador consiste na facelddele dirigir pessoalmente a
prestacdo de servicos dos seus empregados nosstdorart. 2° da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas, estando fundamentado na subordinag@aratual do empregado ao
empregador.

O direito a intimidade e a privacidade, erigidoir@itb fundamental pela Constituicéo
Federal, deve ser respeitado pelo empregador, frais-se de se aplicar o principio da
dignidade humana as relagbes de emprego.

Serdo analisadas diversas situacdes em que ha sic@palo poder diretivo do
empregador e o direito a intimidade e a privaciddoleempregado. Entre elas destacam-se:
revistas intimas, assédio moral, monitoramento deai§ monitoramento audiovisual,
captacao telefénica.

Com fundamento no poder diretivo e sem disposicipedfica na legislacdo
trabalhista, os doutrinadores nacionais admitemewstas intimas; outros a condicionam a
um ajuste prévio ou a previsdo no regulamento dpresa; e outros ndo admitem por
violacdo ao direito a intimidade e a privacidade.

Nos casos de monitoramento de e-mails e captatfbriea, ndo ha que se falar na
inviolabilidade de correspondéncia e preservacamtdaidade e privacidade do empregado,
ja que o empregador fornece os equipamentos elsdHoomo ferramentas de trabalho e ndo
para fins particulares.

J& o assédio moral, caracteriza um dano moraldglqmydendo contar com a protegéo
do judiciario na busca da repara¢éo do dano, regjpidizando o empregador agressor.

Quanto ao monitoramento audiovisual nas dimens@mcais dos setores de

producdo, visando a preservacdao do seu direitorderipdade, podera ser adotada pelo



empregador com certos cuidados para que ndo hajdagdo a privacidade ou a intimidade
de seus empregados.

Embora, o poder diretivo do empregador |he peritigir a prestacdo pessoal dos
servicos de seus empregados, devera observar sslida razoabilidade nas relacbes de
emprego, respeitando os direitos de personalidadenade zelar pela dignidade do
trabalhador.

PALAVRAS-CHAVE S: empregado, empregador, direito a intimidadgevacidade, poder
diretivo, conflito, revistas intimas, assédio mprabnitoramento de e-mail, monitoramento

audiovisual.



ABSTRACT

This work will be doctrinal and jurisprudential eefing to the limitation of the
directive power of the employer against the fundataleright to privacy and the privacy of
the employee.

The conflict between the employee's personalithtsg, specifically the right to
intimacy and privacy, and the directive power oé tamployer is a topic that provokes
discussion . Therefore, it is to balance betweaddmental rights on the one hand the right to
property , the other , the right to privacy andnracy. Similarly , the social function of the
company must be ensured social welfare, it shouddgyve the dignity of the individual
workers in occupational activities .

The directive power of the employer constitutes ¢idlege personally direct the
provision of services of its employees pursuararto2° of Cosolidacdo das Leis Trabalhistas,
being based on the contractual subordination oéthployee to the employer .

The right to privacy and the privacy, erected adamental right under the Federal
Constitution, should be respected by the employkerefore, it is to apply the principle of
human dignity to employment relations .

There are several situations in which the oppasitd the governing power of the
employer and the right to privacy and the privatyhe employee will be analyzed . Among
them are: intimate searches , harassment , margtogmail , audiovisual monitoring ,
telephone fundraising .

Based on the governing power and no specific prvisn labor law , national
scholars admit the intimate journals; others tor@sgt condition or provision in company
policy ; and others do not allow for violating thght to privacy and the privacy.

Where monitoring of emails and telephone fundrgisiwe need not mention the
inviolability of correspondence and preserving thigmacy and privacy of the employee ,
since the employer provides the electronic equignasnworking tools and not for private
purposes .

Have bullying , featuring a working moral damageaynmave the protection of the
judiciary in seeking compensation for damage, blaming the aggresnployer.

Regarding audiovisual monitoring the spatial diniems of the production sectors in
the preservation of their property rights, may bdeed by the employer with some care so

that there is a breach of privacy or the privactheir employees .



Although the directive power of the employer allos to direct the staff providing
the services of its employees, shall observe timtdi of reasonableness in employment

relationships , respecting the rights of persopatitorder to ensure the dignity of the worker

KEYS: employee, employer, right to intimacy and privadyective power, conflict, intimate
searches, harassment, email monitoring, visual tong.
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INTRODUCAO

Nas relacdes de emprego surge um conflito entegt@rfundamentais quando se
opde de um lado o poder diretivo do empregador eudm o direito a intimidade e vida
privada do empregado. O tema provoca discuss6és,nfo se trata apenas de discutir os
limites dos poderes do empregador no ambiente almltro, mas é necesséario definir o
conceito de “privacidade” diante das novas tecnakogtilizadas na atividade laborativa, de
modo a assegurar a almejada dignidade da pessoegbdthador.

A fim de estabelecer os limites do poder diretigoetnpregador sera necessario
analisar esse direito conferido pela legislacadaltasta e o direito constitucional de
propriedade, assim como, o direito constituciongrimacidade e a intimidade inserido no
contexto do contrato de trabalho, ja que se tratand direito fundamental.

O poder diretivo do empregador consiste na faceldbede dirigir pessoalmente a
prestacdo de servicos dos seus empregados nosstdorart. 2° da Consolidacao das Leis
Trabalhistas (CLT), ou seja, ele pode dizer quacs as atribuicbes do empregado e como
serdo exercidas as suas atividades. Observa-seo qpader diretivo do empregador se
concretiza, principalmente, pela subordinacéo dpregado ao empregador.

O direito a intimidade e a privacidade sao diredespersonalidade destinados a
resguardar a dignidade da pessoa humana, amparadsttucionalmente. Trata-se de se
aplicar as relagbes de emprego o principio da dégle humana, constante no art 1° da
Constituicdo Federal, o que significa que o emmtegadeve respeitar os direitos de
personalidade dos empregados.

Deste modo, o presente trabalho cientifico tem cofrjeto o estudo do poder
diretivo do empregador e 0os meios por ele utilizada protecdo do seu patrimonio que
violam os direitos fundamentais garantidos pela sGicdo Federal, demonstrando,
outrossim, o0 posicionamento jurisprudencial e doatio acerca do assunto. Para atingir tal
desiderato, 0 método utilizado sera o tedrico-citunalee descritivo-interpretativo, mediante a
andlise critica dos aspectos observados em relagdtema. Utilizando-se o chamado
raciocinio topico entendido como uma techne do geesto que se orienta para o problema,
sopesando dentro de cada situacédo analisada &s iqué aprovam ou desaprovam uma dada
conduta.

O meétodo de procedimento a ser adotado é de cdmtérico-dogmatico. O
procedimento investigatorio se centrara assim ruedio das perspectivas doutrinarias e

jurisprudenciais acerca da questao.
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Primeiramente, sera realizado um amplo levantanmimtontes documentais que
englobam tanto textos legais quanto doutrinariosa wez que se buscara proceder a uma
exposicao o mais abrangente possivel, dentro detws e limites deste projeto.

Em seguida, fixados os pressupostos teoricos dstapue revisada a doutrina
nacional concernente ao tema que se propde inaestgpra efetuada a apreciagéo
jurisprudencial do tema, com a analise detalhadaades concretos, tendo por finalidade

fornecer um quadro da conduta adotada pelo Podaraiio no trato da questao.



2 CONCEITO DE EMPREGO, EMPREGADO e EMPREGADOR
Configura-se uma relacdo de emprego quando algugupaouma atividade

laborativa na qual estejam presentes 0s seguiedessitos: prestacdo de servico por pessoa
fisica, em regime de subordinacdo, de modo naotesle® oneroso, implicando em
obrigacdes reciprocas, encontrando-se em um dass pol empregado e no outro, 0
empregador. Esses requisitos necessarios paraeraacido da relacdo de emprego estdo
previstos nos artigos 2°, 3° e 442 da CLT. O prionartigo define empregador como sendo
aguele que assume os riscos da atividade econd@®isagundo artigo, por sua vez, dispde

acerca do empregado e os elementos que compdératoate trabalho.

Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, thaiviou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econdmica, adestsalaria e dirige a
prestacdo pessoal de servico.

Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisiegorestar servigos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a depémdfgste e mediante
salario.

Art. 442 - Contrato individual de trabalho é o awitacito ou expresso,
correspondente a relacdo de emprego.

Conforme o art. 2° da CLT, empregador podera sssqa fisica ou juridica,
podendo ser empregadores o profissional liberaljtincdes de beneficéncia, associacdes
recreativas, entre outros. Ainda esta dispostoenesssmo artigo, que numa relacado de
emprego, € o empregador que assume 0s riscos deampnento.

Ja o empregado, nos termos do art. 3° da CLT, déraer pessoa fisica que
prestar um servico ndo eventual, oneroso, subatdiagessoal.

Assim, numa relacdo de emprego, a principal obéigaip contrato de emprego,
para 0 empregador é pagar salario, e para o engmegaestar o servico, entre outras
obrigacdes acessorias, ndo menos importantes.

O empregador, com o0 objetivo de obter sucesso me@spreendimento, faz uso
do seu poder diretivo pretendendo que o empregeaeute suas atividades da melhor forma

possivel.



3 O PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR

O poder diretivo do empregador ndo é previsto egamente pela legislacdo
brasileira. O conceito que mais se aproxima detea#&do pelo Cdodigo de Trabalho de
Portugal, que assim dispde: “Artigo 150. Poder idecddo. Compete ao empregador, dentro
dos limites decorrentes do contrato e das normasogegem, fixar os termos em que deve
ser prestado o trabalho.”

O unico dispositivo correspondente, encontrado mas@lidacdo das Leis
Trabalhistas no Brasil, € o artigo 28put , in fine, quando diz que é empregador aquele que
“dirige a prestacédo de servigos”. Portanto, o podieetivo do empregador consiste na
faculdade deste dirigir pessoalmente a prestacderdecos dos seus empregados. Esse poder
refere-se tdo somente quanto a direcdo das atesdadhtribuicdes do seu empregado, como
elas devem ser exercidas e conduzidas.

Este poder diretivo estd fundamentado em algun@msase dentre as quais se
destacam:

a) Teoria da Propriedade Privada, que entende quepoegador manda porque é

o dono do empreendimento (atualmente ultrapassada);

b) Teoria do Interesse, segundo a qual o poder deadiré resultado do interesse
do empregador em organizar, controlar e disciplnaabalho que remunera,

0 que o autorizaria a deter tal poder;

c) Teoria Contratualista, para a qual o poder de @aeiem fundamento no
contrato de trabalho, consistindo num ajuste déad®s no qual o empregado
espontaneamente se coloca em posicao de subomlirsgitando a direcao
da sua atividade pelo empregador. E a teoria dott@na

Embora a relacdo de emprego resulte da associachssalivel dos cinco
elementos fético-juridicos (pessoa fisica, pesdad#, ndo eventualidade, onerosidade,
subordinagéo) que a compde, a subordinacdo € etedstica que tem maior proeminéncia
na conformacéo legal do tipo relacdo de emprego.

Subordinacdo deriva dwib (baixo) eordinare (ordenar), traduzindo a idéia de
estado de obediéncia em relacdo a uma hierarquimsiedo ou valores, dando, também, a
idéia de sujeicdo ao poder de outros, as ordenstdes.

Assim, a subordinacéo, no contexto da relacdo deegu, consiste na situacao

juridica, derivada do contrato de trabalho, pelal guempregado compromete-se a aceitar 0
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poder de direcdo empresarial na realizacdo da stapao de servigcos. Consistindo numa
limitacdo contratual & autonomia de vontade do eggmfo que transfere ao empregador o
poder de direcéo sobre a atividade que desenvolvera

Consequentemente, no Direito do Trabalho, a subagdpb tem um carater
objetivo, criando um estado de sujei¢do, contudaraio sobre o modo de realizacdo da
prestacao laboral e ndo sobre a pessoa do empregaekar dessa situacédo de sujeicdo possa
efetivamente ocorrer, ela ndo explica , do pontovidéa soéciojuridico, o conceito e a
dindmica essencial da relacdo de subordinacdo, pdis se justifica na hipotese de
empregados intelectuais e de altos cargos.

A concepcéo subjetiva do fendbmeno da subordinagémramente superada nos
dias atuais, expressa-se pela palavra dependéndiaada no caput do art 3° da CLT,
acentuando o vinculo pessoal entre as partes canfnda relacdo de emprego. Contudo,
atualmente, interpreta-se tal elemento sob a é8sancialmente objetiva, e considera-se que
a intencdo da lei ao utilizar a palavra “depend®nguis se referir & idéia de “subordinacao”.
De modo que a releitura dmput do art. 3° da CLT deve ser feita da seguinte manei
“mediante subordinacao”.

Hoje, € entendimento pacifico na doutrina que @rfeno da subordinacéo é de
caréter juridico e derivado do contrato de trahaldosubordinagéo juridica é o reflexo do
poder de direcdo empresarial, também de natureithcp, ambos resultantes da relagédo de
emprego.

Portanto, observa-se que o0 poder diretivo do enapi@y se concretiza,
principalmente, pela subordinagdo do empregadonaaregador, e dentre as teorias que

tentam justifica-la, tem-se:

a) Teoria da dependéncia econbmica;

b) Teoria da dependéncia técnica do empregador egéoelo empregado;

c) Teoria da dependéncia hierarquica ou subordinagétiga

A primeira teoria, a da dependéncia econdmica, duae na hierarquia
socioecondmica da organizacdo empresarial, seriapuajecao da assimetria econdmica que
separaria empregador e empregado, colocando noevéd piramide o empregador e seus
representantes. Esse critério ndo explica satitddatente o nexo da assimetria poder de
direcdo/subordinacdo, pois o empregado nao se dinhorapenas pela dependéncia
econdmica, em muitos casos o empregado, mesmo tendades financeiras, trabalha para

ter uma ocupacao.
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Por outro lado, a dependéncia técnica, nem sengmee) pois muitas vezes, 0
empregado é um técnico altamente especializadmeeatente, com qualificagdes superiores
ao do empregador, que apenas detém o empreendimento

Assim, a teoria que mais justificaria essa subagfiin € a da dependéncia
hierarquica ou juridica, advinda da propria natareantratual da relacdo de emprego, sem
carater pessoal, reconhecida legalmente, que amnanésmpo obriga o empregado a
subordinacdo e impede o abuso desse poder peloegadior, nas palavras de Amauri

Mascaro Nascimento

Nao podemos esquecer que as ordens emanadas degadgrtém que ser
legitimas para que possam ser atendidas pelo eatjw€bpgitimas a luz da
lei, das CCTs e ACTs, das sentencas normativas retpgamentos, dos
contratos individuais de trabalho, inclusive domdé?pios Gerais de Direito
e da Equidade). Ndo podemos olvidar que a tendéaciampresa moderna é
permitir, de forma democratica, cada vez maior igipecdo dos
empregados, criando 6rgdos consultivos ou delibesatque, possuindo
competéncia propria, restrinjam ou limitem o patdiestivo do empregado.

N&o obstante, o poder diretivo do empregador encdimites na prépria CLT,
como disposto no seu art. 483, que permite ao eyageeagir no caso das ordens emanadas
do empregador forem injustas ou este deixar de gumpstipulado no contrato de trabalho,
chamada de rescisdo indireta do contrato de trabp#io empregado, por justa causa

motivada pelo empregador:

Art. 483 — O empregado podera considerar rescingidontrato e pleitear a
devida indeniza¢&o quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas gpdgfesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrat

b) for tratado pelo empregador ou por seus sumribierarquicos
com rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel,
d) n&o cumprir o empregador as obrigacdes do dontra

e) praticar o empregador ou seus prepostos, celgrau pessoas de
sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-rzafignte, salvo
em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendopestpeca ou tarefa,
de forma a afetar sensivelmente a importancia aésiss.

Por isso, a natureza juridica do poder diretivehpregador ja ndo tem sido vista

pela doutrina como um direito potestativo, contrgual nada se pode opor, mas como

! NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacao ao Direito ficabalho. Sdo Paulo: Saraiva, 2005, p. 143
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natureza juridica de direito-funcdo, que encoritratds, principalmente, pela participacédo
dos empregados nas decisdes empresariais.

E necessario destacar que a face potestativa isapatece, pois, € o empregador
guem dita regras a serem obedecidas pelos seuggadps. Entretanto, o poder de dirigir
nao deve ser pautado, exclusivamente, nos interelss@essoa do empregador, deve haver
uma preocupacao com os interesses dos trabalhagarasque se atenda também ao aspecto
social do trabalho.

Com o advento da Constituicdo Federal de 1988, dermpale direcdo dos
empregadores foi consubstanciado nas normas qusagmam os valores sociais da livre
iniciativa (art. 1°, 1IV), da propriedade privadanoo direito fundamental (art. 5°, XXII) e do
principio geral da atividade econ6mica (art. 1T& paragrafo unico). A partir dai, o poder
diretivo do empregador encontra-se tutelado, ajjugade forma indireta pela Constituicao.

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formadalap uniao
indissoluvel dos Estados e Municipios e do Distr¢aleral, constitui-
se em Estado Democrético de Direito e tem comodungtos:

IV - os valores sociais do trabalho e da livreiativa;

Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem digtinde qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aosgsiras residentes no
Pais a inviolabilidade do direito a vida, a libefdaa igualdade, a
seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:

XXII - é garantido o direito de propriedade;

Art. 170 — A ordem econ6mica, fundada na valorieagé trabalho
humano e na livre iniciativa, tem por fim assegarandos existéncia
digna, conforme os ditames da justica social, ebsiEs os seguintes
principios:

Il — propriedade privada,

Paragrafo Gnico. E assegurado a todos o livre &kerde qualquer
atividade econdmica, independentemente de autéozae Orgaos
publicos, salvo nos casos previstos em lei.

Entretanto, com o processo de globalizagdo da etane o avango tecnologico
surgiu a necessidade de uma revisdo do conceitsublerdinacdo, surgindo a teoria da
subordinacéo estrutural, que analisa a subordinalggbivamente. A teoria da subordinacéo
estrutural viria para complementar a ideia classieasubordinacdo, ndo abandonando os
critérios tradicionais, porém ampliando a incidérda protecéo estatal, principalmente diante
dos novos institutos do Direito do Trabalho: adeizacdo e o teletrabalho.
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Em seu conceito originario, a subordinacdo claséidandada na relacdo de
sujeicdo do empregado ao empregador, estando eiprisujeito ao controle, a fiscalizacdo e
a direcdo do ultimo. Essa forma de subordinacé,oatdias de hoje, € o critério mais
utilizado pelo Judiciario para reconhecer o vincalopregaticio. Assim, a prestacdo de
servicos é dirigida pelo empregador, o qual exerpeder de dire¢édo, devendo o trabalhador
submeter-se as ordens emanadas do poder diretemplieegador, no limite do contrato.

Entretanto, essa nova teoria caracteriza a sulag@lincom base na atividade
desempenhada pelo trabalhador, e na natureza désgtade, se essencial ou ndo ao
funcionamento da estrutura organizacional do enggleg A subordinacdo € encarada sob
um prisma objetivo: ela atua sobre o modo de ragdia da prestacao de servico e ndo sobre a
pessoa do trabalhador.

Desta forma, existiria uma relacdo de dependémagonoca entre empregado e
empregador, pois, sem a organizacdo empresariah@&cabalho e, por conseguinte, sem
trabalho, a estrutura empresarial ndo funcionara@atho ndo se separa da pessoa que o
presta, portanto, a subordinacdo ndo se estabeido® 0 empregador e seu subordinado
(andlise subjetiva da subordinacdo), mas sim enttemplexidade organizacional de uma
instituic&o e o servi¢o prestado individualmente pebalhador.

Assim, a subordinacdo estrutural tem se mostrafigpana solucionar conflitos
envolvendo a subordinacdo de trabalhadores quendima da sede fisica da empresa, ou
seja, a distancia. Seu objetivo é a defesa dollraligno a todo e qualquer trabalhador com
a maior protecao estatal possivel.

Conclui-se, entdo, que o conceito de subordinage&e @gassar ainda por amplas
discussbes nas proximas décadas, em virtude daexddgule do tema e das transformacgdes
no mercado de trabalho.

Conforme a doutrina, o poder diretivo do empregasi®rmanifesta em trés
dimens6es: poder de organizacao, poder discipipader de contrale

De modo que, o empregador possui a titularidadeginizar a producéo de bens
e servicos fornecidos pela empresa através dansisiEacao das atividades exercidas pelo
empregado. Além disso, o empregador possui, tambéooder de controle e fiscalizacao,
bem como o direito de apurar e punir as irregudaléds cometidas no decorrer das atividades
exercidas pelo empregado, visando manter a ord#ietiplina dentro da empresa.

2 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito ddottno. Sdo Paulo: Saraiva, 2007, p..562



3.1 PODER DE ORGANIZA(;AO DO EMPREGADOR

O poder de organizagdo € o poder conferido ao eyagoe para organizar sua
atividade, decorrente do seu direito de propried&de empregador quem estabelece qual o
tipo de atividade a ser exercida, o tipo de socieda organograma dos cargos e funcdes, o
local e horario de trabalho, etc. Podendo, incysidaborar o regulamento da empresa.

O poder de organizagcédo consiste na organizaca@tdadades do empregado,
inserindo-asno conjunto das atividades de producédo, visanddtangdo dos objetivos
econdmicos e sociais da empresa.

Desse modo, o poder de organizacdo visa a propiaraza da empresa a
coordenacao dos fatores inerentes a sua estruburaca

Entretanto, esse poder de organizacdo ndo € absphis o empregador devera
observar as convencdes coletivas e as sentengaathas, até porque, as empresas, além de
cumprir seus fins econémicos, também tém um papéhlsa desempenhar.

Mesmo que ao empregador, no uso do seu poder elgadjrseja-lhe permitido
fazer modificacdes unilaterais no contrato de ftalgaa CLT em seu art. 468 deixa claro que
s6 sao licitas as alteracdes por mutuo consentimerdinda assim, desde que nao resultem
prejuizos diretos ou indiretos ao empregado, sala gk nulidade da clausula infringente
dessa garantia.

Os principais casos das variandi, envolvendo funcéo ocupada pelo empregado,
local e horario de trabalho, em que é permitida aifitacdo unilateral do contrato de
trabalho pelo empregador, estao relacionados abaixo

a) Empregado em cargo de confiangca que, por ordenendpregador, pode

retornar ao cargo que exercia anteriormente a@a@gonfianga, nos termos dos

artigos 450 e 468, paragrafo unico, ambos da CLT:

Art. 450. Ao emprego chamado a ocupar, em comisaérjnamente, ou
em substituicdo eventualu temporaria, cargo diverso do que exercer na
empresa, serdo garantidas a contagem do tempol@eagueico, bem como

a volta ao cargo anterior.

Art. 468 ....

Paragrafo Unico. Ndo se considera alterac@o urdlate determinagdo do
empregador para que 0 respectivo empregado rewertaargo efetivo,
anteriormente ocupado, deixando o exercicio dedfuag confianca.

E importante observar que a alteracdo de func@oprevista em lei, &
toleravel quando a empresa extingue cargos, ngeriando seus ocupantes e 0s
aproveitando em outras funcbes. Desde que nédo tempoem alteracdo
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substancial das qualificagcdes, caso contrario, devassegurado ao empregado o
direito de resciséo indireta do contrato de trabslimos termos do art. 483, “d”,
da CLT.

b) Alteracdo do horario de trabalho do empregadotbalhava a noite e passa a
ter uma jornada diurna, é admitida implicitamerg&a@BUumula 265 do TST, pois
o trabalho noturno é mais prejudicial a saude dpregado.

TST Enunciado n® 265 - Res. 13/1986, DJ 20.01.198%antida - Res.
121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003 Transferéncia papPeriodo Diurno -
Adicional Noturno - A transferéncia para o periodiorno de trabalho
implica a perda do direito ao adicional noturno.

c) Prorrogacdo da jornada de trabalho € permitidacaso de paralisacdes,
conforme art. 61, § 3° CLT:

Art. 61 ...

§ 3° — Sempre que ocorrer interrupgdo do trabaksyltante de causas
acidentais, ou de forca maior, que determinem aogsipilidade de sua

realizacdo, a duracdo do trabalho poderd ser gaxeo pelo tempo

necesséario até o maximo de 2 (duas) horas, du@mémero de dias

indispenséaveis a recuperacdo do tempo perdidoedpssindo exceda de 10
(dez) horas diarias, em periodo ndo superior @jdarénta e cinco) dias por
ano, sujeita essa recuperacao a prévia autorizizcaotoridade competente.

d) Empregado com deficiéncia fisica ou mental atesfaelo INSS pode ser
readaptado para nova funcao:

Art. 461 ....

8§ 4° O trabalhador readaptado em nova funcdo pdivende deficiéncia
fisica ou mental atestado pelo 6rgdo competenterelddéncia Social, ndo
servira de paradigma para fins de equiparacadaalar

e) Transferéncia quando da extincdo do estabelecimemtoque trabalha o
empregado (art.469, § 2° CLT) ou para o exercieiccargo de confianca
(art.469, § 1° CLT).

Art. 469. Ao empregador é vedado transferir o eggule, sem a sua
anuéncia, para localidade diversa da que resultacaldrato, ndo se
considerando transferéncia a que ndo acarretassw@mente a mudanca
do seu domicilio.

8 1° N&o estdo compreendidos na proibicdo desde:ass empregados que
exercem cargos de confianga e aqueles cujos ammtit@nham como
condicao, implicita, ou explicita, a transferéngiaando esta decorra de real
necessidade de servico.

§ 2° E licita a transferéncia quando ocorrer efitingo estabelecimento em
gue trabalhar o empregado.
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f) Reversdo ao cargo efetivo anteriormente ocupadadguesse tratar de

empregado estavel que ocupava cargo de confiaricd4a § 1° CLT)

Art. 499

8 1° Ao empregado garantido pela estabilidade dgiyar de exercer cargo
de confianga, é assegurada, salvo no caso deyfalia, a reversdo ao cargo
efetivo que haja anteriormente ocupado.

g) Alteracdes salariais: a reducdo salarial s6 é yelssnediante acordo ou
convengao coletiva, conforme disposto no art. A€jso VI da CRFB/8S;
valendo o mesmo para a reducdo da jornada deliabam a consequente
reducao salarial, nos termos do art. 7°, incisé ddICRFB/88.

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanosasiualém de outros que
visem a

VI - irredutibilidade do salério, salvo o dispogta convencao ou
acordo coletivo;

Xl - duragédo do trabalho normal ndo superior ta dioras diérias e
quarenta e quatro semanais, facultada a compendaciorarios e a
reducdo da jornada, mediante acordo ou convencéativeo de
trabalho;

3.2 PODER DISCIPLINAR
O poder disciplinar consiste mhreito do empregador impor sancdes disciplinares

aos seus empregados, quando estes se afastamettbdibcontrato. Contudo, o empregador
nao pode aplicar o poder disciplinar de forma esigas uma vez que a punicdo deve ser
graduada de acordo com a gravidade da acao do gsore

No direito brasileiro, poderdo ser aplicadas aospregados as seguintes
penalidades: adverténcia (sem previsdo legal),esssio (prevista no art. 474 da CLT) e
demisséo (demissao por justa causa nos termos. dB2ay.

Art. 474. A suspensdo do empregado por mais d&atdias consecutivos
importa a rescisdo injusta do contrato de trabalho.

Art. 482. Constituem justa causa para rescisacodtrato de trabalho pelo
empregador:

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

C) negociacdo habitual por conta prépria ou altegen permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorrén@mpresa para a qual
trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico

d) condenacédo criminal do empregado, passada gadl caso ndo tenha
havido suspenséo da execucéo da pena,;

e) desidia no desempenho das respectivas funcoes;

f) embriaguez habitual ou em servico;
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g) violacdo de segredo da empresa,;
h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;
i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticadsereico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condigbesem caso de legitima
defesa, propria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensa=§ praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em daslkegitima defesa,
prépria ou de outrem;

[) pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo Unico. Constitui igualmente justa causaa pdispensa de
empregado a prética, devidamente comprovada enéribg@dministrativo,
de atos atentatérios contra a seguranca nacional.

A adverténcia pode ser verbal ou escrita. A adueidéé o ato de chamar a
atencdo do empregado pelas faltas disciplinaregnsubordinacées por ele cometidas, €
convoca-lo ao compromisso e responsabilidade itesein sua funcdo. Deve ser instrutiva e
enérgica.

Ja a suspensao é dada quando se acredita qué swdtcientemente gravoso para
prejudicar a empresa, seja pela atitude de aspestnal ou profissional dampregado. Ha o
limite de 30 (trinta) dias, sendo descontada dainemacdo mensal.

E, também, atribuida ao poder disciplinar uma iil@@le eminentemente
conservatoria do vinculo laboral e preventiva deasdanfracdes As penalidades disciplinares
estdo sujeitas ao controle judicial.

Ja a demissdo por justa causa sO pode ser estdhetiiante dos motivos

taxativamente previstos no art. 482 da CLT.

3.3 PODER DE CONTROLE

O poder de controle consiste na faculdade do eragogdiscalizar e controlar o
cumprimento da prestacdo laborativa de seus engwegaPermitindo ao empregador
fiscalizar desde a forma da sua realizacdo, o ioode trabalho, através da marcacdo de
ponto, assim como a utilizagcdo de material e feerdgas de trabalho.

E no exercicio desse tipo de poder que o empregamtte violar os direitos de

personalidade de seus empregados.
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4 DIREITOS DE PERSONALIDADE

A nocgao contemporanea de direitos da personalidpie,seja, a de que todos os
homens sdo igualmente dignos de tutela, tem sugensrno cristianismo e nos direitos
humanos.

No cristianismo, pelo ideal teolégico de que o honfei criado a imagem e
semelhanca de Deus, o ser humano seria dotadalatepvéprio e intrinseco, ndo podendo
servir de objeto ou instrumento, 0 que seria unt@odnicial de dignidade da pessoa humana
no pensamento ocidental.

Esta idéia de direitos inatos do individuo seriasegrada com a promulgacao da
Declaracado dos Direitos do Homem e do Cidadéo, #8,1apos a revolugéo francesa, como
direitos "naturais, inalienaveis e sagrados".

Os direitos da personalidade, portanto, surgiramocaecanismo de defesa do
cidadao frente ao Estado. Porém, a eficacia degalirda personalidade ndo se limita ao ente
estatal, sendo juridicamente aplicavel nas relagéige particulares — no caso em questéo, na
relacéo de trabalho.

No ordenamento patrio, acerca dos direitos da pelisiade, o legislador do
Cddigo Civil de 1916 néo se ateve ao trato da n@at€tovis Bevilaqua justificou-se dizendo
que a matéria encontrava-se abordada na Constitbigderal de 1891. Todavia, observa-se
que Bevilaqua atendeu as aspiragbes burguesasiandid como centro da preocupacao
privatista a propriedade, e o contrato como fore@rahsmisséo e criacdo de riqueza — dando
ao direito privado uma indole essencialmente patmiaiista.

Posteriormente, seguindo as tendéncias mundiaiomastituicio de 1988
consagrou o principio da dignidade da pessoa humartuxe tais direitos da personalidade

disciplinados no art 5°, como garantias fundamsnsgndo considerados clausulas pétreas:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formaddapunido indissoluvel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,stiii-se em Estado
Democrético de Direito e tem como fundamentos:

[l - a dignidade da pessoa humana;

Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem di&tnge qualquer natureza,

garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeirsglerges no Pais a

inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,gialdade, & seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:
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Assim, a Carta Magna, ora vigente, considera apalislade como valor maximo
do ordenamento juridico, modelador da autonomiaagdd, capaz de submeter toda a
atividade econdmica a novos critérios de validade

Tanto que, a partir do Codigo Civil de 2002, com fendmeno da
constitucionaliza¢do do direito privado, foi ingtdto capitulo proprio acerca dos direitos da
personalidade. Os artigos 12 e 21 do referido diplao tutelar os direitos de personalidade o
fazem de maneira ampla e geral, & medida que pstéistas medidas preventivas para fazer
cessar “ameaca, ou leséo, a direito de personaligdadispde que “a vida privada da pessoa
natural € inviolavel”:

Art. 12. Pode-se exigir que cesse a ameaga, ouwsén,lea direito da

personalidade, e reclamar perdas e danos, senizorgla outras sancoes
previstas em lei.

Art. 21. A vida privada da pessoa natural é inwiela e o juiz, a
requerimento do interessado, adotard as providénoecressarias para
impedir ou fazer cessar ato contrario a esta nhorma.

O professor Amauri Mascaro Nasciméht@nsina que os direitos de
personalidade:

sdo prerrogativas de toda pessoa humana pela fmiaprcondicéo,
referentes aos seus atributos essenciais em suasnagies e
prolongamentos, sdo direitos absolutos, implicanm ndever geral de
abstencdo para a sua defesa e salvaguarda, saspoimdeis,
intransmissiveis, irrenunciaveis e de dificil est@i@o pecuniéria.

Da mesma forma, Orlando Gomelescreve o que sdo direitos de personalidade:

Sob a denominagdo de direitos da personalidadepreemdem-se os
direitos personalissimos e os direitos essenciaiglesenvolvimento da
pessoa humana que a doutrina moderna preconizxiplitia no corpo do
Cddigo Civil como direitos absolutos, desprovidostém, da faculdade de
disposicdo. Destinam-se a resguardar a eminenteiddde da pessoa

humana, preservando-as dos atentados que pode pofrparte dos outros
individuos.

Uma vez que os direitos da personalidade pretemdeguardar a dignidade do
individuo, em quaisquer relac¢des juridicas, logmhkém, devem ser aplicados a relacao de
emprego, pois sem ele o trabalhador ndo teria assda sua dignidade enquanto pessoa.

Contudo, a CLT nao tratou expressamente dos direio personalidade, pois,

promulgada em 1943, foi elaborada sob a vigénci€alsstituicdo de 1937. Embora exista

® TEPEDINO, Gustavo. Temas de direito civil. RioJd@eiro:Renovar, 2001, p. 47
* NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito dabialho. S&o Paulo: Saraiva, 2007, p. 132
> GOMES, ORLANDO. Introduc&o ao Direito Civil. Ri@daneiro: Forense, 1996, p. 131
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uma tutela indireta, ainda que fragil, da persolaalée do empregado, como a exemplo do art.
373-A da CLT.
Art. 373-A. Ressalvadas as disposicOes legais mdekts a corrigir as

distorces que afetam o acesso da mulher ao medmd@balho e certas
especificidades estabelecidas nos acordos tratzahésvedado:

| - publicar ou fazer publicar antncio de empregajnal haja referéncia ao
sexo, a idade, a cor ou situacdo familiar, salvandgo a natureza da
atividade a ser exercida, publica e notoriamersgnaexigir;

Il - recusar emprego, promoc¢ao ou motivar a dispelastrabalho em razéo
do sexo, idade, cor, situacdo familiar ou estadgrdeidez,salvo quando a
natureza da atividade seja notoria e publicametanpativel,

lll - considerar o sexo, a idade, a cor ou situagdoiliar como variavel
determinante para fins de remuneracdo, formacaofisgiomal e
oportunidade de ascenséo profissional,

IV - exigir atestado ou exame, de qualquer natyrpaea comprovacao de
esterilidade ou gravidez, na admisséo ou permaa@acémprego;

V - impedir o acesso ou adotar critérios subjetipasa deferimento de
inscricdo ou aprovacdo em concursos, em empresaslas, em razao de
sexo, idade, cor, situacao familiar ou estado deidez;

VI - proceder o empregador ou preposto a revistasds nas empregadas
ou funcionérias.

Portanto, além da leitura da CLT a luz da Consfitoj através de uma
interpretacdo sistematica do ordenamento patriee-de aplicar o Cédigo Civil de 2002 no
direito do trabalho, tendo em vista a lacuna joedleixada pela legislacéo trabalhista.

Assim, o trabalho deve ser algo digno num munda dbpica deve ser a
construcdo de uma sociedade mais justa, com mesgigudldades. Trata-se, assim, de
aplicar-se as relacdes de trabalho o Principioigaiade Humana, disposto no art. 1°, inciso
[ll, da Constituicdo Federal, o que implica dizee@ empregador deve respeitar os direitos

de personalidade dos empregados, dentre elesito diratimidade e a privacidade.
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5 O DIREITO A INTIMIDADE E A PRIVACIDADE

O direito a intimidade e a vida privada séo dieile qualquer cidadao e, portanto
do trabalhador no ambito da relacdo de emprego.

Os direitos a intimidade e a privacidade sao espéalos direitos de
personalidade, representando o direito de se refgua liberdade e integridade moral de
cada ser humano. A Constituicdo Federal asseg@ra‘s@p inviolaveis a intimidade, a vida
privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurduleito a indenizacado pelo dano
material ou moral decorrente de sua violacao” &tX). Previstos no rol dos direitos e das
garantias fundamentais, as razdes existentes pasgoardo da intimidade e da privacidade
das pessoas modificam-se de acordo com os valereasdé época.

O direito a intimidade relaciona-se com a exis@nde vinculos subjetivos,
correspondendo a esfera da personalidade que sengeeexcluir do conhecimento da
sociedade. intimo é proveniente do laifintimus, que é superlativo de interior. Intimidade
seria, assim, um direito de protegdo mais sevesaqurivacidade.

A doutrina conceitua direto a intimidade como senddireito de exclusédo do
conhecimento alheio de tudo que seja referent®pgriprpessoa. A esfera da intimidade é a
interior, sdo fatos e acontecimentos mais intinemsolvendo aspectos mais reconditos da
vida do trabalhador, aqueles que deseja s6 parasdando-os da intromissdo do
empregaddt

O direito a privacidade, por sua vez, é uma esfa®s abrangente, inserindo-se
nele todos os direitos que possam resguardar @eetrpreende todos os comportamentos e
acontecimentos que o individuo deseja que ndo sajassiveis a terceiros. Ou seja, da sua
vida privada sé participam as pessoas que efetivinteseja, por manter com elas lagos de
confianca ou familiares.

Portanto, privacidade englobaria a intimidade. &lesintexto, privacidade é a
faculdade assegurada ao empregado de excluir doegagmr o conhecimento ou acesso a
informacdes, bem como de impedir que sejam divialgad

José Afonso da Silfigpara melhor diferenciar esses direitos, conferdimito a
privacidade uma dimenséao mais ampla, dando o ententb de que a intimidade representa

um circulo menor de abrangéncia, de modo queraiddide estaria contida na privacidade.

® ROMITA, Arion Say&o. Direitos Fundamentais nasgéks de trabalho. Séo Paulo: Ed. LTr, 2005, p.263.
" Ibidem p.264.
8 SILVA, José Afonso da. Curso de direito constibneil positivo. S0 Paulo: Malheiros, 2011, p.208
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Entende-se que a Constituicdo Federal, ao readizdiferenciacdo de juizos
assemelhados, entrelagados por uma espécie dgttade concéntrica, adotou a teoria das
esferas desenvolvidas pelo jurista aleméo RoberstyAl

Sobre o direito & intimidade, na licdo de Roberx! em sua obra Teoria dos
Direitos Fundamentais, desenvolveu-se a TeorigEdéeras, na qual é possivel separar trés
esferas com decrescente intensidade de protegao:

a) esfera mais interna: esfera mais intima, nualesolutamente protegido da
organizacdo da vida privada, esfera intangivel daerdade humana,
compreendendo 0s assuntos mais secretos que reéim deegar ao conhecimento

dos outros devido a sua natureza extremamente/aglser

b) esfera privada ampla: refere-se aquele amhiagw, ndo pertencendo a esfera
mais interna, incluindo assuntos que o individwa lao conhecimento de pessoa

de sua confianga, com quem se relaciona, exclunsdin resto da sociedade; e

c) esfera social: engloba os assuntos fora dasepferada ampla, ou seja, todas

as noticias que a pessoa deseja excluir do conéetorde terceiros.

Portanto, para se tutelar por via jurisdicionalaky direitos de personalidade, se
faz necesséario considerar o principio da propoatidade, haja vista que diante da permissao
de lesdo, por exemplo, de direitos da esfera paiedpla, estar-se-ia promovendo o direito a
informacéo de terceiro.

Dessa maneira, a intimidade, encontrando-se ne c&ssas esferas, possuiria um
grau de violabilidade menor quando comparada agdade, ou seja, quando da colisdo de
direitos fundamentais, o sopesamento, pelo priaalpiproporcionalidade, entre lesdo versus
direito tocariam exclusivamente o direito a pridacle, pois a intimidade € uma area nuclear
interior que pertence a cada individuo isoladamersiemente a ele diz respeito.

Portanto, quanto aos direitos da esfera mais intimemdireitos a intimidade — ndo
h& que se cogitar em ponderacado, porque estes dmveranter na esfera intima de cada um,
persistindo o direito de evitar que terceiros derin

Dentro da Teoria das Esferas ha a constatacdoedtoda pessoa € detentora de
um campo de intimidade, de uma area nuclear invétl@ se pressupde que sua preservacao
é requisito para livre desenvolvimento de sua ped#tade, 0 que converge para uma integral

°® ALEXY, Robert. Teoria dos direitos fundamentaigaduc&o Virgilio Afonso da Silva. Sdo Paulo, SP:
Malheiros, 2008, p. 360
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protecdo da ordem juridica, ao se impedir qualfurena de interferéncia, seja de natureza
privada ou publica.

Com o objetivo de encontrarmos esse ambito marmsarg interno do individuo,
bastaria indagar se existe um comportamento da@egge em nenhum aspecto refira-se ou
afete a esfera de outros ou 0s interesses dawidg@unidade.

Assim, determinadas situacdes e formas de compentamdo individuo
conduziriam a uma prioridade absoluta do princgi@diberdade negativa em conjunto com o
principio da dignidade da pessoa frente a quaisquarcipios opostos concebiveis.

Entretanto, cabe lembrar que ndo ha direito alsolut
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6 DANOS MORAIS NAS RELAQ@ES DE EMPREGO

Na doutrina € possivel encontrar diversas defisi¢fieque vem a ser dano moral.
Contudo, todas essas definicdes ressaltam de quiatse de lesdes aos direitos da
personalidade.

Maria Helena DiniZ’ conceitua o dano moral como: “a lesdo de inteseséie
patrimoniais de pessoa fisica ou juridica, provagaslo fato lesivo”.

Silvio de Salvo Venoga () considera o dano moral como “o prejuizo quésade
animo psiquico, moral e intelectual da vitima, agemdo também os direitos da
personalidade, direito a imagem, ao nome a priaaedetc”.

Sérgio Cavalieri Filh, por sua vez, afirma que:

Dano moral a luz da Constituicdo Federal vigensslanmais € do que a
violag&o do direito & dignidade.

(...)

Hoje o dano moral ndo mais se restringe a doremas e sofrimento,
estendendo a sua tutela a todos os bens personaissazédo pela qual
revela-se mais apropriado chama-lo de dano imatewiando patrimonial,
como ocorre no direito portugués.

(..

Em razdo dessa natureza imaterial, 0 dano morsu&deptivel de avaliagdo
pecuniaria, podendo apenas ser compensado comigagiw pecuniaria
imposta ao causador do dano, sendo esta mais uisiagEo do que uma
indenizagéo.

Assim, conclui-se que o dano moral é o que deaasdesdes aos interesses nao
patrimoniais, como a honra, a dignidade, a imagenome, a privacidade, a intimidade, etc.,
afetando o individuo quanto a sua moral, no selgéma

Como os direitos de personalidade estdo preseatesetacdes de emprego, a
violacdo a esses direitos geram para o empregddeito a indenizagdo por danos morais.

O dano moral pode ocorrer nas fases pré-contratoiairatual ou pés-contratual.

A fase pré-contratual correspondente a fase de&ekevaga de emprego, periodo
que antecede ao contrato de trabalho. Fase emaqueeim testes, entrevistas, analises de
curriculo, exame médico, psicotécnico, dinamicgrd@o, questionario, etc.

Tanto que a lei 9029/1995 proibe a exigéncia dstates de gravidez e
esterilizacéo, e outras praticas discriminatonasa efeitos admissionais ou de permanéncia

da relacéo juridica de trabalho, nos termos dasged®:

9 BINIZ, Maria Helena. Curso de Direito Civil Brasito: Responsabilidade Civil. Sdo Paulo: Saraiv@220
p.11

1 \VENOSA, Silvio de Salvo. Direito Civil. Parte GEkolume 1. S&o Paulo: Editora Atlas S.A., 2004275
12 CAVALIERI FILHO, Sérgio. Programa de responsatgitie civil. Sdo Paulo: Malheiros Editores, 2003%.



20

Art. 1° Fica proibida a adogdo de qualquer préatiiscriminatoria e
limitativa para efeito de acesso a relacdo de egopreu sua manutencgdao,
por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado ,csitbacdo familiar ou
idade, ressalvadas, neste caso, as hipGteses téegmr@o menor previstas
no inciso XXXIIl do art. 7° da Constituicdo Federal

Na fase contratual, ou seja, na fase de execuc&ordmto de trabalho, € quando
ocorre a maior incidéncia de viola¢des aos dirggrsonalissimos do empregado, que s6 sao
reveladas apos a extingdo do vinculo empregaftjciando o empregado ndo pode mais ser
prejudicado pelo empregador.

E importante destacar que nem todo descumprimemtoodtrato de trabalho
enseja dano moral. Sérgio Pinto Martineelaciona algumas situagdes que podem ensejar
dano moral durante a fase contratual:

a) Revistas intimas em relacdo aos empregados eh geste caso, 0 proprio

legislador reconheceu que tal pratica causa caomwgingnto, estabelecendo esta

vedacdo, especificamente para as mulheres, n@%8tA, VI da CLT, que é

extensiva aos empregados em geral, em virtude deti@ocdo Federal nos

termos do art. 5°, inciso I;

b) Instalacdo de cameras nos banheiros e refat@iinstalacdo de cameras de

video nos banheiros e refeitérios da empresa ofarghbrantia da inviolabilidade

da intimidade da pessoa, assegurada no art. SREB/88 ;

c) Uso de adjetivos pejorativos: usados para ofeadeidicularizar as pessoas,
sendo que alguns, valendo-se do poder econbmicmaal que exercem sobre

seus empregados, humilham e constrangem seu saeelha

d) Alteracdes no contrato de trabalho: nos ternwoart 468 da CLT, s0 é licita a
alteracdo por mutuo consentimento e sem prejuizengwegador. Pode ocorrer
também dano moral, nos casos em que 0 empregadomeoydo para outra

funcdo e, posteriormente, é rebaixado para fungfoior, sendo humilhado até

pelos demais colegas e sendo vitima de assédid. mora

e) Acidentes de trabalho: podem dar origem ao dam@l quando o empregador

incorrer em dolo ou culpa no ambiente de trabalho.

Na fase pés-contratual, ap6s o término do conttattvabalho, pode ocorrer tanto
violacBes aos direitos personalissimos do empregadaeo pode ocorrer violagdes a honra da

13 MARTINS, Sérgio Pinto. Dano moral decorrente dotrato de trabalho. Sdo Paulo: Editora Atlas 20082
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empresa. Tanto empregado, quanto o empregador paperar acdo de indenizagcdo por
danos morais, pela divulgacéo de fatos desaboraduoreridicos.

O direito a reparacao por dano moral é asseguraldoGonstituicio Federal de
1988, com fundamento no principio da dignidade ekspa humana (Art.1°, Ill), consistindo
em direito fundamental, e veio pacificar as diséasoutrora existentes acerca do tema.

Art. 5°. Todos séo iguais perante a lei, sem di&bnde qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeirsglerdges no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,gidldade, & seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

V - é assegurado o direito de resposta, proporcemagravo, além
da indenizacdo por dano material, moral ou a imagem

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privadéhanra e a imagem
das pessoas, assegurado o direito a indenizagdal@eb material ou
moral decorrente de sua violacao;”

Além da Carta Magna, o Codigo Civil de 2002 garantgireito de reparacao,
ainda que o dano seja exclusivamente moral:

Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluatanegligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outreaminda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186&Y), causar dano a outrem,
fica obrigado a repara-lo.

Nos ensinamentos de Caio M&fiencontramos:

O fundamento da reparabilidade pelo dano moral estdue, a par do
patrimdénio em sentido técnico, o individuo é tituda direitos integrantes de
sua personalidade, ndo podendo conformar-se a quiiglica em que sejam
impunemente atingidos.23

Da mesma forma, é o entendimento de Nehemias Dosithg Meld™

os valores que compdem a dignidade humana sdome@ aqueles que
dizem respeito aos valores intimos da pessoa, caiso o direito a

intimidade, a privacidade, a honra, ao bom nomeuto® inerentes a
dignidade humana que, em sendo violados, hdo depgarados pela via da
indenizagdo por danos morais.

Nas palavras de Artur Oscar de Oliv&ira reparacdo pelos danos morais é muito
mais que um compensacao pecuniaria:

Y PEREIRA, Caio Mério da Silva. ResponsabilidadellCRio de Janeiro: Forense, 1995, p. 54
> MELO, Nehemias Domingos. Dano moral trabalhisén Baulo: Atlas, 2007, p. 20

16 DEDA, Artur Oscar de Oliveira. A reparacédo dos dammrais. S8o Paulo: Saraiva, 2000, p. 637
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Quando a vitima reclama a reparacao pecuniarianie mhoral, ndo pede um
preco para sua dor, mas, apenas, que se |he caitongmeio de atenuar, em
parte, as consequéncias da lesao juridica. Naagfmidos danos morais, o
dinheiro ndo desempenha a funcdo de equivalénoiap,cem regra, nos

danos materiais, porém, concomitantemente, a fusglisfatéria e a de

pena.

Assim, concluimos que o dano moral decorrente déraim de trabalho, passivel
de indenizacado, surge quando a honra e a intimidadempregado séo desrespeitadas. A
CLT néo trata, especificamente, do dano moral csuderesponsabilidade, contudo autoriza a
incidéncia subsidiaria do Direito Civil nas relag@de emprego, nos termos do seu art. 8°,
paragrafo unico: “O direito comum sera fonte subsia do direito do trabalho, naquilo em
gue néo for incompativel com os principios fundasaisrdeste”.

O Cadigo Civil trata dos direitos da personalidadeseus artigos 11 a 21, assim
o empregador ndo poderd: a) utilizar o nome do empregado em publicacbes ou
representacdes que o exponham ao desprezo pubiesmo que ndo tenha a intencao
difamatéria; b) usar o nome do empregado ou 0 seuddnimo, sem sua autorizagcdo, para
propaganda comercial; ¢) a imagem do empregadoagarizacdo para fins comerciais.
Nessas hipoteses, além de exigir que cesse a d@s8eu direito de personalidade, podera
exigir a indenizacdo moral e a material cabivel (&, CC).

Em relacédo a vida privada do trabalhador (art.&%), o empregador ndo pode
viola-la, ndo devendo, por exemplo, transmitir wa#os as informagdes que constam do
prontuario pessoal e médico do empregado, ou aiddaseu desempenho (conduta,
frequéncia ao trabalho, o valor de sua remunereigap

A jurisprudéncia declina:

JUSTA CAUSA. INFORMACOES DESABONADORAS. INOCOR-
RENCIA. DANOS MORAIS INDEVIDOS. Ndo se pode considerar
desabonadora a informagdo veridica do ocorrido No caso da ex-
empregadora ser solicitada do motivo da dispensaxeempregado, ndo
poderda a mesma omitir de que a dispensa ocorrgugiarcausa, ainda mais
sem adentrar em detalhes meritérios, hipotese utos.aral omisséo levaria
a engano o solicitante, podendo, o informanteusieg, incorrer em crime
de falsidade ideoldgica — Art. 299 do @Ranos morais indevidog TRT —
152 R — 52 C — RO 2325-1999-109-15-00-4 — Rel* Raala Pellegrina
Lockmann — DOESP 12/12/2005 — p. 28).

DANO MORAL. INFORMACOES DESAIROSAS. Responde pelo
pagamento de indenizagdo por dano moral a empresaug afasta o
obreiro com mais de 20 anos de atividade para o grupobedon, por
forca de auditorias que nada apuraram, permitinde @formacdes
desairosas fossem propaladas entre os colegas rdi¢goseinclusive
frustrando a oportunidade de emprego em empresa cgénere (TRT —
122 R - 12T — Ac. 133/00 — Rel. Godoy Ilha — DA8(1/2000 — p. 53).
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INDENIZACAO. DANO MORAL. N&o emergindo da publicazeita pelo
empregadorimputacdes ofensivas e infundadas a pessoa do oboei
impossivel a configuragdo do ato ilicito ensejadata responsabilizacdo
por dano moral sofrido (TRT — 32 R — 58 T — RO 6496/97 — Rel. Marcos
Torres — DIJMG 10/1/1998 — p. 4).

Antes da Emenda Constitucional n°. 45, de 08/12/2h@via duas correntes que
discordavam quanto a competéncia para apreciarno daoral oriundo da relacdo de
emprego. Uma das correntes defendia que a Justifeatdalho n&o era competente, pois néo
havia norma especifica e a matéria era pertineni2irito Civil. Ja a outra corrente adotava
posicao contraria, sob o fundamento de que se @ miamnal era um dissidio entre trabalhador
e empregador, a justica competente para procegsgae era a da Justica do Trabalho.

Com a entrada em vigor da EC n°. 45/2004, com a megacdo dada pelo art.
114, inciso VI, as controvérsias a respeito da @iénzia foram pacificadas e consolidou o
que ja vinha sendo adotado pelos Tribunais Brasiienos termos da sumula n°. 392 do TST,
que a Justica do Trabalho era da sua competéngar jos danos morais oriundos das

relagdes de trabalho.

Art. 114. Compete a Justica do Trabalho procespdgar:
VI as acbes de indenizacdo por dano moral ou patiat) decorrentes da
relacéo de trabalho;

Sumula 392 TST: nos termos do art. 114 da CF/1888istica do Trabalho
€ competente para dirimir controvérsias refereat@sdenizacdo por dano
moral, quando decorrente da relacdo de trabalho.

Um exemplo disso € o julgado ACO-30423-2010, cujeerga esta transcrita

abaixo, no qual houve a aplicacéo do inciso Vidig@ 114 da Constituicdo Federal:

LISTA NEGRA - DANO MORAL DECORRENTE DE RELACAO DE
TRABALHO — COMPETENCIA DA JUSTICA DO TRABALHO -
INCISO VI DO ARTIGO 114 DA CF. O pedido de indengZa por danos
morais veio calcado na assertiva de que 0 nomautdo teria sido "vetado
pela reclamada, sem qualquer justificativa" e cgse dato teria acontecido
"por mais algumas vezes", eis que a recorrenta églitado "uma chamada
lista negra, da qual constam todos os nomes deltiadpres que tiveram
gualquer tipo de problema, inclusive o de particimaem greve, em obras
anteriores.A competéncia da Justica do Trabalho ndo se restrye
apenas as controvérsias entre empregado e empregadmas abrange
também as relacdes de trabalho em sentido amplogcah¢ando inclusive
as fases pré e poés-contratuais, ainda que a relacde trabalho néo se
concretize. Isso porque a causa da controvérsia faima relagdo de
trabalho, ainda que de forma potencial(TRT 92 Regido. Recorrente:
Adenir dos Santos. Recorrido: Petroleo Brasileits. SPETROBRAS. TRT

- PR- RO 01239-2009-594-09-00-6,AC0O-30423-2010,2 Rleli Gil El-
Rafihi, DEJT 17/09/2010).
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Assim, apesar da responsabilidade pelo dano msta grevista no Codigo Civil,
se a questdo é oriunda do contrato de trabalhompeténcia para julgamento de tais acdes
cabe a Justica do Trabalho.

Cabe, contudo, fazer uma distincdo da competénaiarial quanto a fase em que
se pode configurar o dano moral:

a) Competéncia na fase pré-contratual: nesta tasep inexiste o contrato de

trabalho, a competéncia é da Justica Comum;

b) Competéncia na fase contratual: reparacéao de mianal decorrente da relacéo

de trabalho é competéncia da Justica do Trabalho;

c) Competéncia na fase pds-contratual: se o damal alecorrente do contrato
de trabalho, sera competente a Justica do Trabatha@ dano ocorreu apos a
dispensa do trabalhador e nao for decorrente ddratonde trabalho, sera

competéncia da Justica Comum.

A competéncia para julgar acdes de indenizaca@@oos morais e patrimoniais
decorrentes de acidente de trabalho também é digald® Trabalho. Contudo, as acfes
acidentarias movidas pelo segurado contra o INSfanade discutir questao relativa ao
beneficio previdenciario, continuam sendo da coémmd da Justica Comum Estadual, por
expressa excec¢ao contida no art. 109, I, CRFB/88:

Art. 109. Aos juizes federais compete processalgeu;:

| - as causas em que a Unido, entidade autarquieanpresa publica federal
forem interessadas na condicdo de autoras, résteasss ou oponentes,
exceto as de faléncia, as de acidentes de tralgalh® sujeitas a Justica
Eleitoral e & Justica do Trabalho.

Outra discusséo na doutrina diz respeito quantongpmvacao da ocorréncia do
dano moral.

Sérgio Pinto Martins entende que ha quatro correntes a respeito da prov
dano moral:

i) a primeira corrente afirma que o dano moral péecisa de prova, pois é

provado por si mesmo. E prowareipsa;

i) a segunda corrente admite a prova por presuncao

" MARTINS, Sérgio Pinto. Dano moral decorrente dotrato de trabalho. S&o Paulo: Editora Atlas 2p089
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iii) a terceira corrente admite a prova do danoahpor presuncdo simples. E
defendida por Rodolfo Pamplona e tem fundamentmciso IV do art. 212 do
Cadigo Civil e no art. 335 do Cdédigo de ProcessolCi

iv) a quarta corrente entende que a prova caheem @lega. A prova do dano

moral seria idéntica para o dano material.

Dispbe o art. 818 da CLT: “A prova das alegacfesarnmbe a parte que as fizer.”
O Cadigo de Processo Civil regula a prova em sel3338:

Art. 333. O 6nus da prova incumbe:

| - ao autor, quanto ao fato constitutivo do seaiti;

Il - ao réu, quanto a existéncia de fato impeditivodificativo ou extintivo
do direito do autor.

Assim, entende-se que a existéncia do dano moxardéleser provada, pois as
presuncdes podem ajudar em matéria de prova, po@énbastam meras alegacdes. Nao se
pode presumir sempre a existéncia do dano monaénde o juiz analisar o cagoconcreto.

Carlos Roberto Goncalvfstem o entendimento que o dano moral, salvo em
casos especiais, como o de inadimplemento confiratmaque se faz mister a prova da leséo,
dispensa prova em concreto, pois se passa noomtii personalidade e existere ipsa.
Trata-se de presuncao absoluta, ndo precisand@weaap em sua honra demonstrar em juizo
gue sentiu a lesao:

o0 dano moral, salvo casos especiais, como 0 démpiemento contratual,
por exemplo, em que se faz mister a prova da fpagéo animica do lesado,
dispensa prova em concreto, pois se passa hoointai personalidade e
existein re ipsa. Trata-se de presuncao absoluta. Desse modo,reéispa
mée provar que sentiu a morte do filho; ou o agtaveam sua honra
demonstrar em juizo que sentiu a leséo, ou o puvear que ficou vexado a
nao insercdo de seu nome no uso publico da obssim por diante.

Da mesma forma,Valdir Florindbentende:

certamente, o dano moral, ao contrario do danoriahtedo reclama prova
especifica do prejuizo objetivo, porque o gravaneeode do proprio

resultado da ofensa. Dai, ndo ha falar-se em movdano moral, mas sim
certeza sobre o fato, desde que haja inequivoegaratia juridica na ofensa,
obviamente.

Ha casos em que é possivel presumir a culpa doegagor em relacdo a
dor moral do empregado, como ocorre quando o0 erageetem que se
despir e ficar apenas de roupas intimas para qempegador proceda a
revistas. E notorio que a situacao viola a intid&ldo empregador.

8 GONCALVES, Carlos Roberto. Responsabilidade C&élo Paulo: Saraiva, 2002, p. 100-101
9 FLORINDO, Valdir. Dano moral e o direito do trabal S&o0 Paulo: Ltr, 2002, p. 351
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Em alguns casos, ndo é possivel aplicar a presutg@or moral e o autor deve
demonstrar que a ofensa tornou-se publica, in@dudentro da propria empresa, através de
prova que pode ser feita por laudo pericial, lapdaquiatrico, por testemunha ou por
qualquer outro meio de prova.

A jurisprudéncia tem divergido quanto a producagu®/as, ora exigindo prova
da ocorréncia do dano, ora considerando o dano dommipsa:

RECURSO DE REVISTA. 1. NULIDADE. CERCEAMENTO DE
DEFESA. INDEFERIMENTO DO PEDIDO DE REALIZACAO DE
NOVA PERICIA. PRECLUSAO. 1.1. A determinacéo ournmléferimento
da producéo de prova constituem prerrogativas tm,Joom esteio nos arts.
130 e 131 do CPC e 765 da CLT. 1.2. Na hipétesepaéncia de manifesta
preclusdo quanto a impugnagcdo ao laudo periciabtafa alegado
cerceamento de defesa. Recurso de revista ndo adohe€. DANO
MORAL. CONFIGURACAO. ONUS DA PROVA. 2.1. A configacéo do
dano moral, segundo dispbe o art. 186 do Cddigdl, Qivessupde a
existéncia de conduta ilicita do pretenso ofenso?.2. No caso, o Regional
revela queos reclamantes ndo comprovaram suas alegac6@s3. Nesse
contexto, concluiu pela inexisténcia do dever dkimizar, como postulado
na inicial. Recurso de revista ndo conhecido. (FR3? T - RR - 99400-
33.2011.5.17.0121 Data de Julgamento: 09/04/20&4# Miistro: Alberto
Luiz Bresciani de Fontan Pereira, Data de Publiwal&JT 15/04/2014.

RECURSO DE REVISTA 4 - INDENIZACAO POR DANOS MORAIS
CADASTRO DO TRABALHADOR EM LISTA DISCRIMINATORIA.
PROVA DO DANO. 4.1. O Tribunal Superior do Trabaltem entendido
gue a meranclusdo de empregado em lista discriminatéria coigura ato
ilicito sujeito a indenizagdo por danos moraisindependentemente do
resultado que dela tenha advindo. 4Cam relacdo a prova do dano
moral, é consenso na doutrina e na jurisprudénciaa TST que se trata
de dano in re ipsa, ou seja, decorre da propria ind¢do aos direitos de
personalidade do autor inato a violagdo do patriménio imaterial da véim
de modo que a prova se resume aos fatos, ndo aaoraaal em si, o qual se
considera a partir de uma presung¢do natural, ugsupcdo hominis ou facti
(que decorre das regras da experiéncia comum)Ado8a isso, ainda que
assim nao fosse, no caso concreto, restou plenamegittenciado o dano,
pois, de acordo com o Tribunal Regional, redlamados sabiam que a mera
menc¢do a assisténcia sindical pelos obreiros imp@atinviabilidade de fato
no alcance de outro emprego naquele municipio-. BDdsta forma,
demonstrado o carater abusivo da conduta das radésnhaja vista que
buscaram dificultar, através das chamadas -listgsas-, pratica repudiada
por esta Justica Especializada, a tentativa damesite de se recolocar no
mercado de trabalho, correta a condenacao dasnatdes ao pagamento de
indenizagdo por danos morais. Recurso de revistaaéhecido.

(Processo: RR - 60800-64.2005.5.17.0181 Data dmdnto: 28/11/2012,
Relatora Ministra: Delaide Miranda Arantes, 72 Tairfdata de Publicacéo:
DEJT 19/12/2012).
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7 PODER DIRETIVO x DIREITO A INTIMIDADE

Embora o poder diretivo seja um poder legitimo erénte ao empregador, que
consiste em dirigir o estabelecimento de forma mimgala para o desenvolvimento da
empresa, os direitos dos trabalhadores albergada<arta Magna ndo podem ser violados.

Este poder diretivo pode ser exercido de diversasneimas, desde o
monitoramento audiovisual, passando por revisttisids, até o monitoramento do e-mail e
blogueios a sites da internet.

Por isso se pergunta: qual seria o limite do egerao poder diretivo frente ao
direito a privacidade e a intimidade do empregado ?

Parece-nos que o principio da razoabilidade tem nesosta: a busca do meio-
termo entre o que é justo e adequado; 0 que es@oerformidade com a razdo, uma razao
fundada na l6gica da vida humana.

Neste topico serdo analisadas algumas situacOegierse observa a oposicao do
poder diretivo do empregador ao direito a intimelada privacidade do empregado, e que

quando violados, ensejariam a reparacao por dancassn

7.1 REVISTAS INTIMAS

Na doutrina, a controvérsia a respeito das revist@®as pode ser agrupada em
trés correntes distintas: a) favoravel a revisigures autores nacionais admitem as revistas
pessoais, com fundamento na propria relacdo deegmpem face do poder diretivo do
empregador e a falta de dispositivo especificcegeslacéo trabalhista; b) contraria a revista,
na medida em que a sua realizagdo € uma ofensaedto & privacidade e intimidade do
empregado, por considera-la vexatoria, caractatizamssim, o dano moral; c) revista
condicionada, desde que exista um ajuste no regul@nda empresa e a prévia ciéncia ao
empregado, como forma de se evitar abusos e disagao.

A jurisprudéncia brasileira admite a possibilidadke revista pessoal, quando
prevista em regimento interno da empresa, com daimento de que é um direito do
empregador e uma salvaguarda ao seu patrimonide de® respeitada a dignidade da pessoa
humana.

A recusa por parte do empregado seré legitima quamdvista passar a envolver
circunstancias que afrontam a dignidade humanag goBvisto no art. 373-A, inciso VI, da
CLT. Apesar da lei referir-se somente a revistamatem mulheres, tal proibicdo podera ser

analogicamente aplicada aos homens, nos termas. &3,anciso |, da CRFB/88:
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CLT Art. 373-A. Ressalvadas as disposicoes legastimhdas a corrigir as
distor¢cdes que afetam o acesso da mulher ao medmti@balho e certas
especificidades estabelecidas nos acordos trataeihésvedado:

VI - proceder o empregador ou preposto a revistamds nas empregadas
ou funcionarias.

CRFB/88 Art. 5° Todos sao iguais perante a lei, destincdo de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aosgsiras residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,gialdade, & seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

I - homens e mulheres sdo iguais em direitos egabiies, nos termos desta
Constituicao;

E imperioso que, no ato da revista, o empregadspeite a dignidade do
trabalhador, ja que sédo inviolaveis a intimidadejida privada e a imagem das pessoas,
assegurando-se a vitima o direito a indenizacdermmhbou moral decorrente de sua violacao
(art. 5°, X, CRFB/88).

Alguns autores entendem que a revista justificaeassomente quando esta
constituisse o ultimo recurso, na falta de outradidas preventivas que pudessem satisfazer
0 interesse empresarial em proteger seu patrineaiseguranca de terceiros.

Portanto, a tutela genérica da propriedade nadicdesue para justificar a revista,
devendo existir circunstancias concretas que aiaei; é mister que haja, ha companhia,
bens de valor material suscetiveis de subtracaukagdo, ou que tenham relevancia para o
funcionamento da atividade empresarial. Além diggoexiste tecnologia apropriada para
evitar ou reduzir os efeitos da revista intima elogpregados, como a colocacao de etiquetas
magnéticas em roupas, tornando desnecessariaegdizspm bolsas e sacolas.

A revista, quando realizada, deve ser de caratal,genpessoal, para evitar
suspeitas, atraves de critérios objetivos (sortemns os integrantes de um mesmo turno ou
setor), mediante ajuste prévio com a entidade cahdbu com o préprio empregado,
restringindo-se ao local de trabalho, assim entirsdia entrada e a saida deste, durante o
horario laboral.

Excepcionalmente, a revista intima justificar-sedm determinadas atividades,
com o objetivo de se evitar a introducdo de objetwso explosivos ou outros capazes de
colocar em risco a segurancga das pessoas ou m@aioi empresarial. A doutrina sugere o
uso de sistema automatico de deteccdo de objefms,seletivo, como 0s usados nos
aeroportos. Somente se o alarme soasse, a reuditddualizada do empregado seria
justificavel, sempre com a maior discricdo possinalpresenca de um colega de trabalho, e

dependendo da circunstancia, do mesmo sexo. O egst@dmico da implantacdo desses
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controles, ainda que maior que as revistas mansei@g aceitavel em nome da tutela da
dignidade da pessoa humana.

Portanto, a revista individual s6 se justificarizando fundamentada em sérias

Y

razdes, sendo atentatoria a intimidade a inspegdgual exige-se que o empregado se
desnude completamente, ainda que perante pessagassioo sexo, e submeta-se a exame
minucioso, detalhado e prolongado.

Alice Monteiro de Barrd® entende que:

A revista se justifica, ndo quando traduza um casmd do empregador
para defender o seu patriménio, mas quando coaditiltimo recurso para
satisfazer ao interesse empresarial, a falta deubedidas preventivas;
essa fiscalizacdo visa a protecdo do patrimdnio edpregador e a
salvaguarda da seguranca das pessoas. Nao bastalea genérica da
propriedade, devendo existir circunstancias coasrefue justifiquem a
revista; € mister que haja, na empresa, bens 8sussetle subtracdo e
ocultacdo, com valor material, ou que tenham relged para o
funcionamento da atividade empresarial. Ademaisecaologia também
podera ser utilizada para evitar ou reduzir ogedala revista na intimidade
dos empregados. A titulo de exemplo, a colocacdetiqaetas magnéticas
em livros e roupas torna desnecesséria a inspegdmwlsas e sacolas, nos
estabelecimentos comerciais. Quando utilizadayiateedeve ser de carater
geral, impessoal, para evitar suspeitas, atravésindecritério objetivo
(sorteio, numeracgdo, todos os integrantes de uno tau setor), mediante
ajuste prévio com a entidade sindical ou com o w&gmpregado, na falta
daquela, respeitando-se, ao maximo, os direitos peesonalidade
(intimidade, honra, entre outros). A revista desmarealizada no ambito da
empresa, assim, entendido o local de trabalhotradene saida deste. O
exercicio do poder diretivo conferido ao empregadorcaso, ndo se estende
para fora do estabelecimento da empresa, aindahgiem fundadas
suspeitas contra o obreiro; nessa circunstanciardevempregador recorrer
as autoridades competentes. A revista devera aséiraga, em geral, na
saida; na entrada do trabalho ou durante a exedag&ervico, justifica-se,
excepcionalmente, ndo sé em face da intensificdod@@némeno terrorista
no mundo, mas também pelo fato de que, em detedasnatividades
(minas, por exemplo), devera ser evitada a intréduge objetos como
explosivos ou outro objeto capaz de colocar emorigcseguranca das
pessoas ou o0 patrimbnio empresarial. Sugere-se, tparfim, o sistema
automatico de deteccdo de objetivos, ndo selegiecalmente usado nos
aeroportos; a partir dai, pode-se justificar astevindividualizada de certos
empregados, em relagdo aos quais funcionou odgnalarme, sempre com
a menor publicidade possivel, na presenca de umga&obe trabalho,
dependendo da circunstancia, de colega do mesmoesegspeitando-se sua
dignidade pessoal. A utilizacdo desses controlegaague de maior custo
econdmico do que as revistas manuais impdem-senoene da tutela da
dignidade do empregado. Logo, a revista individfalse justifica quando
fundada em sérias razfes. A revista efetuada emaun@oucas pessoas,
ainda que de forma superficial e respeitosa, pliweé ser altamente lesiva,
pois elas tornar-se-d80 suspeitas. Dai a inadnlidsité de controles

2 BARROS, Alice Monteiro de. Protecdo a intimidadeEmpregado. S&o Paulo: LTr, 1997, p. 74
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discriminatérios, arbitrarios, dos quais advenhadi@posi¢cdo contra 0s
empregados selecionados.

As revistas intimas sempre colocaram os empregaiosondicdes vexatorias,
Méarcia Novaes Guedes narra, em seu livro “TerracdRegico”, que a empresa “De Millus
S/A Industria e Comércio” foi condenada pelo Juiézg® de Souza Verani, da 372 Vara
Criminal do RJ, ao pagamento de elevada multajnqmarrer no crime de constrangimento
ilegal, ao submeter 3.000 operarias a revistamastiperiédicas no final do expediente. A
autora afirma em seu livib

As operarias eram encaminhadas a cabines sema;atingrupos de trinta,
e recebiam instrucdes para levantar as saias asbtus abaixar as calcas
compridas, a fim de que fossem examinadas as &&jdas pecas intimas e,
quando ocorria estarem menstruadas, deveriam mostrgponta do
absorvente higiénico para provar que ndo haviaspegeondidas ali.

A jurisprudéncia dos tribunais tem entendido quéstas intimas aos empregados
configuram dano passivel de reparacdo pecuniarendp realizada de modo nédo razoavel,
ou seja, através de meios de revista que envolvaniato fisico, que consideram
extremamente constrangedor, pois 0 empregado s@déedde meios de recusa no ambiente
onde prepondera o poder diretivo do empregador:

DANO MORAL. REVISTA INTIMA. CONFIGURACAO. Nos terms do
entendimento adotado em julgamentos analogos eswidy inclusive, a
mesma reclamada, estarte se posicionou no sentido de que a realizagcéo
de revistas intimas aos empregados configura danoomal, passivel,
portanto, de indenizag&o pecuniéria. Recurso dstaesonhecido e provido.
(RR - 186600-43.2003.5.09.0651 Data de Julgamé&m®5/2008, Relatora
Ministra: Dora Maria da Costa, 8 Turma, Data deblitacdo: DJ
09/05/2008).

AGRAVO DE INSTRUMENTO. REVISTA INTIMA. INDENIZACAO

POR DANO MORAL. DESPROVIMENTO. E de ser mantida aDécis&o
recorrida que entendeu, com base na prova, sedalewdenizacdo, porque
configurado o dano moral em face da conduta adotada pela reclamada, ao
exigir que oempregado se desnudasse, perante vigilantes armadosm

o fim de realizacdo de revista intima. Incidén@sSdmula n° 126 do TST a
inviabilizar a reforma pretendida (TST — 62 T — RIR25/2005-005-03-40.5

— Rel. Min. Aloysio Corréa da Veiga — DJU 2/2/2Q007)

RECURSO DE REVISTA. DANOS MORAIS. REVISTA INTIMA.
Constitui fundamento do estado brasileinespeito a dignidade da pessoa
humana, cuja observancia deve ocorrer na relacdo coalratabalhista; o
estado de subordinacdo do empregado e o podeivdiretfiscalizador
conferidos ao empregador se encontram em linhardgio, 0 quado pode
levar a possibilidade de invasdo da intimidade desrespeito ao pudor do
trabalhador. A comercializagdo, pela empresa, dduypbos que Ihe exigem

L GUEDES, Marcia Novaes. Terror Psicol6gico no ThadaSao Paulo:Ed. LTr, 2005, p. 128
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maior vigilancia sobre os estoques, apesar dearsgdocao de revista do
empregado, ao término da jornadap afasta o dever de que ela seja feita
segundo meios razoavejisde modo a ndo causar constrangimentos ou
humilhagéo, cuja ocorréncia configura dano moraémlareparado. Recurso
de revista conhecido e provido (TST — 12 T — RR.BAY99 — Rel? Juiza
Conv. Maria do Perpétuo Socorro Wanderley de CasbdU 7/12/2006).

DANO MORAL. REVISTA INTIMA. EXPOSICAO DO EMPREGADO.
CONFIGURACAO. Configura ato ilicito do empregaddralizador de
indenizac@o por dano moral, a realizagdo de reimsitma obrigatéria e na
presenca de varios colegas de servico, cujo at@eexp empregado a
constrangimento e a situacdo vexatdria em flagranteviolacdo a
intimidade, a vida privada, & honra e/ou a imagem a pessoaa teor do
preceituado no art. 5°, X, da CF. Indenizacdo @deaitlz dos arts. 186 e 927
do CC (TRT - 42 R — RO 01292-2003-001-04-00-3 — RElton Varela
Dutra —j. 1/6/2006).

DANOS MORAIS. REVISTA INTIMA. CONDUTA OFENSIVA A

HONRA E A DIGNIDADE DOS EMPREGADOS. INDENIZACAO.
VIOLACAO A PRECEITOS CONSTITUCIONAISO poder fiscalizador

do empregador proceder revista em seus empregadascentra limite na

garantia de preservacdo da honra e intimidade da gsoa fisica do
trabalhador, conforme preceitua o inciso X do artigo 5°, dagibuicdo da
Republica. A realizagdo de revista sem a obseraaaeilimites impostos
pela ordem juridica acarreta ao empregador a afitigade reparar,
pecuniariamente, os danos morais causados (TRT & Rl4- RO
00744.2005.091.14.00-2 — Rel® Vania Maria da Rogbhansur — DOJT
22/12/2005).

DANO MORAL — REVISTA ALEATORIA — CONSTRANGIMENTO —
AUSENCIA DE JUSTIFICATIVA — INDENIZACAO — AVALIACAO —
RAZOABILIDADE - ainda que nédo exista vedacdo, nalemamento
juridico, a revista pessoal, ha que se consideryrmesmo quando ocorrem
sem contato fisico e de forma aleatéria (a0 soamum@ campainha),
provocam profundo constrangimento. No ambiente rdbatho, isso se
reveste de maior gravidade, pois além de denotacodéanca pelo
empregadorconstrange mais seriamente o empregado, que nao e
de meios de recusa no ambiente onde prepondera o deo do
empregador. Essa submissdo nado se justifica sequer pela pragc@o em
proteger o patriménio, ja que se faz ao arrepiqudgquer consideracdo por
sentimentos e valores do trabalhador. Ndo se catgtaque o carater
aleatério configure imparcialidade ou afaste ardlisoacdo, até porque os
chefes e gerentes ndo eram revistados. Indenizagép com base no
principio da razoabilidade, fixa-se em cem vezemsalario do autor.
Recurso provido. (TRT 92 Reg. 02388-2000-662-08-(B0-11009-2002)
— (Ac. 12292-2003) — Rel® Juiza Marlene T. Fuv&lkguimatsu. DJPR
6.6.03, p. 465. (in S&o Paulo — 2003 — ANO 02 — &lip. Jurisp. 37/2003 —
p. 285).

Quanto a revista em bolsas e sacolas, a jurispciad@&onsidera que a revista é

admissivel quando feita sem contato corporal e adonmpessoal:

DANOS MORAIS. INDENIZACAO. REVISTA VISUAL DE BOLSASE
SACOLAS. A jurisprudéncia desta Corte se orientaseatido de que a
revista em bolsas e sacolasm nenhuma espécie de contato corporal ou
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de discriminacdo entre os empregadofaz parte do poder diretivo do
empregador e ndenseja dano moral Precedentes. Recurso de Revista ndo
conhecido. (RR - 192900-32.2009.5.12.0035 Data dggatdhento:
13/04/2011, Relator Ministro: Carlos Alberto Rees Baula, 8% Turma, Data
de Publicacdo: DEJT 19/04/2011).

REVISTA DIARIA EM BOLSAS E SACOLAS - DANO MORAL -

INEXISTENCIA DE DIREITO A INDENIZACAO. A revista enbolsas e

sacolas dos empregados da empnesdizada de modo impessoal, geral e
sem contato fisico, e sem expor a sua intimidadeam submete o

trabalhador a situacdo vexatoria e ndo abala o pricipio da presungéo

da boa-fé que rege as relacdes de trabalhd ato de revista de
empregados, em bolsas e sacolas, por meio decegéfy visual, é licita,
consistindo em prerrogativa do empregador, tendoviesta 0 seu poder
diretivo, ndo caracterizando pratica excessiva idealizacdo capaz de
atentar contra a dignidade do empregado. Recurseuigta conhecido e
provido. (RR - 225600-96.2005.5.12.0004 Data dgalukento: 11/11/2009,
Relator Ministro: Luiz Philippe Vieira de Mello Rib, 12 Turma, Data de
Publicacéo: DEJT 20/11/2009).

REVISTAS EM BOLSAS E/OU SACOLAS - DANO MORAL -
INEXISTENCIA DE DIREITO A INDENIZACAO. A revista enbolsas e
sacolas dos empregados da empresaizada de modo impessoal, geral e
sem contato fisico, e sem expor a sua intimidadeam submete o
trabalhador a situacdo vexatoriae ndo abala o principio da presuncéo da
boa-fé que rege as relacdes de trabalho. O atevitda de empregados, em
bolsas e sacolas, por meio de verificacdo visudici&, consistindo em
prerrogativa do empregador, tendo em vista o salermpdiretivo, ndo
caracterizando pratica excessiva de fiscalizacdomaz de atentar contra

a dignidade do empregadoRecurso de revista conhecido e provido. (RR -
62600-69.2006.5.04.0403 Data de Julgamento: 15)08/2 Relator
Ministro: Luiz Philippe Vieira de Mello Filho, 12 ufma, Data de
Publicacéo: DEJT 24/10/2008).

7.2 ASSEDIO MORAL

Assédio moral € uma violéncia moral nas empresas sl manifesta pela
exposicao dos trabalhadores a situagbes humilhamtednstrangedoragepetitivas e
prolongadas durante a jornada de trabalho e neieiede suas fungbes. Sendo mais comuns
em relacBes hierarquicas assimétricas, em que mpiedm condutas negativas, de um ou
mais chefes dirigida a um ou mais subordinadostigadas com a finalidade de subtrair a
auto-estima e diminuir o prestigio funcional damé, desestabilizando-a, na tentativa de
leva-la a pedir demisséao

Muitas vezes, o trabalhador, vitima do assédio imérafastado do grupo sem
explicacdes, passando a ser hostilizado, ridiaddn, inferiorizado e desacreditado diante
dos pares. O grupo, por medo de também sofrers@mae ou do desemprego, ou diante do

estimulo constante a competitividade, rompe osslage amizade com a vitima e,
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frequentemente, reproduz acdes e atos do agressamhiente de trabalho, instaurando o
"pacto da tolerancia e do silénciabd coletivo, enquanto a vitima vai gradativamerdge s
desestabilizando e ficando fragil, "perdendo” aauta-estima.

Assim, conclui-se que um ato isolado de humilhat@o é assédio moral. Este,
pressupde certas caracteristicas: i) repeticaensdica ; ii) intencionalidade (forcar o
trabalhador a desistir do emprego) ; iii) direciadae (um trabalhador é o escolhido) iv)
temporalidade (durante a jornada, por dias e megedegradacéo deliberada das condicbes
de trabalho.

E importante destacar a necessidade da reiteragiatagues para a configuracio
do assédio moral, ndo se considerando, portaitagsies esporadicas ou ocasionais.

A humilhacéo repetitiva e de longa duracéo interfea vida do trabalhador de
modo direto, comprometendo sua identidade, digeidaduas relacdes afetivas e sociais,
ocasionando graves danos a saude fisica e meatatitaindo um risco invisivel, porém
concreto.

A violéncia moral no trabalho constitui um fenémeimbernacional segundo
estudos recente da Organizacdo Internacional ddalfa (OIT) em diversos paises
desenvolvidos.

Margarida Maria Silveira Barretd médica do trabalho, uma das maiores
estudiosas quanto a questdo da violéncia moralmmuieate de trabalho, tem o seguinte
entendimento do que seja assédio moral no amhdenttabalho:

A exposicdo dos trabalhadores e trabalhadorasuacéies humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas dusgomada de trabalho e no
exercicio de suas fungbes, sendo mais comuns emdesl hierarquicas
autoritarias e assimétricas, em que predominamutasdegativas, relacdes
desumanas e aéticas de longa durac¢do, de um owhediés dirigida a um
ou mais subordinado(s), desestabilizando a relat@ovitima com o
ambiente de trabalho e a organizacéo, forcanddesiatir do emprego.

Em certas ocasifes, observa-se a pratica de agsédi sem a intencdo de fazer
o trabalhador abandonar o emprego ou pedir demigséobranca excessiva pelo alcance de
metas, cada vez mais exigentes, instaura um ambiéat trabalho contaminado pela
competitividadenterna corporis e pressionado pela concorréncia externa. Colatorpara
que surjam oportunidades para o assédio moral, reedipfarcado de mera cobranca ou

meros procedimentos da empresa.

2 BARRETO, Margarida Maria Silveira. Violéncia, s&jdrabalho - Uma jornada de humilhacdes (Diss&otac
do Mestrado em Psicologia Social). Sdo Paulo: EDBOITORA DA PUC-SP, 2000, p. 34
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Da mesma maneira que deve fiscalizar o uso dosp@uentos de protecéo
individual, o empregador deve fiscalizar seus sty e impor limites as punicdes,
perseguicdes e retaliacdes pelo ndo alcance ds,nrebando esse tipo de comportamento.

Segundo Rodrigo Cristiano Molth sdo exemplos de atitudes que caracterizam o
assédio moral:

| - Deterioragao proposital das condi¢des de thabal

. Retirar da vitima autonomia.

- Na&o lhe transmitir mais as informacg@es Uteis pasmbzacio de tarefas.

- Contestar sistematicamente todas as suas decisoes.

. Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada

- Retirar o trabalho que normalmente Ihe compete.

- Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefaferiores as suas
competéncias.

- Agir de modo a impedir que obtenha promocao.

+ Induzir a vitima ao erro.

Il - Isolamento e recusa de comunicacao.

- Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogameceitima.
A comunicacdo com ele € unicamente por escrito.

. Recusam todo o contato com ela, mesmo o visual.

. E posta separada dos outros.

- Proibem os colegas de Ihe falar.

- Adirecao recusa qualquer pedido de entrevista.

Il - Atentado contra a dignidade.

. Utilizam insinua¢des desdenhosas para qualifica-la.

- Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiraesliiesdenhosos,
levantar de ombros).

. E desacreditada diante dos colegas, superiorasboudinados.

- Espalham rumores a seu respeito.

. Criticam sua vida privada.

Atribuem-lhe tarefas humilhantes.

IV - Violéncia verbal, fisica ou sexual

- Ameacas de violéncia fisica.

- Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, é eragarifecham-lhe a
porta na cara.

- Falam com ela aos gritos.

- Invadem sua vida privada com ligacdes telefénicasantas.

- Seguem-na na rua, é espionada diante do domicilio.

- Fazem estragos em seu automovel.

. E assediada ou agredida sexualmente (gestos oospash

- Nao levam em conta seus problemas de saude.

A doutrina relata que as principais vitimas do disséoral sdo os empregados
gue desfrutam de alguma estabilidade, a exemplaajmesentantes sindicais, empregadas
gestantes, membros da Comisséao Interna de Prevdag&cdentes — CIPA, empregados que

sofreram acidente de trabalho ou acometidos decdoecupacional. Por ndo poderem ser

2 MOLON, Rodrigo Cristiano. Assédio moral no ambéedb trabalho e a responsabilidade civil: empregado
empregador., 2005, disponivel em http://jus.corarbgos/6173
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demitidos sem justa causa, normalmente, sdo alwsatdques morais que visam
desestabiliza-los emocionalmente, pois € a Unicmdoeficaz de fazé-los desistirem do
emprego, o mais rapido possivel.

Assim, o assédio moral tem se tornado pratica cormomempresas que nao
podem demitir seus empregados em virtude destes tebtido estabilidade em decorréncia
da lei ou de deciséo judicial.

De um modo geral, a doutrina classifica a estaied em: i)estabilidade
definitiva (absoluta ou decenal), que é destinada aquele gagweque, ndo tendo feito
opcéao pelo regime do FGTS, contasse com dez anosiude servico na mesma empresa,
nos termos do art. 492 da CLT,; #stabilidade provisoria (relativa ou especial), que é
destinada a alguns trabalhadores em situacOesi@spammo os dirigentes sindicais, 0s
representantes do Conselho Curador do FGTS, a gagaeyestante, os empregados eleitos
para CIPA — Comissodes Internas de Prevencao deAteis, o empregado acidentado, etc.

A luz do art. 492 da CLT: “O empregado que contaisnde 10 (dez) anos de
servico na mesma empresa nao podera ser despemtilo por motivo de falta grave ou
circunstancia de for¢ca maior, devidamente comprasad

Na realidade, o empregado que completasse dez dma®rvico prestado ao
mesmo empregador e que néao tivesse feito opcaaggine do FGTS, nem fosse exercente
de cargo de diretoria, geréncia ou de outros déacwa imediata do empregador (CLT, art.
499), teria direito a estabilidade decenal.

Tal espécie de estabilidade nédo foi recepcionaliagteal Constituicdo. Contudo
restou preservado, o direito adquirido daqueldsath@dores ndo-optantes que ja contavam,
em 5 de outubro de 1988, com dez anos de senatiw@ha empresa.

Observa-se que o empregado detentor do direitdahikdade decenal somente
poderia ser despedido mediante inquérito judiamlgeie fosse apurado o cometimento de
falta grave (que é mais ampla do que a simplea jestisa, a teor do art. 493 da CLT) ou
circunstancia de forca maior, devidamente comprayvadmo por exemplo, extingdo da
empresa ou do estabelecimento, nos termos dosA@ite 498 da CLT, caso em que tera o
trabalhador direito a indenizacédo em dobro.

Ja a garantia provisoria no emprego € destinadaabalhador que esteja em
situacdo especial que impeca a sua dispensa Hebitd@ sem justa causa do emprego.
Cessada a causa especial garantidora da manutéoagé&mntrato de trabalho, o empregado
podera ser despedido, sem necessidade de motigagéimpregador. Esse é 0 entendimento

doutrinario e jurisprudencial que vem prevalecendoBrasil. Além disso, a lei exige o
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requisito da falta grave praticada pelo empregada p validade da sua dispensa, ou seja, a
instalacdo do inquérito judicial para apuracdo altafgrave € condicdo de validade da
resolucdo do contrato de trabalho por iniciativaedgpregador para o empregado portador de
estabilidade.

Pode, também, ocorrer assédio moral com o objelé/éorcar a vitima a pedir,
por exemplo, aposentadoria antecipada, licenca patamento de saude, remocdo ou
transferéncia de setor. Como nos casos das empyasasnplantam Planos de Demissao
Voluntaria, em que a recusa do funcionario em adetais planos tem motivado medidas de
retaliacdo pelo empregador, a fim de obter a seadd Tudo isso € um cendrio inadmissivel
frente aos direitos humanos.

A jurisprudéncia abaixo acerca do assédio morambiente de trabalho esta em
perfeita consonancia com a doutrina e com a pogigad ribunal Superior do Trabalho,
ambas unanimes em refutar toda e qualquer atitadengregador e de seus prepostos em
ofender os direitos da personalidade do empregado:

ASSEDIO MORAL. RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE
TRABALHO. Define-se cassédio moral - oumobbing - como a atitude
abusiva, de indole psicolégica, que ofende repetidante a dignidade
psiquica do individuo, com o intento de elimina-lalo ambiente laboral.
Provando-se que os prepostos do empregador asgaitetum plano para
que o trabalhador, diante da perseguicdo de sepsrices, pedisse
demissdo ou cometesse algum deslize apto a at@plicacdo do art. 482 da
CLT, resta configurado o comportamento empresadakador dassédio
moral e da rescisdo indireta do contrato de trabalb. Recurso conhecido
e desprovido. PROC 00687-2006-002-10-00-5 RO - AT 3102 REGIAO
- Grijalbo Fernandes Coutinho - Juiz Relator. DGE#® 11/05/2007 - (DT
—Julho 2007 — vol. 156, p. 91).

ASSEDIO MORAL — DIREITO A INDENIZACAO. Comprovadoug a
empresa passou a pratiaps de retaliagédo, transferindo o reclamante
para local insalubre, impondo-lhe a execucgéo de tafas incompativeis
com sua qualificacdo profissionglou mesmo deixa-lo ocioso, para depois
dispensé-lo, restaonfigurado o assédio moral figura odiosa e repelida
pelo direito do trabalho, por afrontar a honra @igmidade do trabalhador.
Recurso do Reclamado a que se nega provimento. {FIREgido 2a Turma
— RO 0082100-93.2007.5.01.0040 — Julgamento enelfatco de 2011 —
Relator Desembargador Federal do Trabalho Auro@lideira Coentro)

RESTRICOES AO USO DE TOALETE. DANO MORAL.
CONFIGURACAO.

3. Resta definido, no quadro fixado pela instapcegressa (pelos limites e
funcdes da instancia extraordinaria, definitivogle areclamada restringia

0 uso de toaletes por parte de seus empregados, itando a cinco
minutos o tempo para tanto 4. A teor do art. 389 da CLT, as empresas tém
por obrigacdo "instalar bebedouros, lavatériosredpas sanitarios; dispor
de cadeiras ou bancos em numero suficiente, queitper as mulheres
trabalhar sem grande esgotamento fisico". Faz-aea ch intencdo do
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legislador de propiciar ambiente de trabalho saelddVal dispositivo,
embora dirigido as mulheres empregadas, é pasdivehplicacdo aos
empregados em geral, em face do principio da igdaltambém assegurado
pelo Texto Maior. 5. A restricdo ao uso de toaletss pode ser considerada
conduta razoavel, violando a privacidade e ofendendignidade, ao tempo
em que expbe o trabalhador a constrangimento dess@@. 6.A
necessidade de continuidade dos servicos, pela swureza, ndo pode
ser alcancada pelo sacrificio e humilhagdo do empgyado, cabendo tal
o6nus, obviamente, a empresa, que h& de conceber inals que a
assegurem, com postos de trabalho suficientes erfanentas habeis Ao
assumir os riscos de seu empreendimento (CLT2%rto empregador toma
a si a obrigacdo de adotar métodos eficazes deugiiode rentabilidade,
providéncias que justifiguem o seu negoécio e optmonio. 7. Nao ha
nada e nenhuma norma que autorize 0 empregadoeusl [gepostos a
restringir o uso de toalete, no modelo sob exammyltando a pratica em
repudiado tratamento degradante (Constituicdo Bedets. 1°, Il e 5°, Il e
X). 8. Infligindo dano moral, o empregador se oérig indenizacédo
correspondente (CF, art. 5°, V), notando-se que is@preensiveis por
outrem os direitos a preservacao da dignidade.rRedle revista conhecido
e desprovido. (RR - 71100-80.2007.5.01.0013 Data Jdéggamento:
24/02/2010, Relator Ministro: Alberto Luiz Bresciale Fontan Pereira, 32
Turma, Data de Publicacdo: DEJT 12/03/2010).

7.3 MONITORAMENTO AUDIOVISUAL

A vigilancia eletrbnica por monitoramento audiowdknas areas de producao é
permitida ao empregador, como consequéncia do edar iretivo e do seu direito de
propriedade, com fins de proteger seu patriménemniddo que, o empregador pode controlar
0 acesso as dependéncias da empresa e o tranpget®s nas areas comum.

Entretanto, as cameras nao poderao estar em [peaigiolem a privacidade e a
intimidade de seus empregados, tais como: vestjdbanheiros, restaurantes e areas afins.
Além disso, a camera néao podera ficar focada apema®sto de trabalho de um empregado
e, sim, no ambiente como um todo, sob pena derwoatireito a privacidade ou a intimidade
daquele trabalhador.

Assim, é o entendimento doutrin&fio

A legislacdo brasileira ndo proibe que o poder wec@lo conferido ao
empregador se verifique através de aparelhos asdais de controle de
prestacdo de servicos, o que, alids, € uma dec@r&o avanco da
tecnologia e poderd consistir em um instrumentdgidio valioso na
avaliacdo da conduta do empregado. Inadmissivelelh@er que o conjunto
de locais do estabelecimento esteja sob total @entito empregador e
autorizar a introducdo de aparelhos audiovisuaisstintamente. Ora, ha
certos locais que sdo privados por natureza olesgndm ao descanso do
empregado, logo, ndo se pode permitir a instaldg&om sistema de video,
por exemplo, em um banheiro, ou em uma cantina.ofbinacdo de
ameacas, a privacidade de dados, de invasdo destzemtimidade fisica e

24 BARROS, Alice Monteiro de. Protecdo a intimidadeEmpregado. S&o Paulo: LTr, 1997, p. 80
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de maior vigilancia de pessoal, a OIT atribui aateimacdo: ‘quimica de
intrusdo’. A vigilancia eletrénica podera ter unufw promissor, desde que
utilizada de forma humana, combatendo-se os abnsosua utilizacdo e
permitindo-se o acesso do obreiro as informacdedgudigam respeito.

Na jurisprudéncia, € entendimento pacifico que satalacdo de cameras
filmadoras em vestiérios violam intimidade dos esgpdos gerando indeniza¢do por dano
moral:

RECURSO ORDINARIO DA RECLAMANTE. DANO MORAL.
INDENIZACAO. Espécie em qudemonstrada a existéncia de filmagens
clandestinas no vestiario do local de trabalho daeclamante, sendo devido
0 pagamento de indenizacdo por dano moral dai degente. Dou
provimento ao recurso” (TRT — 42 R — RO 00727-2008-04-00-7 — Rel.
Carlos Alberto Robinson — j. 1/6/2006).

SITUACAO VEXATORIA PASSADA PELA EMPREGADA.
INSTALACAO DE CAMERA DE VIDEO NO VESTIARIO FEMININO
INDENIZACAO POR DANO MORAL. GARANTIA CONSTITUCIONAL

A todos é assegurado, por forca de norma congtitaki o respeito a sua
honra (art. 5°, incisos V e X). Exposta publicarmemtempregada a situagéo
vexatoria em virtude do comportamento da empregadoonfigura-se a
ofensa ensejadora de reparacéo indenizatorig TRT — 42 R — 62 T — RO
00078-2005-019-04-00-0 — Rel. Mario Chaves — DJR&806).

DANO MORAL. CAPTURACAO E OBSERVACAO DE IMAGENS
INTIMAS. ILICITO COMETIDO POR OUTRO EMPREGADO.
RESPONSABILIDADE DA EMPREGADORA. A observacao ddinmdade
da empregada, mediantdrstalacdo de camera no banheiro feminino do
local de trabalho, configura invasdo da privacidadee lesa odireito a
intimidade, impondo o reconhecimento ddalireito a indenizac&o por dano
moral. Praticado o ilicito por preposto da Reclamadssaetranquila a sua
responsabilidade pela reparacédo (CCB, art. 93&adn” (TRT — 108 R — 32
T — RO 01167-2005-103-10-00-3 — Rel. Braz HenriqdesOliveira — |j.
7/6/2006).

PODER DE DIRECAO. USO DE APARELHOS AUDIOVISUAIS EM
SANITARIOS. INVASAO DA INTIMIDADE DO EMPREGADO. A
legislacdo brasileira permite que moder de fiscalizagdo conferido ao
empregador, em determinadas circunstancias, se verifiqp@, meio de
aparelhos audiovisuais como decorréncia do avanco tecnolégico, desde que
o empregado deles tenha ciéncia. Inadmissivel énéet que o conjunto de
locais do estabelecimento esteja sob total contitmlempregador e autorizar a
introducéo desses aparelhos, indistintamente, conmm banheiro, lugar que

é privado por natureza. A utilizacdo de cameraideosnos sanitarios gera
compensacao por dano moral, em face da flagrentacdo ao direito a
intimidade do empregadg assegurado por preceito constitucional (artX}p°,
e conceituado como a faculdade concedida as pedsases verem protegidas
‘contra o sentido dos outros, principalmente ddso®le dos ouvidos'. A
vigilancia eletrénica podera ter um futuro promisstesde que usada de
forma humana, combatendo-se os abusos na sua utilizacdo. dgétalde
aparelho audiovisual no banheiro caracteriza oaqg@T denomina ‘quimica
da intrusdo’, comportamento repudiado pelo ordenémjgridico nacional e
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internacional” (TRT —32 R — 22 T — RO 00117-20@4-03-00-3 — Rel? Alice
Monteiro de Barros — DIMG 25/8/2004 — p. 11).

7.4 CAPTACAO DE COMUNICACAO TELEFONICA
O inciso Xll do art. 5°, CF, prevé:

XIl - € inviolavel o sigilo da correspondéncia esdaomunicagdes
telegraficas, de dados e das comunicactes tela&rsalvo, no Ultimo caso,
por ordem judicial, nas hipéteses e na forma gle estabelecer para fins
de investigacdo criminal ou instrucdo processuadlipe

Esse dispositivo constitucional assegura invioidhide para quatro objetos
juridicos distintos: a) correspondéncia; b) comagies telegraficas; c) dados; d)
comunicacoes telefonicas.

Portanto, a interceptacédo de comunicacgoes telef$nde qualquer natureza, para
prova em investigagao criminal e em instrucao @swal penal, deve observar o disposto na
Lei 9.296/96:

Art. 1° A interceptacdo de comunicacdes telefénidasqualquer natureza,
para prova em investigacdo criminal e em instrupémcessual penal,
observara o disposto nesta Lei e dependera de aidgumiz competente da
acao principal, sob segredo de justica.

Paragrafo Unico. O disposto nesta Lei aplica-geterdeptacédo do fluxo de
comunicacdes em sistemas de informatica e telematic

Contudo, ndo se deve confundir a interceptacdoagmavacao da comunicacao
telefénica. A interceptacdo representa a captagiaadios realizada por terceiro, sem a
ciéncia dos seus interlocutores. A interceptacBddi@ica ocorre pelo fato do telefone estar
sendo vigiado ("grampeado").

Em contrapartida, a gravacéo € a captacao de gadasn dos interlocutores da
comunicacao. Pode ser consentida ou clandestigeavacao consentida ocorre quando todos
os interlocutores tém a plena ciéncia de sua autiagé como € 0 caso das gravacoes
efetuadas pelas prestadoras de servigcos, quandosoiroidor liga para @all center para
eventuais reclamacdes. Por sua vez, a gravacaaleskama ocorre quando um dos
interlocutores ndo tem ciéncia da sua realizacamemdo ser realizada por aparelho
eletrénico ou telefénico (gravacdo clandestina paopente dita) ou no préprio ambiente da
conversagao (gravacao ambiental).

Em regra, tanto a interceptacdo telefbnica quant@ravacédo telefonica
clandestina séo ilicitas nos termos do art 5°, dédl Constituicdo Federal. Entretanto, a

gravacao de uma conversa telefénica entre empregeliknte da empresa, ndo é considerada
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ilicitude, se o cliente tiver ciéncia prévia de cqueomunicacdo esta sendo captada. Além
disso, ele também passa a ter direito a uma cépigravacdo. Neste caso, 0 empregado
representa a propria empresa que presta os sendicqae vende os produtos. A nosso ver,

trata-se de uma gravacao consentida.

A jurisprudéncia entende que a gravacao teleféopmaum dos interlocutores
constitui meio licito de prova no processo de titadoa

RECURSO DE REVISTA. 4. GRAVACAO UNILATERAL DE
DIALOGO ENTRE PESSOAS, EFETIVADA POR UM
PATICIPANTES. MEIO LiCITO DE PROVA. NAO
ENQUADRAMENTO NO CONCEITO CENSURADO DE -
INTERCEPTACAO TELEFONICA -. N&o existe ilicitude na gravacgéo
unilateral de didlogo entre pessoas, mesmo pela viglefénica ou
congénere, desde que realizada a gravacdo por umsdimterlocutores,
ainda que sem conhecimento do(s) outro(s), e desgige ndo haja causa
legal especifica de reserva ou de sigilo. Tal mele prova pode, sim, ser
utilizado em Juizo pelo autor da gravacdo. Essa cdata e tal meio
probatério ndo se confunde com a interceptacao tdéica , nem fere o
sigilo telefénico, ambos regulados pela Constituiga(art. 5°, X, Xl e
LVI, CF/88). Recurso de revista ndo conhecido.

(Processo: RR - 20100-06.2007.5.03.0136 Data dmdwinto: 29/05/2013,
Relator Ministro: Mauricio Godinho Delgado, 32 T@nbata de Publicagéo:
DEJT 07/06/2013).

AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA.
GRAVACAO DE CONVERSA REALIZADA POR UM DOS
INTERLOCUTORES. LICITUDE DA PROVA. RESCISAO INDIREN.
Relativamente a gravacdo de conversa realizada poum dos
interlocutores, o entendimento desta Corte caminhano sentido da
licitude da prova. Assim, ndo é possivel divisar violacdo do dispasit
constitucional invocado, ante o Obice do art. 8989, da CLT e da Sumula
n° 333 do TST. Quanto a alegagéo de violagdo dd&stda CLT, o recurso
de revista esbarra no 6bice da Sumula n® 126 dg P8iF o Regional
consignou que restou comprovado que a empresataleiocal de labor do
reclamante com a intencdo de induzi-lo & demissalintaria, falta
empresarial grave apta a inviabilizar a continueddd prestacdo de servicos.
Agravo de instrumento conhecido e nédo provido.

(Processo: AIRR - 1682-63.2011.5.03.0044 Data ddgathento:
24/04/2013, Relatora Ministra: Dora Maria da Co&&,Turma, Data de
Publicacéo: DEJT 03/05/2013).

Il - RECURSO DE REVISTA DA RECLAMADA. 1. GRAVACAO B
CONVERSA POR UM DOS INTERLOCUTORES. COMPROVACAO
DOS FATOS EM JUIZO. LICITUDE DA PROVA.A gravacdo de
conversa por um dos interlocutores destinada a comgvacéo de fatos
em juizo, desde que ausente causa legal de sigilo de reserva da
conversagdo, ndo se confunde com interceptacdo féldca, despindo-se
de qualquer macula de ilicitude Precedentes desta Corte e do E. STF.
Recurso de revista conhecido e desprovido.

(Processo: RR - 294-13.2010.5.09.0653 Data de mhalgin: 20/02/2013,
Relator Ministro: Alberto Luiz Bresciani de FontRereira, 32 Turma, Data
de Publicacdo: DEJT 01/03/2013).
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RECURSO DE REVISTA 2 - GRAVACAO DE CONVERSA
TELEFONICA POR UM DOS INTERLOCUTORES, SEM O
CONHECIMENTO DO OUTRO. LICITUDE DA PROVA.
PRECEDENTES DO STF. 2.1. A luz da jurisprudénciaSdd, estaCorte
tem firmado entendimento no sentido de que as gragaes de conversas
realizadas por um dos interlocutores, sem o conh@&eento do outro, ndo

€ considerada interceptacdo telefénica, sendo li@itcomo meio de
obtencdo de prova no processo do trabalh@.2. Na hipétese dos autos,
depreende-se da leitura do acordao regional quaersa foi gravada por
um dos interlocutores, no caso, o préprio reclamamiie buscava, através
dessa medida, obter prova acerca da pratica digatibnia das reclamadas,
consistente na disseminacdo de informacbes degddrasa de ex-
empregados que acionam seus ex-patroes na Justigalthlho, a chamada
-lista negra-. Recurso de revista conhecido e néado.

Na doutrina, Alice Monteiro de Barroslestaca:

Quanto a possibilidade de o empregador escutaneersa telefénica do

empregado, a doutrina espanhola estabelece daritéis correto, partindo

da seguinte distingdo: se o telefone é utilizadoameio de execucdo das
tarefas, o empregador poderd intervir e contradaclemadas, pois néo é
considerado terceiro a respeito da conversa; adra a situacdo se o
telefonema se verificar nos descansos e pausaddosodentro do horario

de trabalho; nesse caso, a interferéncia do enqgwegdetara o direito a

intimidade do empregado.

Convém observar que o ato do empregador em comfemiimero chamado, o
tempo de duracdo das conversas telefonicas ouesmphte ndo permitir a utilizacdo do
telefone da empresa quando em servico ndo repaesexids de violacdo a privacidade ou a

intimidade do empregado.

7. 5SMONITORAMENTO DO E-MAIL

O correio eletrénico ou e-mail pode ser descritm@am mecanismo que utiliza
uma rede de computadores, para envio e recebirdemoensagens de dados, através de um
endereco eletrénico, possibilitando a comunicagdistancia.

Tradicionalmente, encontramos duas espécies de ei@®rr eletrbnicos,
denominados de e-mail pessoal e e-mail corporativo.

O e-mail pessoal é contratado por uma pessoa hatata a um provedor de
acesso, com a finalidade de criar um enderecobmletr pessoal. O contratante é quem

define: o codinome que adotara no seu endere@ylogn e a respectiva senha de acesso. A

% Barros, Alice Monteiro de. 1977, p. 84
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comunicacao é realizada através da conta privadasdéario, o qual detém a titularidade,
suportando os custos da prestacao de servicoegsoae conexao.

O e-mail corporativo € a correspondéncia eletrogioa passa pela rede privada
de computadores do empregador, o qual suporta, uadidgde de proprietario dos
equipamentos e da caixa postal, os custos comss@econexdo. O e-mail corporativo é
considerado uma ferramenta de trabalho, logo, d®reutilizada como instrumento de
comunicacao em face da prestacao de servicosjwatividade econémica do empregador.

O que se discute na doutrina € se o empregadontedidos direitos da
personalidade, pode controlar ou ter acesso aeigogtetrénico do seu empregado, ja que
esse avancgo tecnoldgico esta presente nas empmsasuma ferramenta de trabalho. Essa
discusséo se restringe ao correio eletrénico catpor Nao podendo se admitir, a Nnosso ver,
a intromisséo do empregador em relacéo ao corgi@eico privado de seu empregado.

O poder de controle e direcdo do empresario quedhaite estabelecer, se for o
caso, medidas impeditivas e condicionantes solugo@articular dos servigos oferecidos na
internet, ndo podem ofender os direitos reconhecidos pelsstitmigdo. A autonomia
organizativa do empresario nao € ilimitada.

E patente que a fiscalizacdo exaustiva e injuétiéit do correio eletronico dos
trabalhadores nas empresas deve ser consideradiendel com base na doutrina
constitucional anteriormente exposta, pois o ctmtdg emprego ndo é uma area autbnoma
alheia a vigéncia da Constituicdo. Por essa ramdacesso indiscriminado ao correio
eletrénico, por exemplo, vulnera o direito do ttabdor em seu sigilo nas comunicacdes e a
reserva sobre a comunicacdo emitida, com indeperadéa conteudo da mesma.

Portanto, o exercicio do poder de direcdo pelo egguor estd limitado as
funcdes e atividades do empregado na empresa,oa@ngo alcancar a sua intimidade e vida
privada e, portanto, o monitoramento deve ser it@séo e-mail corporativo, nunca se
estendendo ao endereco de e-mail pessoal, solWpawafigurar abuso de direito.

Contudo, o empregador pode e deve dirigir o e-maiporativo, na possivel
atuacdo do empregado contraria aos interessesplfasnou da sua ma utilizacdo — seja pelo
envio de e-mails pornograficos ou com piadas inapadas, ferindo o dever de diligéncia;
por tornarem publicas informacdes sigilosas do eggmor, desrespeitando os deveres de
fidelidade e ndo concorréncia; por ignorar a pgéibide uso de e-mail para fins pessoais,
contrariando o dever de obediéncia; seja por usashde trabalho para e-mails particulares

ou navegacdo na internet, quando deveria estautxeln tarefas atinentes a empresa,
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ferindo o dever de colaboragéo, justifica essarveteggdo do empregador no e-mail
corporativo em virtude do seu direito de propriedad

Assim, a doutrina entende que o monitoramento deaie-pelo empregador
envolve o conflito entre os direitos fundamentaiist@nidade e a privacidade do empregado e
os direitos a propriedade privada e a livre intec@faissegurados ao empregador.

Para a solugcdo desse conflito, é utilizado um juide ponderacgdo,
fundamentando-se em trés principios, quais sejanm da unidade da Constituicdo, que
consiste na interpretacdo sistematica das normdgseprincipios; b) o da concordancia
pratica, obtida por meio da harmonizacdo que parmimelhor equilibrio possivel entre os
principios colidentes na busca da méxima concigzados direitos envolvidos; ¢) o da
proporcionalidade, que objetiva, por meio de badanmento e do estabelecimento de limites,
a prevaléncia de um direito sobre o outro, quanmlatamente necessario para a resolucao
do conflito.

Através do e-mail corporativo concedido ao empregaara a execucdo do seu
labor, 0 empregador podera controlar os sitesadsg pelo empregado, bem como ter acesso
as mensagens eletronicas enviadas e recebidasmgsimo, ja que € da propriedade do
empregador o correio eletrénico profissional de gaevale o funcionario apenas como
instrumento de trabalho.

Deve a empresa dar ciéncia aos empregados dastasmpie ndo sdo admitidas
pela empresa; de eventuais limitacbes no uso dopaygentos eletronicos e penalidades
decorrentes da transgresséo; bem como conscieotiz@us empregados, de forma a evitar a
pratica de atos que possam lhe causar prejuizempkesa responde, junto a terceiros, pelos
danos causados pelo empregado e deles se ressat@aso de culpa ou dolo.

Embora o empregador seja detentor do poder deadirectenha o direito de
dirigir a prestacéo pessoal e subordinada de ssrvle seu trabalhador, resta claro que nao
pode exercé-lo indiscriminadamente e em descompasroos limites fixados pelas normas
juridicas e em respeito aos direitos fundamentaisabalhador.

Portanto, o e-mail pessoal representa um meio deumicacdo estritamente
pessoal, inviolavel e intransponivel. Somente pibdser interceptado mediante prévia
autorizacdo do empregado ou judicialmente; negiBtdse, para fins de prova, nos processos
de natureza processual penal, civil e trabalhi@talquer intromissdo n&o autorizada pelo
empregado sera considerada invasao de intimidagelara de sigilo de correspondéncia ou

violacdo da intimidade.
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Contudo, ndo apenas o trabalhador tera direitoedeessarcido pela violagdo a
sua intimidade e a sua vida privada, como tamb&mgresa podera pleitear, judicialmente,
ressarcimento dos danos morais e materiais, quargjodicada economicamente pelo uso
indevido das tecnologias de comunicacdo e de irEQ@im por conduta ilicita de seu
empregado.

Como se vé, o e-mail pessoal esta abrangido palaabilidade a privacidade e a
intimidade, ndo possuindo os mesmos efeitos jusdito e-mail corporativo, cuja verificacao
€ colocada a disposicdo do empregado para a exedss suas tarefas. Em nenhum
momento, o empregador podera monitorar o conte@dantensagens enviadas ou recebidas
por intermédio do e-mail pessoal do empregado.

N&o € possivel se admitir, a nosso ver, diante dostaé da personalidade, o
empregador controlar ou ter acesso ao correicdelety privado do seu empregado.

A doutrina destaca como argumentos favoraveisaieB®missdo, 0s seguintes:

a) a estrutura de utilizagdo do correio eletrdn{eesmail) é de

propriedade do empregador;

b) o poder diretivo do empregador, o qual lhe permirigir, controlar

e punir a prestacdo pessoal dos servi¢cos de squegados;

7

c) como a empresa € responsavel pelos atesudeempregados (art.
932, Ill, CC), torna-se razoavel que faca a figeg@io e leitura das

mensagens recebidas e emitidas nos computadoesspitasa;

d) a inocorréncia da privacidade quanto ao contedmlanensagem
eletrbnica, pois, o administrador do provedor pdde acesso ao

mesmo.

Em contrapartida, os argumentos que sustentam a im#iomissdo pelo
empregador séo:
a) o direito de propriedade ndo é absoluto e dederca garantia da
privacidade das comunicagfes, que s6 pode sedalipor ordem
judicial,
b) o poder de direcdo do empregador é relativaoeppde se sobrepor a

intimidade e a privacidade do empregado;
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c) apesar da empresa responder pelos atos de sgusgados e
prepostos, ha meios de elidir essa responsabilitadecomo: a adogéo
de programas impeditivos de envio de mensagensepatarecos nao
cadastrados com a prévia ciéncia ao empregaddyigioi de remessa
de imagens nao relacionadas com o desempenhordtssteontratuais,

por meio de cédigo de conduta.

Mario Anténio Lobato de Pait4 adepto do monitoramento do e-mail pelo

empregador, entende que:

Os bens em jogo podem sofrer uma vulneracdo quaitpedenotar que
nenhum direito é absoluto seja ele o de liberdaderganizacdo da empresa,
a titularidade na propriedade do correio eletr§nacdnviolabilidade sem
restricbes do sigilo de dados. ... A palavra-chgega essas duvidas
concernentes ao modo de aplicag&o do direito clsenesuilibrio, ou seja, a
proporcionalidade de cada direito em virtude difdé legislacdo existente
somos chamados a aplicar normas gerais que n@onbisim de forma clara
a limitacdo existente, por exemplo, no direito a@imidade. Dai a
necessidade da interpretacdo responsavel e coepsgieardando o poder
diretivo do empregador para comandar a empresagsEmimplique em
les&o ao direito do empregado de acessar 0s seelgoonicos.

Muitas das vezes constatamos uma certa erroniant@ituacdo do direito a
intimidade, pois, por exemplo, a funcionalidade edmail fornecido pelo
empregador permite uma certa abstracdo de confaielacle ja que se
olharmos, por esta oOtica poderemos perceber queeniata da privacidade
do empregado e sim de mero oficio encaminhado @popta de venda. Dai
pode assegurar que ndo se trata de uma correspmd@ma e sim de um
mero expediente utilizavel e aberto a todos ogmgbalhem na empresa.
Este pode ser absolutamente profissional, e, gortado seria invocavel o
direito a intimidade, ou pode conter aspectos [wépdaquilo que define
intimidade: o ambito privado das pessoas, inacelssivs demais. E neste
ultimo caso, naturalmente, o trabalhador tem qbersque este instrumento
nao tem o conddo de proteger sua intimidade, maslsiveicular produtos
ou servigos da empresa.

Existem meios para se aferir se o empregado aszanto de modo adequado o
e-mail corporativo e outros meios de informaticencados a sua disposi¢cao pelo empregador.
Dentre eles, destacam-se:

a) utilizacdo positiva, prépria do funcionario m@ivo. E aquele
trabalhador que, além dos sites normais de busdafdienacdes de
dados, de interesse de sua funcéo, ‘navega’ pes afins, buscando

descobrir mais informacdes em outras fontes, amgidia> universo de

2 PAIVA, Mario Anténio Lobato de, 2003, p. 12
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pesquisa. Esta atitude torna-se elogiavel, poiseataras possibilidades
de negécios da empresa com eventuais reducdesibs;cu

b) utilizacdo negativa, propria do funcionario quea Internet e o
correio eletrénico, que estdo a sua disposicdoa garalidades
estritamente pessoais, tais como jogos, pesquisaazeér, compras
pessoais, e-mails para amigos, etc.;

c) utilizacdo neutra, prépria do funcionario quesaa a Internet e o
correio eletrénico para casos estritamente negessaconquanto
pessoais, como é o0 caso de consulta de saldo manefsultado de
exames de laboratorio, chamado para doacéo deesatgu

Diante da nao-utilizacdo adequada pelo empregautte p empregador tomar as
medidas cabiveis para coibir essa utilizacdo neggationtudo sem violacdo dos direitos de
personalidade do empregado.

Méario Antonio Lobato de Paifa afirma que o e-mail corporativo é uma
ferramenta de trabalho, e portanto:

em determinadas circunstancias e com determinadiisgs, é possivel que
0 empresario possa conhecer o conteudo dessedseanaisituaces de
abuso a respeito das quais haja indicios objetdesque estdo sendo
perpetrado. Esses indicios devem ser baseadositéniosrobjetivos como,
por exemplo, a freqiéncia no nimero de comunicagéesarater pessoal,
ou o titulo proprio das mensagens no caso do coakitronico. Nesses
casos, se 0 empresaério tiver um indicio objetivguke esta sendo produzida
uma situacdo de abuso devera ser permitido o dentestabelecendo o
minimo de garantias exigiveis, por parte do tradmdin, a respeito de seus
direitos.

Em primeiro lugar devera existir uma comunicac¢&vigr do afetado para
essa vasculha; em segundo lugar, havera de camtaragpresenca de um
representante sindical, que tutele os direitosralathador controlando as
garantias de transparéncia; e por ultimo, um piocwEtto que busque o
nexo causal e a proporcionalidade entre a pratinssiea e a sancdo
aplicavel ao fato.

Atualmente n&o existe um regime de sancdes pdas falacionadas com o
uso das novas tecnologias, muito menos uma gradakc&ancdo, com qual
se produz uma situacdo de arbitrariedade que paofaita de defesa do
trabalhador pela auséncia do principio da propoetidade.

O que ndo podemos aceitar € que este poder deoleodis empresario
autorize uma intromissao indiscriminada em qual@asio ao contetudo das
comunicacBes de seus trabalhadores via e-mail. uddsgr estabelecido
neste campo as regras do jogo, e a via para fapéel@ode ser por meio da
lei, convencao ou acordo coletivo.

27 pAIVA, Mario Antdnio Lobato de. A Privacidade doabalhador no Meio Informatico, in Revista do Diei
Trabalhista, ano 9, n°, 4, abr./2003, p. 13
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Defendemos que o empresario pode acessar o e-enaius empregados,
porém ndo de uma forma indiscriminada e sistem@icpie o trabalhador
tem direitos que podem ser invocados legitimamexw®mo o direito a
inviolabilidade das comunicacdes e direito ao dgercde trabalho em
condicbes dignas. E, portanto, o trabalhador tereitdi a ndo sofrer
intromissdo em sua atividade.

Em todo o caso devem ser respeitados os princii@sgos a que regem
qualquer contrato de emprego como, por exemple, lnod-fé, dentre outros
pautados na exata consecucdo das relacdes dehtraBskim no que diz
respeito aos limites para o uso profissional doetoreletrdnico, seja no
contrato de trabalho de forma individual ou nasveogdes coletivas de
trabalho, as partes tém que acordar as condic@esegulem a utilizacao
profissional do e-mail obedecendo as diretrizesiseg contratuais do direito
do trabalho.

Nao defendemos que os empregados fiqguem isoladasuwholo quando
estiverem em servico sem qualquer possibilidadeateunicacdo com a
familia e amigos. Esta deve ser comedida e derprefia restrita a outros
meios menos dispendiosos até que em Ultimo casthesgue ao e-mail.
Assim deve o empregador salientar que o e-maiéndm meio idéneo para
comunicacdo pessoal, e pbr outros meios, se pbssivsposicdo do
trabalhador para que este possa comunicar-se pessta fora da
vigilancia e controle da empresa de forma razoaveésde que nédo traga
prejuizos consideraveis a empresa.

A Jurisprudéncia Nacional j4 alegaer ilicita a pena disciplinar aplicada em
virtude do mal uso do e-mail corporativo, tendo eista violagdo a sua privacidade,
entendimento adotado no Agravo de Instrumento ecuiRe de Revista n°® AIRR-1649/2001-
001-03-00.7.

SANCAO DISCIPLINAR. SUSPENSAO. USO INDEVIDO DE "EML"
CORPORATIVO. O quadro fético delineado no acérdaegianal
demonstrou que ndo se trata de ingeréncia a vigladar do empregado,
mas, sim, desrespeito a norma interna da empresa expressamente,
proibe o uso de correio eletrbnico corporativo,apdivulgar material
pornografico. Entendimento em contrario implicaotgimento do contexto
fatico-probatorio, o que esbarra na Sumula n° J8adCorte. Agravo de
instrumento a que se nega provimento. (AIRR - 164902001.5.03.0001
Data de Julgamento: 26/11/2008, Relator MinistredrB Paulo Manus, 72
Turma, Data de Publicacdo: DEJT 05/12/2008).

Nesse caso, 0 agravante, Eli Pereira de Souza,egagw da empresa publica
DATAPREYV, alegou ser ilicita a pena disciplinariepia em virtude do mal uso do e-mail
corporativo, pois se tratava de uma violacéo agitdia sua privacidade.

No julgamento foram considerados que estariam emflitto o Direito a
Intimidade e a Privacidade e o Direito a Inviolalgitie das Comunica¢fes do Empregado em

face do Poder Diretivo e do Direito a Propriedadéchpregador.
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O Acoérdao do tribunal de origem considerou que séidratava de ingeréncia a
vida privada do empregado, mas desrespeito a nioteraa da empresa que, expressamente,
proibia o uso de e-mail corporativo para divulgatenial pornografico. O Tribunal entendeu
que o empregado, mesmo sabedor das normas de @smdih, usou a rede e equipamentos
de uma empresa publica, em seu horario de trab@passando mensagens que ndo deveriam
ser disseminadas no ambiente de trabalho. Pornasohavia que se cogitar em violagdo aos
principios constitucionais. Portanto, o empregddmia agido dentro dos limites de seu poder
regulamentar e disciplinar.

Do mesmo modo, por unanimidade, a 72 Turma do T&ddi ser licito o
monitoramento do e-mail corporativo pelo empregguioa aplicar como pena disciplinar a
demissé&o por justa causa. Essa Turma ja tinhasseiqquado sobre tema, por meio do voto do
Min. Ives Gandra (AIRR -1542/2005-055-02-40.4; dntgnto em 04/06/2008; Publicado em

06/06/2008) :

PRELIMINAR DE NULIDADE DO JULGADO POR CERCEAMENTO
DE DEFESA. PROVA ILICITA. ACESSO PELO EMPREGADOR A
CAIXA DE EMAIL CORPORATIVO FORNECIDA AO EMPREGADO.
OBICE DA SUMULA 126 DO TST.

1. Consoante a diretriz da Sumula 126 do TST, ébiivel o recurso de
revista para reexame de fatos e provas.

2. In casu, pretende o Reclamante modificar a @ecigergastada, ao
argumento de que a prova acostada aos autos &, iliporquanto
consubstanciada no acesso a sua conta de e-nmabpeguando o Regional,
ao enfrentar a questdo, entendeu que a provacéea fiorque se tratava de
acesso, pela Reclamada, ao conteudo do e-mail retigmo fornecido ao
Reclamante para o exercicio de suas atividadesohais, do qual se
utilizava de forma impropria, recebendo fotos cmmtelddo que estimulava
e reforcava comportamentos preconceituosos. Aléssodi os emails
continham conversas flteis que se traduziam enedgispp de tempo.

3. Com efeito, as alegacdes obreiras esbarram ine db referido verbete
sumulado, porquanto pretendem o revolvimento dojuotm fatico-
probatorio dos autos.

4. Por outro lado, ainda que o presente recursaitidpasse a barreira do
conhecimento, a controvérsia em torno da licitude&®o da prova acostada
pela Reclamada, consubstanciada no acesso a aigarail corporativo
utilizado pelo Reclamante, € matéria que mereaevag consideracoes.
5.0 art. 5° X e Xll, da CF garante ao cidadao a indlabilidade da
intimidade, da vida privada, da honra, da imagem da pessoas, bem
como o sigilo de suas correspondéncias, dados e cmmacdes
telegraficas e telefonicas. (grifos nossos)

6. A concessdo, por parte do empregador, de caixa c-mail a seus
empregados em suas dependéncias tem por finalidagetencializar a
agilizacado e eficiéncia de suas funcdes para o aica do objeto social da
empresa, o qual justifica a sua prépria existéncia deve estar no centro
do interesse de todos aqueles que dela fazem paiitg;lusive por meio
do contrato de trabalho. (grifos nossos)

7. Dessa forma, como instrumento de alcance debgetsvos, a caixa do e-
mail corporativo ndo se equipara as hipéteses giesvinos incisos X e XlI
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do art. 5° da CF, tratando-se, pois, de ferrameataabalho que deve ser
utilizada com a mesma diligéncia emprestada a gaalgutra de natureza
diversa. Deve 0 empregado zelar pela sua manutemji@ando-a de forma
segura e adequada e respeitando os fins para qdesseam. Mesmo
porque, como assinante do provedor de acesso mdhtea empresa €
responsavel pela sua utilizacdo com observandii.da

8. Assim, se 0 empregado eventualmente se utilzaaixa de e-mail
corporativo para assuntos particulares, develtazénsciente de que o seu
acesso pelo empregador ndo representa violacdaagecsrrespondéncias
pessoais, tampouco violagdo de sua privacidadenttmidade, porque se
trata de equipamento e tecnologia fornecidos pelgpregador para
utilizacdo no trabalho e para alcance das finaidath empresa.

9. Nessa esteira, entendo que ndo se configuraceareento de defesa a
utilizacdo de prova consubstanciada no acessoxa dai e-mail fornecido
pelo empregador aos seus empregados. Agravo denmestto desprovido.
(TST, AIRR-1.542/2005-055-02-40.4, 7a.T. Rel.lvean@ra Martins Filho,
DJU 04/07/2008, p.570).

A concesséo, pelo empregador, de caixa de e-nsglua empregados em suas
dependéncias tem por finalidade a eficiéncia de swacdes, como instrumento de alcance
dos objetivos sociais. A caixa do e-mail corporatido se equipara as hipoteses previstas nos
incisos X e Xll do art. 5° da CRFB/88, tratando{s&s, de ferramenta de trabalho. Deve o
empregado zelar pela sua manutencao, respeitarfas @ara que se destinam.

Por tais razdes, se 0 empregado eventualmenteilza ala caixa de e-mail
corporativo para assuntos particulares, deve fazgshsciente de que o seu acesso pelo
empregador ndo representa violacdo de suas concipmas pessoais, tampouco violagéo de
sua privacidade ou intimidade, porque se tratagigpamento e tecnologia fornecidos pelo
empregador para utilizacao no trabalho e para edcdas finalidades da empresa.

Em outro precedente, transcrito abaixo, o Tribuatalacou o entendimento no
sentido de que n&o se configura o cerceamento desadea utilizacdo de prova

consubstanciada no acesso a caixa de e-mail fdmpeio empregador aos seus empregados.

PROVA ILICITA - E-MAIL- CORPORATIVO - JUSTA CAUSA -

DIVULGACAO DE MATERIAL PORNOGRAFICO.

1. Os sacrossantos direitos do cidaddao a privaeidadao sigilo de
correspondéncia, constitucionalmente  asseguradogncemem a

comunicacdo estritamente pessoal, ainda que vifesahail- particular).

Assim, apenas o e-mail pessoal ou particular doregaplo, socorrendo-se
de provedor proprio, desfruta da protecdo constiiad e legal de

inviolabilidade.

2. Solucéo diversa impde-se em se tratando do dwmanail- corporativo,

instrumento de comunicacao virtual mediante o guaimpregado louva-se
de terminal de computador e de provedor da empbesa,assim do proprio
endereco eletronico que lhe é disponibilizado igesite pela empresa.
Destina-se este a que nele trafeguem mensagensint® @stritamente
profissional. Em principio, € de uso corporativalvs consentimento do
empregador. Ostenta, pois, natureza juridica elguitea & de uma
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ferramenta de trabalho proporcionada pelo empregamlempregado para a
consecucdao do servigo.

3. A estreita e cada vez mais intensa vinculac&opaissou a existir, de uns
tempos a esta parte, entre Internet e/ou corredpeiad eletronica e justa
causa e/ou crime exige muita parcimbnia dos Orgédsdicionais na
gualificacdo da ilicitude da prova referente aoviede finalidade na
utilizacdo dessa tecnologia, tomando-se em comtéysive, o principio da
proporcionalidade e, pois, os diversos valoreslicoé tutelados pela lei e
pela Constituicdo Federal. A experiéncia submiailirao magistrado pela
observacdo do que ordinariamente acontece revelanptadamente o “e-
mail- corporativo, ndo raro sofre acentuado dedeidinalidade, mediante a
utilizacdo abusiva ou ilegal, de que é exemplo w@icerde fotos
pornograficas. Constitui, assim, em ultima analesgediente pelo qual o
empregado pode provocar expressivo prejuizo aoegyagor.

4. Se se cuida de e-mail- corporativo, declaradéendastinado somente
para assuntos e matérias afetas ao servico, ostjuera jogo, antes de tudo,
€ o exercicio do direito de propriedade do empregadbre o computador
capaz de acessar & INTERNET e sobre o proprio goovénsta ter presente
também a responsabilidade do empregador, perantdrts, pelos atos de
seus empregados em servigo (Cédigo Civil, art. B2 11l), bem como que
esta em xeque o direito & imagem do empregadalngunte merecedor de
tutela constitucional. Sobretudo, imperativo coesd que o empregado, ao
receber uma caixa de e-mail- de seu empregador ysracorporativo,
mediante ciéncia prévia de que nele somente podansitar mensagens
profissionais, ndo tem razodvel expectativa deapiilade quanto a esta,
como se vem entendendo no Direito Comparado (ERAairo Unido).

5. Pode o empregador monitorar e rastrear a atividadelo empregado
no ambiente de trabalho, em “e-mail” corporativo, sto é, checar suas
mensagens, tanto do ponto de vista formal quanto Is@ angulo material
ou de contetdo. N&o ¢ ilicita a prova assim obtidgisando a demonstrar
justa causa para a despedida decorrente do envio deaterial
pornografico a colega de trabalho. Inexisténcia defronta ao art. 5°,
incisos X, Xll e LVI, da Constituicdo Federal.

6. Agravo de Instrumento do Reclamante a que sa peryimento (TST —
12 T — RR 613/2000-013-10-00 — Rel. Min Jo&do Oré&stazen — DJU —
10/6/2005 — p. 901).

7.6 SELEQAO DE EMPREGADO

Na contratacdo de novos empregados, o empregadar péeno direito de utilizar
0s meios de selecdo que julgar necessarios pafaiacdo do candidato. Contudo, os meios
empregados terdo que ser adequados ao perfil gidbepara a funcdo a ser ocupada
(experiéncias anteriores, capacitacao técnicg, etc.

N&o é razoavel que se faca qualquer investigagdaoiorada a vida privada do
empregado tais como: situacao familiar, vida sptwahis que procura para as suas diversoes,
a nao ser que esteja vinculada com o cargo oferebd mesma forma, certas informacdes
ndo sdo admissiveis, sob pena de uma discriminag§ativa: opcdo sexual, convic¢céo

religiosa, filiacao sindical, origem étnica, etc.
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Contudo, a depender do cargo e das suas respidasded, € razoavel que o
empregador faca os levantamentos de antecedentemais, como também, solicite as
certiddes de cartorios (protestos, distribuidoil @criminal) do candidato.

A jurisprudéncia tem caminhado nesse sentido:

ADMINISTRATIVO E PROCESSO CIVIL. POLICIAL MILITAR.VIDA
PREGRESSA. AVERIGUACAO. VIABILIDADE. CONDICOES DA
ACAO. POSSIBILIDADE JURIDICA DO PEDIDO. 1. Na selg de
candidatos ao cargo de policial militar licita a apeciagdo de vida
pregressa pela administragdo publicalnteligéncia do artigo 11, da Lei n°
7.289/84. 2. Analisam-se as condicbes da acdo palos narrados, ndo
pelos provados. A impossibilidade juridica do pedicdutorizadora da
extingdo do processo sem exame do mérito, corrdspdredacao absoluta,
pela ordem juridica, de acolhimento ao pleitead® peitor. A eventual
inviabilidade de acatar-se o pleito, mercé de fallea pressupostos de
natureza fatica e isolada, implica improcedéncigodensao. Apelo ndo
provido. Unanime” (TJDF — DF — 13 T — APC 20020190¥97 — Rel. Des.
Valter Xavier — DJU 17/12/2003 — p. 37).

RECURSO DE REVISTA - DANOS MORAIS - CONFIGURACAO -
EXIGENCIA DE APRESENTAGAO DE CERTIDOES DE
ANTECEDENTES CRIMINAIS 1. A exigéncia de apresentacdo de
certiddo de antecedentes criminais, sem autorizacdegal ou motivacéo
idénea relacionada as atribuicdes do cargo, revesse de ilicitude por
violar principios de ordem constitucional, como igndlade da pessoa
humana, o valor social do trabalho, a isonomiand@discriminacéo (arts.
1° 1l e IV, 39, IV, e 5° da Constituicdo). Em sethfraconstitucional,
preleciona a Lei 9.029/95 ser proibida a utilizacde praticas
discriminatérias para efeitos admissionais ou de pmanéncia do
emprego.

2. O procedimento patronal no caso concreto resatduta discriminatdria,
que atenta contra a inviolabilidade da intimidadeda vida privada,
ensejando a indenizagdo por dano moral. Inteligénc art. 5°, X, da
Constituicdo. Recurso de Revista conhecido e poovid

Processo: RR - 104800-22.2013.5.13.0007 Data deanto: 02/04/2014,
Relator Desembargador Convocado: Jodo Pedro Sitve8t Turma, Data
de Publicacdo: DEJT 04/04/2014.

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. DANO
MORAL. INDENIZACAO. EXIGENCIA DE EXIBICAO DE
ANTECENDENTES CRIMINAIS. a jurisprudéncia do TST nte se
inclinado no sentido de que exigéncia de exibicdo de certiddo de
antecedentes criminais para contratagdo trata-se deconduta
discriminatéria ensejadora da condenagéo por danosmorais. Intactos os
incisos 1l, XXXV, LIV e LV do artigo 5° da CF/88. ilkergéncia
jurisprudencial ndo caracterizada. Incidéncia diaeal "a" do artigo 896 da
CLT e da Sumula n°® 296 do TST. Agravo de Instrumentjue se nega
provimento.

Processo: AIRR - 144400-33.2012.5.13.0024 Data dégatento:
01/04/2014, Relator Desembargador Convocado: Malcainego Pertence,
52 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 04/04/2014.

I - AGRAVO DE INSTRUMENTO. PROVIMENTO. DANO MORAL.
EXIGENCIA DE EXIBICAO DE CERTIDAO DE ANTECEDENTES
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CRIMINAIS. AUSENCIA DE SITUACAO QUE A RECLAME PELA
NATUREZA DO EMPREGO E DAS ATIVIDADES. PRATICA
DISCRIMINATORIA - LEI N° 9.029/95. PRINCIPIO DA ISROMIA.
OFENSA A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA. VIOLACAO DE
INTIMIDADE, VIDA PRIVADA E HONRA - CONSTITUICAO
FEDERAL, ARTS. 1°, Ill, E 5°, X. A potencial ofenaas arts. 1°, Ill, e 5°,
X, da Constituicdo Federal autoriza 0 processamaatrecurso de revista.
Agravo de instrumento conhecido e provido. Il - RGO DE REVISTA.
DANO MORAL. EXIGENCIA DE EXIBICAO DE CERTIDAO DE
ANTECEDENTES CRIMINAIS. AUSENCIA DE SITUACAO QUE A
RECLAME PELA NATUREZA DO EMPREGO E DAS ATIVIDADES.
PRATICA DISCRIMINATORIA - LEI N° 9.029/95. PRINCI® DA
ISONOMIA. OFENSA A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA.
VIOLACAO DE INTIMIDADE, VIDA PRIVADA E HONRA -
CONSTITUICAO FEDERAL, ARTS. 1°, lll, E 5°, X. AConstituicdo
Federal fixa - a dignidade da pessoa humana- comarfdamento da
Republica (art. 1°, inciso lll), ao mesmo tempo proclamard@ualdade
juridica (art. 5°, -caput-) e dizendo -inviolavaigntimidade, a vida privada,
a honra e a imagem das pessoas, assegurado o dirgitlenizacdo pelo
dano material ou moral decorrente de sua viola@o-5°, X).Trazendo a
relacdo de emprego a tal ambiente, a Lei n° 9.028e 13 de abril de
1995, veda -a adoc¢do de qualquer préatica discrimindria e limitativa
para efeito de acesso a relagdo de emprego, ou suanutencadq por
motivo de sexo, origem, racga, cor, estado civijagido familiar ou idade,
ressalvadas, nestes casos, as hipdteses de pragéenor previstas no
inciso XXXIII do art. 7° da Constituicdo Federadrt( 1°). Embora o preceito
ndo alcance, em sua enumeragéo, a situacdo empdesse entrever, no
seu claro intuito, a efetividade dos principiosaeagtias constitucionais que
protegem contra a discriminacdo e valorizam a idtwhe, vida privada e
honra dos trabalhadores, assim autorizada a suzagd®@ mesmo que a
titulo de analogia (CLT, art. 8°). A relacdo de ezgp em exame, destinada
ao teleatendimento de clientes, ndo alcanca pasirficiente a reclamar
tratamento diferenciado aqueles que a postulamgpasdo de possiveis
casos em que tal se justifique, dentro de padréeazbabilidade. Aexigir

a oferta de certiddo de antecedentes criminais, segue tal providéncia
guarde pertinéncia com as condi¢cdes objetivamentexigiveis para o
trabalho oferecido, o empregador pde em duavida a honestidade do
candidato ao trabalho, vilipendiando a sua digredadesafiando seu direito
ao resguardo da intimidade, vida privada e horakres constitucionais. A
atitude ainda erigeato discriminatério, assim reunindo as condicdes
necessarias ao deferimento de indenizagdo por daoeais, esta fixada
dentro de absoluta adequacao. Recurso de revistecido e provido.
Processo: RR - 15200-36.2013.5.13.0024 Data dewdwelgto: 26/03/2014,
Relator Ministro: Alberto Luiz Bresciani de FontBereira, 32 Turma, Data
de Publicacdo: DEJT 28/03/2014.

Quanto a adogéo do poligrafo, a jurisprudénciarepudiado, tanto como critério
de selecéo, quanto para exigéncia para continudiadeanutencdo do emprego.

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. DANO
MORAL DECORRENTE DE SUBMISSAO DE EMPREGADA A TESTES
DE POLIGRAFO (DETECTOR DE MENTIRAS). Demonstrado agravo

de instrumento que o recurso de revista preenchiaquisitos do art. 896 da
CLT, quanto ao tema relativo ao “dano moral decterale submissédo da
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empregada a testes de poligrafo”, ante a constatiéiolacdo, em tese, do
art. 5°, X, da CF. Agravo de instrumento provido.

RECURSO DE REVISTA. DANO MORAL DECORRENTE DE
SUBMISSAO DE EMPREGADA A TESTES DE POLIGRAFO
(DETECTOR DE MENTIRAS)A submissdo de empregados a testes de
poligrafo viola sua intimidade e sua vida privadacausando danos a sua
honra e a sua imagem, uma vez que a utilizacaootigrgfo (detector de
mentiras)extrapola o exercicio do poder diretivo do empregaut, por nao
ser reconhecido pelo ordenamento juridico brasileimencionado sistema.
Assim, in casu, compreende-se que o uso do pabigid € indispensavel a
seguranca da atividade aeroportudria, haja visistirexn outros meios,
inclusive mais eficazes, de combate ao contrabaadoterrorismo e a
corrupgdo,ndo podendo o teste de poligrafo ser usado camufdente
sob o pretexto de realizacdo de “teste admissionaltotineiro e
adequado. Além disso, 0 uso do sistema de poligrafo assexvsthaos
métodos de investigacdo de crimes, que sO podseamsados pela policia
competente, uma vez que, no Brasil, o legitimordetedo Poder de Policia
€ unicamente o Estado. Recurso de revista conhegidocialmente provido
(TST — 62 T — RR 28140-17.2004.5.03.0092 — Rel. idau Godinho
Delgado — DEJT 07/05/2010).

DANO MORAL. SUBMISSAO DE EMPREGADO AO TESTE DO
POLIGRAFO. Configuracéo de violagdo da intimidada,honra e da vida
privada com perguntas sobre opcdo sexual, usoag@sirpratica de crimes
e problemas com dependéncia alcodlica na familfan€a a imagem da
pessoa com posteriores comentarios em reunifes sobesultado desses
exames Caracteriza¢do de pratica abusiva, gerando les&o ofendido
passivel de reparacado pela via indenizatoéridRecurso provido” (TRT — 22
R — 62 T — RO 01262-2002-316-02-00 — Rel. Rafag]lifse Ribeiro —
DOESP 13/1/2006).

DANO MORAL. USO DE POLIGRAFO. TECNICA DE AVALIACAO
PARA FINS ADMISSIONAIS. CONSTRANGIMENTO PESSOAL.
CARACTERIZACAO. Uso de poligrafo, como instrumento técnico de
avaliacdo, para fins admissionais de empregdaConfiguracdo de dano
moral. Por certo que o uso de meios técnicos, fiasade avaliacdo da
idoneidade da pessoa, cogritério inadequado e evidentementdalho, s6
por si, acaba por representar um ato de constranginpessoal — ainda que
desprezado, aqui, 0 modus procedendi, de acopldgeaparelhos capazes
de identificar reacBes de sudorese, batimentosiazasl e reacgfes
emocionais. Comprimido pela necessidade de um euoprgualquer
cidaddo de melhor indole e sensibilidade, s6 petteza da falha desse
critério e pelo receio de ndo vir a alcancar o toleperseguido, por certo
gue se encontra extremamente exposto a reagOesla@agdem — sem que,
nem por isso, as mesmas guardem qualquer relagdi@ coeta da verdade
perseguida. De tanto se pode concluir, pois, imMegaimente, tratar-se de
métododuplamente atentatério, contra a dignidade da pesso em si,
como ato vexatoriQ e, quanto ao seu resultado, enquanto que
eventualmente oposto a realidade examinada. A todd#tulos, portanto,
afrontoso a privacidade da pessoa e que fereafroente, a sua dignidade —
substrato e fundamento do direitoegparacdo por ‘dano moral’, melhor
dito dano nédo patrimonial (TRT — 32 R — 12 T — RO 00298-2003-092-03-
00-0 — Rel. Manuel Candido Rodrigues — DIMG 30420 p. 5).
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CONTINUIDADE DA PRESTACAO DE SERVICOS CONDICIONADA
A RESULTADO OBTIDO ATRAVES DE TESTE DE POLIGRAFO
(DETECTOR DE MENTIRAS). VIOLACAO A INTIMIDADE. DANO
MORAL CONFIGURADO. O poligrafo ou ‘detector de mias’ (lie-
detector), maquina inventada no ano de 1.921nfodduzida no Brasil nos
anos sessenta e banida uma década depois. Redéstisrma simultanea,
mudancgas nos processos fisiologicos, através daca@wedie batidas do
coragéao, respiracéo e pressao arterial. Parte-peedassa de que, enquanto
mentimos, sofremos alteracBes fisiologicas. Contudo sabido que
indigitadas mudancgas ndo derivam apenas de mentras também por
causas diversas, como tristeza, timidez, anglesiise outros. Fato concreto
€ que estudiosos do mundo todo sdo unénimes emeemsgue nao ha
gualquer prova de que o poligrafo possa medir, aleeira inconteste, se o
ser humano esta mentindo ou sendo honesto, rat@@uyed muitos paises
nao tém admitido como meio de prova os resultabdtidas através de testes
de poligrafos. Ademais, as perguntas formuladas pehpregador nao
guardam qualquer relacdo com o vinculo empregatf@otido entre os
litigantes e configuram notdria violagdo aos termos expressamest
consubstanciados pelo artigo 1° da Lei n® 9.029/@5ispostos nos incisos
do artigo 5° da Carta Magna vigenteN&o se pode olvidar, outrossim, que
a insercdo da empregada no ambiente do trabalhib@&etira os direitos da
personalidade, dos quais o direito a intimidadestitui uma espécie.
Portanto, ndo ha duvida de quaso do poligrafo por parte da recorrente
apresenta-se como ilega ao permitir essa l6gica do mercado de aviacgéo, €
dizer, essa politica equivocada de gerenciamestayiamos reduzindo a
importancia do Direito do Trabalho brasileiro ecach normativa de seus
principios, restringindo o trabalhador a condicdo de objeto. O
empregador deve exercer seu poder diretivo, e essecicio ndo lhe
autoriza jamais dirigir a vida do empregado. Canfiglo o ilicito praticado
pela reclamada, para atender exigéncia da empréssa @merican
Airlines’, a condenagédo ao pagamento de indenizacdo pos dam@is é
medida que se imp6e” (TRT — 22 R — 62 T — RO 01Z¥&-311-02-00 —
Rel. Valdir Florindo — DOESP 14/10/2005).
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8 CONCLUSAO

O trabalho digno deve ser a tonica de uma sociedas justa, com menos
desigualdades. A aplicacdo do Principio da Digreddd Pessoa Humana as relacdes de
emprego, implica respeitar os direitos de persdadé do empregado.

Os direitos de personalidade estéo previstos nat@apao Federal no seu art 5°,
incisos V ao X, e no Codigo Civil nos art. 11 a 2hcontrando-se entre estes direitos de
personalidade o direito a privacidade e a intimédad

O poder de direcado dos empregadores tem respatdtitccional nas normas que
consagram os valores sociais da livre iniciativa {8, 1V), na propriedade privada como
direito fundamental (art 5°, XXIl) e principio gemda atividade econémica (art. 170, Il e
paragrafo Unico) e no art. 2° da CLT.

Saber qual o limite do exercicio do poder diretid@ante dos direitos de
personalidade dos empregados consiste na discagsEsentada neste trabalho.

Além da captacdo de imagem, interceptacdo de csaweltelefonicas,
monitoramento de mensagens eletrénicas, outrososbgise sdo cometidos em nome do
poder diretivo do empregador ndo legitima nem @&dax sua pratica, devendo ser exercido,
inclusive, nos limites da boa-fé que permeiam agratos, inclusive o de trabalho.

E certo que todo contrato de trabalho firmado solraenamento juridico
brasileiro, exerce uma funcdo social relevantes ptiavés dele, hd geracdo de empregos e
circulacdo de riquezas, o que torna a sociedade pndspera e o cidaddo mais digno. E ainda
mais, a manutencdo da atividade do empregador,squeeverte em Ultima analise em
pagamentos de tributos que serao revertidos endarebciedade.

Vale destacar ainda, quanto & manifestacdo de d®ftamadora do contrato de
trabalho, essa se caracteriza, sobretudo, pelcanmtardesequilibrio existente entre as partes,
em virtude da hipossuficiéncia e vulnerabilidaddrdbalhador.

O que deve ser ressaltado é que em nome da fuocia s empresa deve
promover os direitos fundamentais e ndo viola-ttsyendo o poder diretivo pautar-se nas
garantias constitucionais, tendo como parametrazaabilidade e respeito a dignidade do
trabalhador.

Portanto, o exercicio desmedido do poder diretive ge traduza em abuso de
direito, vez que viola preceitos legais de proteg@drabalhador, bem como, fere a dignidade
deste, gera para o empregador o dever de indgrekas eventuais danos morais causados ao

trabalhador.
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Assim, neste breve estudo, é possivel concluirogpeder diretivo encontra seus
limites nos direitos fundamentais da personaliddalempregado, em respeito ao principio
maior constitucional da dignidade da pessoa hun@gmassim néo for estamos na direcdo em
que Bruno Lewick?® adverte no final de sua obra: "o caminho que fApmem uma barata

nao tem volta"

28 LEWICKI, Bruno. A privacidade da pessoa humana mbiante de trabalho. Rio de Janeiro: Renovar, 2003,
p.225
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