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RESUMO

O presente estudo visa fazer uma analise acerca do poder diretivo do empregador e
suas limitacbes em face dos direitos de personalidade do empregado, mais
especificamente em relacdo a dignidade da pessoa humana e o direito a intimidade.
S&o inumeras as situacdes de abuso do poder diretivo no cotidiano laboral. Nesse
trabalho, com a intengcéo de demonstrar algumas dessas situacoes, o estudo aborda
especificamente sobre o uso de cameras de vigilancia no ambiente laboral, o
controle do correio eletrdnico, a revista intima e a solicitagdo excessiva de prestacao
de horas extras pelo empregador, apresentando as consequéncias do abuso do
poder diretivo nesses casos, como as indeniza¢gbes por dano moral e existencial.
Conclui-se que o empregador, munido do poder diretivo, tem todo o direito de
regulamentar, fiscalizar e disciplinar seus empregados, entretanto, no que tange aos
direitos de personalidade, encontrara limitagdes na lei, nos principios e no
ordenamento juridico, fazendo com que esse poder, a partir do seu exercicio
abusivo, se torne ilegal e ilegitimo.

Palavras-chave: Direito do Trabalho. Relacdo de emprego. Poder Diretivo.
Limitacdes. Principios. Direitos de Personalidade.



ABSTRACT

The present study aims at analyzing the employer's directive power and its limitations
in the face of the employee's personality rights, more specifically in relation to the
dignity of the human person and the right to privacy. There are innumerable
situations of abuse of the directive power in the daily work. In this paper, with the
intention of demonstrating some of these situations, the study specifically addresses
the use of surveillance cameras in the workplace, the control of electronic mail, the
intimate magazine and excessive solicitation of overtime by the employer, presenting
the consequences of the abuse of the directive power in these cases, such as
compensation for moral and existential damage. It is concluded that the employer,
with the directive power, has every right to regulate, supervise and discipline its
employees, however, with respect to personality rights, will find limitations in the law,
principles and legal system, causing this power, from its abusive exercise, becomes
illegal and illegitimate.

Keywords: Labor Law. Employment relationship. Power of Attorney. Limitations.
Principles. Rights of Personality.
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1 INTRODUCAO

Esse trabalho tem como escopo analisar as limitacbes ao poder de
fiscalizagcdo do empregador em face dos direitos de personalidade dos empregados.
Esse estudo se deu em virtude da necessidade de pesquisa sobre o tema tendo em
vista que os direitos de personalidade sao intrinsecos ao ser humano e estdo em
constante evolucao, diretamente ligados com as transformacdes da sociedade.

Nesse contexto, sera pesquisado como solucionar a colisdo de direitos na
esfera juridica e social estabelecendo limites ao poder diretivo do empregador em
relacdo aos direitos de personalidade do empregado.

As leis trabalhistas se relacionam com diversos ramos do direito, em
equilibrio com as normas e principios. Entretanto, € na Consolidacdo das Leis do
Trabalho e na Constituicdo Federal que se encontram a maior parte do conjunto
normativo que fundamentam o direito do trabalho. O principio da dignidade da
pessoa humana é um dos mais importantes principios, sendo que a sua violacéo
enseja em acdes indenizatdrias por danos morais e existenciais, estes ultimos
principalmente apds a consolidacdo da Lei n° 13.467/2017.

O direito do trabalho é responsavel por um gigantesco rol de
desenvolvimento das relacdes de emprego. Desse modo, no cenario atual, em que
as novas tecnologias fazem cada vez mais parte da vida de todos, a discusséo
acerca dos direitos de personalidade do empregado em face dos direitos do
empregador se faz fundamental em virtude do aumento da fiscalizacdo em ambiente
laboral.

Sao inimeras as situacdes de abuso do poder diretivo no cotidiano laboral,
tais como instalacdo de cameras em ambientes intimos como banheiros, proibicdo
ou limitacdo exagerada para o uso de banheiros, e obrigatoriedade do uso de certos
acessorios indicativos da suposta incapacidade do empregado em caso de nao
alcance de metas. Entretanto, nesse trabalho, com a intencdo de demonstrar
algumas dessas situacbes, o estudo aborda o uso de cameras de vigilancia no
ambiente laboral, o controle do correio eletrénico, a revista intima e a solicitacéo de
prestagcao excessiva de horas extras pelo empregador.

Embora o poder diretivo seja necessario e licito para a atividade econbmica,

0 mesmo nao pode ser absoluto e indiscutivel, encontrando seus limites nos direitos
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assegurados a todos, considerando que o estado de subordinagédo decorrente do
contrato de trabalho ndo desassocia o empregado de seus direitos fundamentais.

Dessa forma, o presente trabalho de pesquisa tem por objetivo geral analisar
as possibilidades de solucionar a colisdo de direitos na esfera juridica e social
estabelecendo limites ao poder diretivo do empregador em relacdo aos direitos de
personalidade do empregado. Além disso, tem por objetivos especificos pesquisar
na doutrina sobre os principios da relacédo de trabalho e os embasamentos do poder
diretivo, estudar casos sobre a limitacdo ao poder diretivo do empregador e os
direitos de personalidade individuais de cada empregado, analisar a jurisprudéncia
guanto aos conflitos entre empregador e empregado acerca das violagdes ocorridas
em ambiente laboral.

Este trabalho baseia-se principalmente pela leitura de doutrina, para
posterior analise da importancia da discussdo sobre direito de personalidade do
empregado e os limites necesséarios impostos ao empregador no ambiente laboral.
Por fim, serd também realizada analise jurisprudencial para melhor compreensao
sobre o entendimento atual dos juizes e suas sentencas acerca das limitacdes ao
poder de fiscalizagcdo do empregador em relacdo aos direitos de personalidade dos
empregados.

Com o propoésito de melhor desenvolver o tema exposto, o trabalho foi
dividido em dois capitulos centrais. No primeiro aborda-se a relacdo de emprego e
seus principios norteadores, bem como o conceito, caracteristicas e natureza
juridica da relacdo de emprego. O segundo capitulo explana sobre a protecdo aos
direitos de personalidade na relacdo de emprego, sobre o principio da dignidade da
pessoa humana e o direito a intimidade e a vida privada, para, por fim, discorrer
sobre os limites do poder diretivo do empregador em face aos direitos de

personalidade do empregado.
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2 RELACAO DE EMPREGO E SEUS PRINCIPIOS NORTEADORES

Com o intuito de esclarecer o que vem a ser relacdo de emprego, sera
tratada a questdo desta relacdo e seus principios norteadores. A partir desta
definicdo, tornar-se-a possivel compreender pontos primordiais do que vem a ser a
relacdo de emprego e os principios basilares que estruturam essa relacao.

Para estabelecer nocdes genéricas, iniciar-se-a pelo estudo do conceito e
caracteristicas trazidas pela doutrina para posterior exame dos principios que
fundamentam essa discussdo. Considerando a complexidade e extensdo da matéria,
nao se pretende discorrer sobre todas as espécies destes direitos e principios; mas,
apresenta-los com vista a alcancar o objetivo maior, qual seja, demonstrar a

relevancia da protecao juridica destes direitos.

2.1 CONCEITO, CARACTERISTICAS E NATUREZA JURIDICA DA RELACAO DE
EMPREGO

A relacdo de emprego €, inegavelmente, desde o surgimento do capitalismo,
a relacdo de trabalho mais importante e discutida, seja sob a 6tica econdmico-social
ou sob a dtica juridica. (DELGADO, 2017, p, 310).

Na relacdo de emprego sempre havera os dois lados a serem considerados:
o do empregador, com poderes de fiscalizacéo, disciplinares e regulamentadores, e
o do empregado, que se encontra em situacdo de subordinacdo diante de todos
esses poderes mencionados.

Sobre a relacdo empregaticia, Delgado (2017, p. 310) assevera que:

Passados duzentos anos do inicio de sua dominagcdo no contexto
socioecondmico do mundo ocidental, pode-se afirmar que a relacdo
empregaticia tornou-se a mais importante relacdo de trabalho existente no
periodo, quer sob a Gtica econémico-social, quer sob a otica juridica. No
primeiro plano, por generalizar-se ao conjunto do mercado de trabalho,
demarcando uma tendéncia expansionista voltada a submeter as suas
regras a vasta maioria de férmulas de utilizacdo da forca de trabalho na
economia contemporanea. No segundo plano, por ter dado origem a um
universo orgéanico e sistematizado de regras, principio e institutos juridicos
proprios e especificos, também com larga tendéncia de expansionismo — o
Direito do Trabalho.

Importante explicar que relacédo de trabalho e relacdo de emprego podem

apresentar uma certa analogia, entretanto, ndo se trata da mesma coisa. E correto
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afirmar que a segunda sempre serd modalidade da primeira, enquanto a primeira
podera ter relacdo com a segunda.

Camino (2004, p. 235) conceitua a relacao de emprego da seguinte forma:

Relacdo de emprego é a relacdo de trabalho de natureza contratual,
realizada no &mbito de uma atividade econémica ou a ela equiparada, em
gque o empregado se obriga a prestar trabalho pessoal, essencial a
consecucao dos fins da empresa e subordinado, cabendo ao empregador
suportar os riscos do empreendimento econémico, comandar a prestacao
pessoal do trabalho e contrapresta-lo através do salario.

Conforme a explicacdo supracitada, a relacdo de emprego é uma troca: o
empregado presta trabalho pessoal e 0 empregador faz sua contraprestacdo através
do salario.

Nas palavras de Cisneiros (2018, p. 7), o empregado e o ser humano
dividem o mesmo corpo. Por isso que surgem as normas de protecdo ao
empregado, como a duracdo do trabalho, a garantia de remuneracdo minima, as
regras de seguranca, oS casos de estabilidade, abrangendo, principalmente, a
gravidez e o acidente do trabalho.

Na visdo de Jorge Neto e Cavalcante (2017, p. 61), a relacdo de emprego é
um contrato, cujo conteddo € a lei, possuindo como sujeitos, de um lado, o
empregado, que presta servigos, e, de outro lado, o empregador, em funcdo de
guem o0s servicos sao prestados de forma subordinada, habitual e mediante salario.

De acordo com Delgado (2017, p. 310), a relacdo de emprego é uma das
modalidades especificas de relacdo de emprego juridicamente configurada,
correspondendo a um tipo especifico e inconfundivel com as outras modalidades da
relacéo de trabalho.

Como particularidade, a relacdo de emprego pode constituir-se como a
modalidade mais importante de pactuacéo de prestacao de trabalho existente nos
altimos duzentos anos, tendo como sujeito ativo a pessoa do empregador, € no polo
passivo o empregado (DELGADO, 2017, p. 312).

A prestacao de trabalho de uma pessoa fisica a outrem pode concretizar-se,

de acordo com Delgado (2017, p. 311), de trés formas:

Assim, a prestacao de trabalho pode emergir como uma obrigacédo de fazer
pessoal, mas sem subordinacao (trabalho autbnomo em geral); como uma
obrigacao de fazer sem pessoalidade nem subordinacdo (também trabalho
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autbnomo); como uma obrigacdo de fazer pessoal e subordinada, mas
episodica e esporadica (trabalho eventual). (DELGADO, 2017, p. 311)

Os pressupostos do conceito de empregado séo definidos por Barros (2009,
p. 209), a saber: o pressuposto da pessoalidade, ndo eventualidade, salario e
subordinacao juridica. No tocante a pessoalidade, se exige que a prestacdo do
trabalho seja realizada pelo empregado contratado, de forma pessoal, ndo podendo
este se fazer substituir por outro. Em relagéo a ndo eventualidade, este pressuposto
exige que o servico prestado seja necessario a atividade normal do empregador. A
autora esclarece que a nado eventualidade nao significa exclusividade, pois
exclusividade ndo € um pressuposto, visto que se pode ter mais de um emprego. O
salario € contraprestacdo paga pelo empregador ao empregado pelo servico
prestado e o trabalho subordinado é o objeto do contrato regulado pelo direito do
trabalho.

Para Delgado (2017, p. 324), os elementos fatico-juridicos componentes da

relacdo de emprego séo cinco:

a) prestacdo de trabalho por pessoa fisica a um tomador qualquer; b)
prestacao efetuada com pessoalidade pelo trabalhador; ¢) também efetuada
com ndo eventualidade; d) efetuada ainda sob subordinacdo ao tomador
dos servicos; e) prestacdo de trabalho efetuada com onerosidade.

Sobre o primeiro componente, a prestacdo de trabalho por pessoa fisica,
Delgado (2017, p. 315) define como a figura do trabalhador sendo, sempre, uma
pessoa natural. Acerca da pessoalidade, o autor assevera que € fundamental que a
configuracdo da relacdo de emprego pela pessoa natural tenha carater infungivel no

gue concerne ao trabalhador:

A relacdo juridica pactuada — ou efetivamente cumprida — deve ser, desse
modo, intuitu personae com respeito ao prestador de servicos, que nao
poderd, assim, fazer-se substituir intermitentemente por outro trabalhador
ao longo da concretizacdo dos servicos pactuados. (DELGADO, 2017, p.
316).

A nado eventualidade, de acordo com Delgado (2017, p. 318), € necessaria
para que haja relacdo empregaticia em que o trabalho tenha carater de
permanéncia, nado se qualificando como trabalho esporadico.

Acerca da onerosidade, explica Godinho (2017, p. 322) que se trata da

“contrapartida econdmica em beneficio obreiro, consubstanciada no conjunto
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salarial, isto €, o complexo de verbas contraprestativas pagas pelo empregador ao
empregado em virtude da relagdo empregaticia pactuada.”.

Sobre a subordinacao, ultimo componente da relacdo de emprego, Delgado
(2017, p. 326) afirma que é a situacao juridica derivada do contrato de trabalho pela
qual o empregado “compromete-se a acolher o poder de diregdo empresarial no

modo de realizac&o de sua prestacio de servigcos.” Continua o autor:

De fato, a subordinacdo é que marcou a diferenca especifica da relacao de
emprego perante as tradicionais modalidades de relacdo de producao que
ja foram hegemonicas na histéria dos sistemas socioeconémicos ocidentais
(servidao e escraviddo). Serd também a subordinacéo o elemento principal
de diferenciacdo entre a relacdo de emprego e o segundo grupo mais
relevante de férmulas de contratagdo de prestacdo de trabalho no mundo
contemporédneo (as diversas modalidades de trabalho auténomo).
(DELGADO, 2017, p. 325).

Conforme a definicdo acima, a subordinacao € requisito essencial na relagéo
de emprego.

O conceito legal de empregado esta presente no art. 3° da CLT, qual seja:
"Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario".

Ainda, o conceito de empregador esta disposto no art. 2° da CLT, que diz:
“Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo 0s
riscos da atividade econdbmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de
servigo”.

Ainda, de acordo com a CLT, art. 2°, § 1°: “Equiparam-se ao empregador,
para os efeitos exclusivos da relacdo de emprego, os profissionais liberais, as
instituicbes de beneficéncia, as associacdes recreativas ou outras instituicbes sem
fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como empregados.”.

De forma diferente, para Delgado (2017, p. 459), o empregador ndo é a
empresa, como estabelece a lei, mas a pessoa fisica, juridica ou ente
despersonificado que dela seja titular. Para Nascimento (2014, p. 690), o conceito de
empregador é bastante elastico, ndo se restringindo a empresa, que € apenas uma
das formas — a principal delas — mas n&o a unica, dessa qualificacao.

Assim, nesse contexto, entende-se a permissao do empregador em dirigir o
empregado, por estar este na posi¢cdo de subordinado que sera remunerado para tal

desempenho. Entretanto, Nascimento (2014, p. 691) afirma que € necessario
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compreender que o primeiro tem direito sobre a atividade exercida pelo segundo, e
nao sobre a pessoa do trabalhador.

Analisado o significado de relacdo de emprego, necessario se faz entender
como se da a sujeicdo do empregado ao empregador. A subordinacdo decorre do
contrato de trabalho, em que empregado e empregador s&o sujeitos e ambos
consentem com a submissdo, que € tipica de tal contrato. Essa submissdo atua
sobre 0 modo de realizacdo da prestacdo e ndo sobre a pessoa do trabalhador.
(DELGADO, 2017, p. 326).

De acordo com Delgado (2017, p. 326), a subordinacdo é encarada sob um
prisma objetivo: “ela atua sobre o modo de realizacdo da prestacdo e ndo sobre a
pessoa do trabalhador. E, portanto, incorreta, do ponto de vista juridico, a viséo
subjetiva do fenémeno, isto é, que se compreenda a subordinacdo como atuante
sobre a pessoa do trabalhador, criando-lhe certo estado de sujei¢céo.”.

Esse também é o posicionamento de Nascimento (2014, p. 578) quando fala
que nao mais a pessoa do empregado subordina-se ao empregador, mas sim a sua
energia de trabalho, que é posta a disposi¢do do subordinante.

Nascimento (2014, p. 578) afirma ser a subordinacdo que distingue o
empregado de um trabalhador autbnomo, e complementa que nao havendo
subordinacéo na relacdo de trabalho, este sera autbnomo.

Sobre as dimensdes da subordinacao, Delgado (2017, p. 328) as divide em
trés prismas: classica, objetiva e estrutural. A dimenséo classica é a subordinacéo
“consistente na situagdo juridica derivada do contrato de trabalho, pela qual o
trabalhador compromete-se a acolher o poder de direcdo empresarial no tocante ao
modo de realizacdo de sua prestacao laborativa.”.

A obijetiva, de acordo com Delgado (2017, p. 328), “é a subordinacdo que se
manifesta pela integracdo do trabalhador nos fins e objetivos do empreendimento do
tomador de servicos, ainda que afrouxadas”.

Por ultimo, a dimenséao estrutural, conforme ensina Delgado (2017, p. 329),
se caracteriza “pela insercdo do trabalhador na dinamica do tomador de seus
servicos, independentemente de receber (ou n&o) suas ordens diretas, mas
acolhendo, estruturalmente, sua dindmica de organizacao e funcionamento”.

Explica Delgado (2017, p. 329) sobre a aplicacdo dos trés prismas da

subordinagéao:
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A conjugacdo dessas trés dimensbGes da subordinacdo — que ndo se
excluem, evidentemente, mas se completam com harmonia — permite se
superarem as recorrentes dificuldades de enquadramento dos fatos novos
do mundo do trabalho ao tipo juridico da relacdo de emprego, retomando-se
o classico e civilizatério expansionismo do Direito do Trabalho. Na esséncia,
€ trabalhador subordinado desde o humilde e tradicional obreiro que se
submete a intensa pletora de ordens do tomador ao longo de sua prestacao
de servicos (subordinacao classica ou tradicional), como também aquele
gue realiza, ainda que sem incessantes ordens diretas, no plano manual ou
intelectual, os objetivos empresariais (subordinacdo objetiva), a par do
prestador laborativo que, sem receber ordens diretas das chefias do
tomador de servicos, nem exatamente realizar o0s objetivos do
empreendimento (atividades-meio, por exemplo), acopla-se,
estruturalmente, a organizacdo e dinamica operacional da empresa
tomadora, qualquer que seja sua funcdo ou especializacéo, incorporando,
necessariamente, a cultura cotidiana empresarial ao longo da prestacdo de
servicos realizada (subordinagéo estrutural). (DELGADO, 2017, p. 329).

Conforme o exposto, no que tange aos prismas da subordinacéo na relacéo
de emprego, € clara a nova compreensdo acerca do papel da subordinacdo na
relacdo de emprego, visto que o direito do trabalho possibilita que se atualize as
recorrentes dificuldades de enquadramento dos fatos novos do mundo do trabalho
ao tipo juridico da relagdo de emprego.

Da mesma forma concordam Jorge Neto e Cavalcante (2017, p. 83), que
também percebem a subordinacdo sob trés prismas. De forma subjetiva, no qual se
evidencia a sujeicdo do empregado ao poder diretivo do empregador; de forma
objetiva, em que a subordinacdo estd no modo em que se da a prestacdo de
servicos e nao no tocante a pessoa do empregador, e estrutural, em que o
trabalhador esté inserido na atividade econémica do empregador.

Asseveram Jorge Neto e Cavalcante (2019, p. 329):

O contrato é inquestionavel dentro da relacdo empregaticia, porém, quando
se tem a sua visualizagdo, dentro dos critérios legais inseridos nos arts. 2° e
3°, CLT, o empregado fica adstrito ao poder diretivo do empregador, sendo
que essa faculdade legal repousa na teoria da propriedade privada sobre os
meios de producdo (a razéo da constituicao da propria empresa).

De acordo com Cisneiros (2018, p. 54), considerando que o empregador
assume com exclusividade os riscos inerentes ao negocio, nada mais justo do que
deter o poder de comando, inclusive sobre a massa humana trabalhadora.
Entretanto, logicamente, encontra limites, principalmente quando estiver em jogo a

dignidade do trabalhador (intimidade, privacidade etc.).
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Nesse contexto de subordinacdo, surge o poder diretivo incumbido ao
empregador. De acordo com Delgado (2017, p. 751), esse poder € o conjunto de
prerrogativas concentradas no empregador para a organizacdo da estrutura e
espaco empresariais internos.

O fenbmeno do poder manifesta-se em diversas relagfes juridicas, neste
caso, exercido pelo empregador na relagdo de emprego, que se caracteriza
substancialmente pelos requisitos conjugados da pessoalidade, onerosidade, nao
eventualidade e, sobretudo, da subordinacao juridica, como ja explicado.

Sobre o poder conferido ao empregador, Barros (2009, p. 23) afirma:

[...] o poder é a capacidade do individuo pér em préatica a sua vontade,
apesar da resisténcia encontrada; surge no instinto da luta, podendo
resultar de uma demonstracdo de superioridade ou de influéncia psicolégica
sobre os homens. Esse poder coercitivo é mesclado pelo poder
convencional, exteriorizado por meio da negocia¢édo e ndo do comando.

Especificamente sobre o poder diretivo, Jorge Neto e Cavalcante (2019, p.

328) desenvolvem de forma figurada:

Por analogia, temos a figura de uma moeda (relacdo de empregado), sendo
gue um dos lados representa a subordinacdo (essencial na figura do
empregado), e o outro, o poder diretivo. O poder diretivo representa a
faculdade legal que é concedida ao empregador, de comandar a prestacao
pessoal dos servicos, organizando-a, controlando-a e punindo o
trabalhador, se for necessério.

O poder diretivo tem intima relacdo com o direito de propriedade, uma vez
que o empregador tem autorizagdo para dirigir a empresa, seja ela particular,
quando o proprietario € o patrdo, ou, por exemplo, os gerentes de grandes
industrias, que dirigem setores do negdcio.

Nas palavras de Martinez (2014, p. 244), o poder conferido ao empregador é

uma prerrogativa da sua posicao:

O poder diretivo ou poder de comando € uma prerrogativa dada ao
empregador para exigir determinados comportamentos licitos de seus
empregados com vistas ao alcance de propoésitos preestabelecidos. Para
atingir estes designios e para organizar a atuacdo de seus subordinados, o
empregador pode valer-se de orientacdes de natureza técnica e de carater
geral. Essa conduta administrativa, normalmente associada & hierarquia e a
disciplina, conduz a uma situacdo segundo a qual o empreendedor tem as
faculdades de organizar o seu sistema produtivo, de fiscalizar (controlar) o
cumprimento daquilo que foi ordenado e, se for o caso, de punir 0s
transgressores de suas ordens de comando.
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Assim, o poder diretivo se coaduna como a faculdade atribuida ao
empregador nos aspectos fiscalizatérios, regulamentadores e disciplinares em
exercer atividades relacionadas a organizacao e funcionamento do negaocio.

A visdo de Cisneiros (2018, p. 22) sobre a subordinacao presente na relacao
de emprego pode ser assim esclarecida:

O empregado encontra-se juridicamente subordinado ao empregador. Nao é
simples subordinacéo técnica, pois 0 empregado pode até ser tecnicamente
mais qualificado que o empregador; também néo é simples subordinagao
econdmica, pois 0 empregado pode ter maior patriménio que o empregador.
Estamos falando de subordinacéo juridica, ou seja, subordinagdo imposta
pelo direito. E o poder investido na pessoa do empregador, pelo direito, para
gue este dirija, oriente, fiscalize e, se for o caso, puna o seu empregado. O
fundamento desse poder diretivo do empregador esta no risco do negécio,
assumido exclusivamente por ele (A alteridade, portanto, fundamenta o
estado de subordinacdo juridica do empregado). Ora, se o patrdo arca
sozinho com os prejuizos, nada mais justo que detenha o poder diretivo da
relagdo juridica.

Ou seja, o exercicio do poder diretivo ndo se vincula a situacdo de
subordinagdo técnica ou econbmica entre empregado e empregador, mas
unicamente a subordinacéo juridica. Essa subordinacdo decorre do fato de que, o
empregador, arcando exclusivamente com o 6nus do negdécio empresarial, em
contrapartida, se torna o legitimo detentor do poder diretivo.

Quanto a natureza juridica da relacdo de poder, Delgado (2017, p. 768)
explica que existem quatro concepgdes tradicionalmente aceitas pela doutrina, quais
sejam: direito potestativo, direito subjetivo, fendbmeno de carater senhorial/
hierarquico e o poder como direito-funcéao.

A primeira delas entende esse poder como um direito potestativo, ou seja,
como uma prerrogativa assegurada pela ordem juridica ao empregador para que ele
possa alcancgar efeitos juridicos do seu interesse através do exercicio de sua prépria
vontade. Essa teoria teve grande forga durante os anos XIX e XX, caracteristico das
primeiras fases do capitalismo.

A segunda concepcao atribui o poder patronal a natureza de direito
subjetivo, rompendo com a ideia anterior de mero exercicio de vontade do
empregador. Entretanto, ainda presente a ideia da percepcdo unilateral do poder

empregaticio, concentrando, no empregador, a titularidade isolada das prerrogativas
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decorrentes de uma conduta em conformidade com a ordem juridica. (DELGADO,
2017, p. 769).

Para a terceira concepcdo, o poder diretivo emana do status juridico de
hierarquia existente na relacdo de emprego. Dessa forma, o empregador estaria no
seu direito de impor sua vontade ao empregado, cabendo a este apenas obedecer.

Explica Delgado (2017, p. 771) que, na incapacidade dessas trés teorias
explicarem a relacdo patronal, considerando a democratizacdo do direito do
trabalho, desenvolveu-se uma quarta teoria, a do poder como direito-funcdo. Nessa
visdo, o titular do direito também estd submetido a um dever, visando o bem da
empresa, e ndo unicamente o seu préprio interesse.

Mesmo demonstrando evolucdo desta ultima em relacdo as outras trés
teorias, Delgado (2017, p.774) defende a teoria chamada de concepcéao relacional,
em que “o poder intraempresarial seria uma relacdo juridica contratual complexa,
qualificada pela plasticidade de sua configuracéo e pela intensidade varidvel do peso
de seus sujeitos componentes." No seu entendimento, o ponto positivo dessa
concepcao estd em abracar tanto as situacdes mais autocraticas e rigidas, quanto
as mais democraticas e flexiveis.

A visdo de Delgado (2017, p. 774-775) sobre o assunto se faz clara na

citacao abaixo sobre a concepcao relacional juridica:

Uma relacéo juridica contratual complexa plastica e de assimetria variavel
entre seus polos componentes. Relacdo juridica contratual complexa,
plastica e de assimetria variavel entre empregador e empregado,
considerados em sua projecdo individual e coletiva, mediante a qual se
prevéem, alcangcam ou sancionam condutas no plano do estabelecimento e
da empresa. A ideia de previsdo prevalece quando se reporta ao poder
diretivo/regulamentar; as ideias de alcance, concretizacdo e sangao
prevalecem quando se reporta ao poder diretivo/fiscalizador/disciplinar.

Vislumbra-se na afirmacdo acima a opinido do autor sobre o poder
empregaticio claramente compartilhado entre empregado e empregador. Nao de
uma forma igualitaria, considerando que reconhece a concentracdo do poder de
organizacdo na pessoa do empregador, mas aponta que, com a evolucdo dos
direitos do empregado, hd uma afetacdo na esfera do poder empregaticio a ser
considerada.

As prerrogativas patronais derivadas do poder diretivo podem ser

subdivididas em trés poderes chamados de regulamentar, fiscalizatério e disciplinar.
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Todas as regras criadas pelo empregador surgem do poder regulamentar,
gue pode ser definido, de acordo com Delgado (2017, p. 749), como 0 “conjunto de
prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas na
figura do empregador, para exercicio no contexto da relagcédo de emprego”.

A maioria das empresas possui regulamento interno ndo homologado pela
Secretaria do Trabalho, o que pode acarretar inUmeras consequéncias quando
forem criados com regras de carater abusivo, ou com inobservancia das demais
normas existentes. Esse regulamento interno ndo pode violar direitos ja assegurados
por lei, acordo ou convencdo coletiva, situacdo em que o empregador estara
contrariando o art. 9° da CLT, o que, por conseguinte, caracterizaria atos nulos de
pleno direito.

O empregador devera sempre observar o artigo 9° da CLT que diz: “Art. 9°.
Serao nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir
ou fraudar a aplicagao dos preceitos contidos na presente Consolidacio”.

De acordo com Gomes e Gottschlalk (2012, p. 72), dois procedimentos
limitam hoje o poder regulamentar do empregador: a intervencdo da autoridade
publica e a atenuacdo do carater unilateral do regulamento da empresa por meios
dos 6rgdos de regulamentacéo do pessoal.

Na opinido de Delgado (2017, p. 753), o poder regulamentar empresarial nao
produz efetivas normas juridicas, apenas clausulas contratuais (ou, atos juridicos
unilaterais, que aderem ao contrato). Ou seja, os diplomas resultantes do poder
regulamentar empresarial (regulamento de empresa, por exemplo) ndo sao
compostos por normas juridicas, mas por simples clausulas obrigacionais.

Por sua vez, o poder fiscalizatério atribuido ao empregador se faz presente
no dia a dia da empresa, sendo um acompanhamento cotidiano.

No entendimento de Delgado (2017, p. 753):

O conjunto de prerrogativas dirigidas a propiciar o acompanhamento
continuo da prestacdo de trabalho e a prépria vigilancia efetivada ao longo
do espaco empresarial interno. Medidas como o controle de portaria, as
revistas, o circuito interno de televisao, o controle de horario e frequéncia, a
prestacdo de contas (em certas funcGes e profissGes) e outras providéncias
correlatas é que seriam manifestacdo do poder de controle.
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As formas de fiscalizacdo do empregador sdo inumeras: utilizacdo de
cameras, controle do e-mail corporativo, uso de detectores de metais,
monitoramento de sites acessados, entre outros.

E importante citar a responsabiliza¢éo civil que recai sobre o empregador, de
acordo com o artigo 932, inciso lll, do Cdédigo Civil: “Art. 932. S&o também
responsaveis pela reparagdo civil: [...] lll - o empregador ou comitente, por seus
empregados, servicais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou
em razao dele; [...]".

No cédigo civil de 1916 a responsabilidade pelos atos dos empregados
dependia da comprovacédo de que o empregador tivesse concorrido com culpa ou
negligéncia para o dano causado, aplicando-se a teoria subjetiva em mencionado
cbdigo. Entretanto, com a sumula 341 do STF, que estabelece a responsabilidade
do empregador ou comitente pelo dano causado pelo empregado ou preposto, fica
evidente o surgimento da teoria objetiva de responsabilidade.

Como limitacdo ao poder diretivo do empregador, Delgado (2017, p. 755)

aponta:

[...] existem, na Constituicdo, regras impositivas enfaticas, que afastam a
viabilidade juridica de condutas fiscalizatérias e de controle da prestacéo de
servigos que agridam a liberdade e dignidade basicas da pessoa natural do
trabalhador. llustrativamente, a regra geral da igualdade de todos perante a
lei e da “inviolabilidade do direito & vida, a liberdade, a igualdade, a
seguranga e a propriedade” (art. 5°, caput, CF/88). Também a regra geral de
que “ninguém sera submetido a tratamento desumano ou degradante” (art.
59 1ll, CF/88). Ainda a regra geral que declara “inviolaveis a intimidade, a
vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizagédo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagao” (art.
5°, X, CF/88). (DELGADO, 2017, p. 755).

Essa referida fiscalizacdo deve estar relacionada com a atividade exercida
pelo empregado, ndo adentrando sua intimidade e vida privada.

Por fim, o poder disciplinar, também conhecido como poder punitivo, surge
como terceira manifestacédo do poder diretivo incumbido ao empregador. Trata-se do
poder que propicia ao empregador impor puni¢des quando do descumprimento de
obrigagGes contratuais por parte do empregado.

Para Delgado (2017, p. 777), o poder disciplinar pode ser dividido em trés
concepcgdes teoricas: negativista, autonomista e vertente intermediaria. A primeira
afirma a invalidade juridica do poder disciplinar considerando que seria inviavel

aferir-se validade legal a um poder efetivamente disciplinar na relagdao de emprego.
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O argumento principal para essa teoria seria de que o poder de punir constituiria
prerrogativa estatal, tornando inconcebivel o cumprimento dessa prerrogativa no
universo das relacdes privadas. (DELGADO, 2017, p. 777).

A outra enxerga nesse poder tamanha concentracdo de institutos que

caberia um ramo proéprio do Direito:

A posicdo autonomista constroi-se influenciada pelo conceito assimétrico e
hierarquizante de empresa, proprio aos antigos teéricos institucionalistas. A
partir da nocdo de instituicdo (originaria dos civilistas Maurice Haurioue
Georges Renard), o institucionalismo aplicado ao Direito do Trabalho
compreende a empresa como uma ideia-acdo que se impde objetivamente
a um grupo de pessoas, um corpo social cuja duracdo e permanéncia nao
dependem da vontade subjetiva de alguns individuos. (DELGADO, 2017, p.
777)

Ainda, cita o autor, a criacdo da vertente intermediaria, que firma o poder
disciplinar como segmento fatico, sendo licito, porém, em contraponto,
absolutamente subordinado as regras, principios e institutos, suprimindo qualquer
traco de autonomia (DELGADO, 2017, p. 778).

Nessa mesma linha de entendimento, seguindo a versdo intermediaria

exposta, Nascimento (2014, p. 719) define:

O poder disciplinar exercita-se segundo uma forma que sera estatutaria ou
convencional, sempre subordinada a forma legal. Estatutaria, quando o
regime de disciplina e san¢des aplicaveis a sua violagao estdo previstos no
regulamento da empresa, e convencional, quando previsto em acordos ou
convencgdes coletivas. Essas duas formas ndo podem contrariar as normas
legais, que sdo protecionistas e se destinam a evitar o abuso de direito.
Com o mesmo fim, o poder disciplinar € submetido a controle, que sera
estatal ou ndo estatal, o primeiro mediante Ministério do Trabalho ou Poder
Judiciario, o segundo pelos organismos de relacdo entre pessoal e
empregador na empresa. (NASCIMENTO, 2014, p. 719).

O poder disciplinar existe para manter a organizacdo da empresa e sua
ordem, porém, isso deve acontecer de forma controlada e ndo abusiva. Nas palavras
de Gomes e Gottschlalk (2012, p. 73), nos contratos em geral, o credor, de acordo
com o devedor, apenas fixa o objeto da obrigacdo e o preco. No contrato de
trabalho, o empregador adquire um direito de direcdo continua sobre a atividade do
empregado durante o curso da relacdo. A aplicacdo de sancbes ao empregado sao
admissiveis por lei, entretanto abusos e excessos por parte do empregador devem

ser punidos.
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Sao figuras tipicas de faltas do empregador arroladas pelo art. 482 da CLT:
Ato de improbidade; incontinéncia de conduta ou mau procedimento; negociacao
habitual por conta propria ou alheia, sem permissdo do empregador e quando
constituir ato de concorréncia a empresa para qual trabalha o empregado, ou for
prejudicial ao servi¢o; condenacao criminal do empregado, passado e julgado, caso
ndo tenha havido suspensdo da execucdo da pena; desidia no desempenho das
respectivas funcdes; embriaguez habitual ou em servico; violacdo de segredo da
empresa; ato lesivo da honra ou da boa fama praticada no servico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cbes, salvo em caso de legitima
defesa, prépria ou de outrem; ato lesivo da honra e boa fama ou ofensas fisicas
praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de
legitima defesa ou de outrem.

Nascimento (2014, p. 719, 720) explica sobre as penalidades legais cabiveis

aos empregados:

N&o ha normas legais regulando a forma como devem ser comunicadas a
suspensdo e a adverténcia, pelos usos por meio de carta. Ndo sao
admitidas outras penalidades, como a multa, salvo quanto a atletas
profissionais, o rebaixamento de funcdo, salvo quanto a exercentes de
cargos de confianga, e as transferéncias punitivas. O controle sobre o
exercicio do poder disciplinar cabe a Justica do Trabalho, podendo o
empregado punido pedir mediante processo judicial a anulacdo da
penalidade.

O poder disciplinar deve ser a ultima ferramenta utilizada pelo empregador.
A adverténcia deve ser dada com o intuito de chamar a atencdo do empregado que
teve uma conduta imprudente ou ilegal e ser condizente com o bom-senso, nao
podendo haver o extravasamento desse poder disciplinar. A medida punitiva deve
ser coerente com a atitude ou fato.

No entendimento de Jorge Neto e Cavalcante (2019, p. 331):

O Poder Judiciario ndo deve interferir no poder disciplinar do empregador,
exceto, em circunstancias pontuais: (a) ado¢do de medidas ilegais pelo
empregador, como a transferéncia punitiva de local de trabalho; (b)
dispensa por justa causa de empregados estaveis ou com garantia de
emprego, em que se tem por imposi¢éo legal ou contratual a necessidade
do ajuizamento do inquérito para apuragdo de falta grave (arts. 494 e 659,
X, CLT; Sum. 197, STF); (c) anulagdo de medida disciplinar, visto que a
punicdo adotada ndo se coaduna com a gravidade do ato ou da omisséo do
empregado.
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Para Gomes e Gottschlalk (2012, p. 73), o poder disciplinar pode ser
comparado ao direito penal. Assim como este sanciona a violagao dos deveres para
com a sociedade e o Estado, o direito disciplinar reprime a violagao dos deveres
para com o grupo profissional que se forma dentro da empresa.

Esse direito disciplinar € um verdadeiro direito penal das institui¢coes,
considerando que ha uma semelhanga, ndo igualdade, entre o crime e a falta
disciplinar. Todavia, o direito penal e o direito disciplinar apresentam uma
semelhanca de ordem essencial, pois ambos punem faltas em sociedades que
diferem uma da outra pela sua natureza.

Na explicacdo de Nascimento (2014, p. 358) acerca da semelhanca entre o

poder disciplinar e o direito penal:

Em principio, o ilicito penal e o ilicito trabalhista sdo autbnomos e sujeitos a
tratamento juridico proprio. No entanto, muitas vezes o mesmo fato
apresenta um ilicito penal e um ilicito trabalhista. E o caso do furto. O
empregado que furta incorre em justa causa de improbidade. O empregado
qgue rouba também. O mesmo ocorre quanto a apropriagdo indébita. Justa
causa para o despedimento do trabalhador sera igualmente a pratica de
ofensas fisicas a superior hierarquico, colega ou terceiro, e o conceito
trabalhista de ofensas fisicas outro nao é sendo o de vias de fato ou lesdes
corporais. A pratica constante de jogos de azar também configura a justa
causa trabalhista. Portanto existem relagcdes entre o problema trabalhista e
o penal.

Assim, esse poder diretivo tem limites: externos (a lei, a moral, as normas
coletivas, o laudo arbitral e a sentenca judicial e as decisdes administrativas) e
internos (o contrato de trabalho, o regulamento de empresa e as deliberagdes dos
orgdos de co-gestao).

Contra os abusos do poder diretivo (utilizagdo inadequada do direito
patronal), é cabivel, como exemplo, conforme o caso, o direito de resisténcia (art.
483, a e b, CLT); o recurso a via judicial (art. 659, IX, CLT); indenizacao por danos
materiais e/ou morais; a denuncia do contrato, com fundamento em culpa (art. 483,
d, CLT) e também o artigo 223-A da CLT e seguintes que abordam o dano moral e
extrapatrimonial no direito do trabalho.

O artigo 223-C da CLT refere-se ao rol de bens juridicamente tutelados e
inerentes a pessoa fisica, quais sejam: a honra, imagem, intimidade, liberdade de
acao, autoestima, sexualidade, saude, lazer e integridade fisica. Assim, é possivel
afirmar que havera dano de natureza moral e extrapatrimonial quando os direitos

inerentes a pessoa fisica citados acima forem violados.
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De acordo com Delgado (2017, p. 1155), o principio o jus resistentiae obreiro
trata-se da “prerrogativa de o empregado opor-se validamente, e a determinacdes
ilicitas oriundas do empregador no contexto da prestacdo laborativa. E principio
especifico ao contrato de Trabalho derivando diretamente do uso irregular do poder
diretivo patronal.”

No direito brasileiro, em que o empregado ndo conta com garantias gerais
de emprego, esse principio torna-se, na pratica, mitigado, considerando que o risco
do desfazimento do contrato pelo empregador “inibe eventual posicao defensiva do
empregado em face de determinagbes abusivas recebidas.” (DELGADO, 2017, p.
1155).

Uma das formas de regular, administrar e orientar os abusos possiveis do
poder diretivo do empregador é a partir da utilizacdo dos principios do direito do
trabalho na elaboracao, interpretacdo e aplicacdo da lei. Assim, se faz necessario
um breve estudo da relevancia normativa dos principios no direito do trabalho,
seguido por uma caracterizacdo doutrinaria de alguns dos mais importantes

principios que o estruturam.

2.2 PRINCIPIOS NORTEADORES DA RELACAO DE EMPREGO

Verifica-se que, ndo compreendendo o texto constitucional em seu
panorama geral, este ndo seria nada mais que um conjunto de normas que teria em
comum apenas o fato de estarem distribuidas em um mesmo texto juridico, deixando
de se apresentar como um diploma sistematico e harmdnico. Dessa forma, 0s
principios constitucionais no direito do trabalho possuem fundamental importancia,
principalmente na criagdo das normas e na interpretagdo das mesmas e sao usados
como o norte pelo qual deve-se guiar o operador do direito.

No direito do trabalho, para Delgado (2017, p. 202), os principios
correspondem a nocao de proposic¢des ideais, fundamentais, construidas a partir de
uma certa realidade e que direcionam a compreenséo da realidade examinada. No
entendimento de Pla Rodriguez (2000, p. 12):

Ha duas concepgdes - nao antagdnicas, mas distintas - de como se formam
0s principios gerais do direito. Para alguns, sdo os principios gerais que
servem de fundamento para a legislacéo positiva; sdo pressupostos l6gicos
e necessarios as diferentes normas legislativas, das quais, por abstracéo,
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devem ser induzidos. Para outros, sdo os principios do direito natural, ou
seja, os que se depreendem da natureza do homem.

Sao trés as principais funcbes dos principios no ordenamento juridico: a
funcdo interpretativa (também chamada descritiva ou informativa); a funcgéo
normativa subsidiaria (ou supletdria); e por dltimo, a funcdo normativa prépria (ou
funcdo normativa concorrente). (DELGADO, 2017, p. 208).

A mais comum e recorrente dessas func¢des, de acordo com Delgado (2017,
p. 206), € “a descritiva ou interpretativa (ou, ainda, informativa), atada ao processo

de revelacdo e compreenséo do préprio Direito.” Delgado (2017, p. 206) continua:

Os principios cumprem, aqui, sem duavida, sua funcdo mais classica e
recorrente, como veiculo de auxilio a interpretacdo juridica. Nesse papel,
contribuem no processo de compreensao da regra, balizando-a a esséncia
do conjunto do sistema juridico. Sdo chamados principios descritivos ou
informativos (ou interpretativos), a medida que propiciam uma leitura
reveladora das dire¢cbes essenciais da ordem juridica analisada. Os
principios informativos ou descritivos ndo atuam, pois, como fonte formal do
Direito, mas como instrumental de auxilio a interpretacao juridica.

Podem os principios, também, cumprir o papel de fontes formais supletivas
do Direito (funcdo normativa supletoria ou subsidiaria). Conforme Delgado (2017, p.
206), “atuam como fontes normativas subsidiarias, a falta de outras regras juridicas
utilizaveis pelo intérprete e aplicador do Direito em face de um especifico caso
concreto”.

Acerca da funcdo normativa propria ou concorrente, 0S principios
preservariam sua funcdo normativa supletéria, mas, além dela, teriam ainda uma
funcdo normativa especifica, prépria, resultante de sua dimensédo fundamentadora
de toda a ordem juridica (DELGADO, 2017, p. 188).

Explica Delgado (2017, p. 207) sobre essa funcéo:

A funcdo fundamentadora dos principios (ou fungdo normativa prépria)
passa, necessariamente, pelo reconhecimento doutrinario de sua natureza
de norma juridica efetiva, e ndo simples enunciado programético nao
vinculante. Isso significa que o carater normativo contido nas regras
juridicas integrantes dos classicos diplomas juridicos (constituicdes, leis e
diplomas correlatos) estaria também presente nos principios gerais de
Direito. Ambos seriam, pois, norma juridica, dotados da mesma natureza
normativa. (DELGADO, 2017, p. 207).



26

Conforme a breve explicagdo acima sobre a importancia que os principios
representam, fica clara a necessidade de aprofundar o estudo sobre uma matéria
tdo valorosa, principalmente para o direito do trabalho, objeto desse estudo.

E importante destacar que, com a Lei n°13.467/2017 houve grandes
impactos ao que concerne a aplicacdo e a afetagcdo dos principios no direito do
trabalho. Alguns foram mais afetados que outros, o que cabe apontamentos e
explicacbes, conforme sera visto neste capitulo. Na opinido de Manus (2017), boa
parte das modificacdes ocorridas situam-se no plano da lei ordinaria, sem que tenha
havido mudancga no plano constitucional, nem alteragdo dos principios que informam
o direito do trabalho. Entretanto serd visto que, de acordo com alguns textos
doutrinarios, as opiniées se divergem.

Alguns principios especificos do direito do trabalho descendem da
Constituicdo Federal, por isso a tamanha importancia deles, quais sejam: o Principio
da Protecado, o Principio da Primazia da Realidade, o Principio da Continuidade, o
Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva, o Principio da Irrenunciabilidade de
Direitos e o Principio da Razoabilidade.

De acordo com Renzetti (2018, p. 4), ndo deve haver hierarquia entre os
principios, mas nao resta davida de que o principio protetor € reconhecido como o
“principio dos principios do direito do trabalho” e representa a esséncia do direito
laboral. Sua auséncia significaria 0 ndo reconhecimento da autonomia do direito do
trabalho. Para Cisneiros (2018, p. 8), é o unico principio do direito do trabalho do
qual todos os demais derivam.

Na diferenciacdo de Pla Rodriguez (2000, p. 35) entre o direito civil e o
direito do trabalho, explica que, enquanto no primeiro ha uma preocupacdo em
garantir a igualdade juridica dos contratantes, o segundo tem como preocupacao

principal proteger uma das partes na busca de uma igualdade substancial:

O principio de protecdo se refere ao critério fundamental que orienta o
Direito do Trabalho pois este, ao invés de inspirar-se num proposito de
igualdade, responde ao objetivo de estabelecer um amparo preferencial a
uma das partes: o trabalhador. (PLA RODRIGUEZ, 2000, p. 35)

7

Nas palavras de Delgado (2017, p. 214), esse principio é uma clara
manifestacdo a parte hipossuficiente — o obreiro — visando retificar, no plano juridico,

o desequilibrio inerente ao plano fatico do contrato de trabalho.


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/155571402/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
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Grande parte da doutrina aponta este principio como o cardeal do direito do
trabalho, por influir em toda a estrutura e caracteristicas préprias desse ramo juridico
especializado. Pla Rodriguez (2000, p. 24) considera manifestar-se esse principio
protetivo em trés dimensdes: o principio in dubio pro operario, o principio da norma
mais favoravel e o principio da condi¢do mais benéfica.

O in dubio pro operario significa que, quando houver davida, a interpretacéo
€ sempre a favor do trabalhador. De acordo com Pla Rodriguez (2000, p. 45), € o
“critério que deve utilizar o juiz ou o intérprete para escolher, entre varios sentidos
possiveis de uma norma, aquele que seja mais favoravel ao trabalhador”,

No entendimento de Pla Rodriguez (2000, p. 45), no direito privado o
devedor € sempre o mais fraco, porém, nas relacdes laborais, ocorre o contrario,
posto que o trabalhador, cuja situacédo de debilidade frente ao empregador constitui
0 pressuposto béasico do direito laboral, apresentando como credor frente a seu
empregador.

Sobre o principio in dubio pro misero (in dubio pro operario), Romar (2018, p.
56) afirma que a reforma mitigou este principio, quando restringiu a interpretacao
judicial em relac@o ao contetdo das normas coletivas, com a inclusdo do paragrafo
39, do artigo 8° e do paragrafo 1°, do artigo 611-A, ambos da CLT.

A regra da norma mais favoravel, de acordo com Pla Rodriguez (2000, p.
45), determina que, no caso de haver mais de uma norma aplicavel, deve-se optar
por aquela que seja mais favoravel ao empregado, ainda que nao seja a que
corresponda aos critérios classicos de hierarquia das normas.

De acordo com Delgado (2017, p. 215), o aplicador do Direito deve optar
pela regra mais favoravel ao trabalhador em trés situacfes: na elaboracao da regra,
no contexto de confronto entre regras concorrentes e, por fim, no contexto de
interpretacdo das regras juridicas. Para Renzetti (2018, p. 5), este principio também
é aplicavel no caso de haver omissdo ou obscuridade na norma a ser aplicada.
Nesta hipétese, devera incidir a interpretagdo que seja mais favoravel ao
trabalhador.

Na opinido de Cisneiros (2018, p. 10), séo grandes os impactos da Reforma
Trabalhista para este principio:

No apice da “piramide normativa” do direito do trabalho se encontrava, em
regra, a norma mais favoravel ao trabalhador. Isso mudou com a Reforma
Trabalhista. A norma que hoje conta com maior prestigio no ambito
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trabalhista € o Acordo Coletivo de Trabalho. Antes, o art. 620 da CLT dizia
gue ndo havia hierarquia entre convencéo coletiva e acordo coletivo,
prevalecendo aquele que fosse mais favoravel ao empregado. A nova
redacdo do art. 620 da CLT, esculpida pela Lei 13.467/2017, diz agora que
as condicbes estabelecidas em acordo coletivo de trabalho sempre
prevalecerdo sobre as estipuladas em convencao coletiva de trabalho. De
outra banda, nos estritos limites dos arts. 611-A e 611-B da CLT c/c arts. 7°
e 8° da CF, as convencdes coletivas e os acordos coletivos de trabalho
prevalecerdo sobre a lei. O principio em comento foi o mais afetado pela
Reforma Trabalhista, que sacudiu a vida de todos os que militam na area,
exterminando a cdmoda posicdo de aplicacdo da norma mais favoravel ao
obreiro. O aplicador do direito do trabalho, por conseguinte, se viu for¢ado,
a partir do dia 11/11/2017, a analisar, caso a caso, todas as normas
aplicaveis a uma determinada categoria, principalmente as coletivas. O
operador do direito do trabalho, diante de mais de uma norma aplicavel a
um caso concreto, ndo mais optara, automaticamente, pela mais favoravel
ao obreiro. (CISNEIROS, 2018, p. 10)

De acordo com o autor, o principio da norma mais favoravel foi o mais
afetado com a Lei n° 13.467/2017, considerando que as condi¢cOes estabelecidas em
acordo coletivo de trabalho sempre prevalecerdo sobre as estipuladas em
convencao coletiva de trabalho. Além disso, o autor cita o impacto que a Lei n°
13.467/2017 teve sobre a questdo do negociado versus o legislado. Conforme
também explica Cassar (2017, p. 76), “a norma ndo teve como objetivo ampliar
direitos, pois isso sempre foi possivel,” transformando a “maioria dos direitos
contidos na CLT, que ndo se encontram na Constituicdo Federal, em direitos
disponiveis.” Dessa forma, € possivel que exista a prevaléncia do negociado sobre o
legislado nos itens arrolados no art. 611-A da CLT, ou em outras matérias, podendo
isso reduzir ou suprimir os direitos legislados se forem feitas negociacdes com
sindicatos representativos perante a base ou em cenarios econémicos adversos.

A regra da condicdo mais benéfica, para Pla Rodriguez (2000, p. 45) é o
critério pelo qual a aplicagdo de uma nova norma trabalhista nunca deve servir para
diminuir as condi¢cdes mais favoraveis em que se encontrava um trabalhador. Assim,
para Pla Rodriguez (2000, p. 54), esta regra distingue-se de ambas as outras duas

ja vistas:

Da primeira - in dubio, pro operario - por ser mais geral, aparecer na
realidade como manifestacdo da mesma e ter formulag¢éo juridico-positiva
expressa. Da segunda, por acarretar uma aplicacdo de norma de favor,
embora nédo referida a caracterizagao geral, mas a uma situagdo concreta e
determinada.
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A Sumula n°® 51, item |, do TST, diz que “as clausulas regulamentares, que
revoguem ou alterem vantagens deferidas anteriormente, s6 atingirdo o0s
trabalhadores admitidos apds a revogacéao ou alteragéo do regulamento”.

Segundo Vélia Bomfim (2017, p. 6), com a grave crise econdmica e politica
sofrida pelo Brasil, os legisladores passaram a sofrer pressdes para diminuir o
tamanho do Estado, reduzindo os direitos trabalhistas e flexibilizando alguns outros.
Para a autora, a aprovacao da Reforma Trabalhista foi a resposta para essa pressao
qgque modificou inimeros artigos da CLT e, em grande parte, prejudicou o
trabalhador.

Para Cisneiros (2018, p. 13), entretanto, este principio ndo pode ser
confundido com a norma mais favoravel ao obreiro, que foi mitigado pela Reforma
Trabalhista, visto que “contrato de trabalho nédo é fonte formal do direito (ndo € um
ato-regra; € um ato-condicdo). A OJ 420 da SDI-1, que trata de empregados
submetidos a regime de turnos ininterruptos de revezamento, € um bom exemplo do
peso desse principio.” Dessa forma, em outras palavras, foi determinado invalido o
instrumento normativo que regularizou situacdes pretéritas e estabeleceu jornada de
oito horas para o trabalho em turnos ininterruptos de revezamento, demonstrando
que, ao longo do contrato, prevalecerd a clausula contratual mais vantajosa ao
trabalhador.

Acerca do principio da condicdo mais benéfica ao empregado, que tem
como finalidade indicar que “toda circunstancia mais vantajosa em que o empregado
se encontrar habitualmente prevalecerd sobre a situagdo anterior” (CASSAR, 2017,
p. 07), esse principio tem como fundamento o artigo 5°, XXXVI, da CF e artigo 468,
da CLT, que dispdem sobre o direito adquirido.

A Reforma, de acordo com Cassar (2018, p. 10), ao extinguir a ultratividade
das normas coletivas, consagrou o principio da ndo incorporacdo definitiva das
benesses normativas ao contrato de trabalho. Como exemplo, a autora cita o artigo
614, paragrafo 3°, da CLT, que, segundo a autora, com essa modificacdo, passou a
dizer que, caso finalizado o prazo da norma coletiva e outra que seja menos
vantajosa ao trabalhador a sobrepor, 0 empregado nao tera direito a norma antiga,
indo totalmente de encontro ao principio em contento.

Conforme o entendimento de Cassar (2017, p. 10), a Reforma modificou

também o paragrafo 2°, do artigo 468, que autorizou a remocéo da gratificacdo de
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funcdo, mesmo que o empregado a exerca por mais de dez anos, deslegitimando a
Sumula n® 372, item |, do TST.

De acordo com o texto acima, fica claro que, na opinido da autora, a
Reforma Trabalhista extinguiu inumeros beneficios do trabalhador na relacdo de
emprego, interferindo no equilibrio necessario ao poder diretivo.

Dessa forma, o exercicio aleatério e desmedido do poder diretivo do
empregador encontra forte impedimento no principio da protecdo, sendo o principal
pilar de todas as conquistas do direito do trabalho até os dias atuais.

Por sua vez, o principio da primazia da realidade visa a priorizacdo da
verdade real em face da verdade formal. Os documentos que discorrem sobre a
relacdo de emprego possuem menor peso sobre a realidade concreta desta relacéo
empregaticia. De acordo com Jorge Neto e Cavalcante (2019, p. 131), para o direito
do trabalho os documentos sdo validos desde que estejam em sintonia com a
realidade diaria do contrato individual de trabalho.

No entendimento de Pla Rodriguez (2010, p. 144), o principio da primazia da
realidade significa que, em caso de discordancia entre o que ocorre na pratica e o
que emerge de documentos ou acordos, deve-se dar preferéncia ao primeiro, ou
seja, ao que sucede no terreno dos fatos.

Para Delgado (2014, p. 205, 206), o principio da primazia da realidade
“amplia a nogao civilista de que o operador juridico, no exame das declaragdes
volitivas, deve atentar mais a intencdo dos agentes do que ao envoltério formal
através do que transpareceu a vontade”.

Um exemplo bastante comum da aplicabilidade desse principio € o
reconhecimento da existéncia de relacdo de emprego regida pela CLT em casos que
o trabalhador, apesar de formalmente contratado como autbnomo pela empresa,
esta sujeito aos elementos que caracterizam a relacdo de emprego, tais como o
trabalho por pessoa fisica, pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade e
subordinagéo.

Delgado (2017, p. 225) afirma que esse principio constitui-se de um
poderoso instrumento para a pesquisa e encontro da verdade real em uma situacao
de conflito na relacdo de trabalho, porém néo deve ser usado unilateralmente pelo

operador do direito:
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Desde que a forma ndo seja da esséncia do ato (ilustrativamente,
documento escrito para a quitacdo ou instrumento escrito para contrato
temporario), o intérprete e aplicador do Direito deve investigar e aferir se a
substancia da regra protetiva trabalhista foi atendida na pratica concreta
efetivada entre as partes, ainda que ndo seguida estritamente a conduta
especificada pela legislacéo.

Esse principio esta consagrado no art. 9° da CLT, segundo o qual: “Serao
nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou
fraudar a aplicacido dos preceitos contidos na presente Consolidacao”.

A Sumula n° 12 do TST também consagra esse principio: “Sumula n° 12 do
TST. Carteira profissional (mantida) — Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21/11/2003. As
anotacOes apostas pelo empregador na carteira profissional do empregado nao
geram presuncao juris et de jure, mas apenas juris tantum?”.

De acordo com Pla Rodriguez (2000, p. 147), esse desajuste entre os fatos e
a forma pode ter diferentes procedéncias: resultar de uma intencédo deliberada de
fingir ou simular uma situagao juridica distinta da real. E o que se costuma chamar
de simulacao; reparar um erro que geralmente recai na qualificacdo do trabalhador;
derivar de uma falta de atualizacdo dos dados ou originar-se da falta de
cumprimento de requisitos formais.

Esclarece Pla Rodriguez (2000, p. 147) que:

Em qualquer das quatro hipéteses que mencionamos, os fatos primam
sobre as formas. Ndo € necessario analisar e pesar o grau de
intencionalidade ou de responsabilidade de cada uma das partes. O que
interessa é determinar o que ocorre no terreno dos fatos, o que poderia ser
provado na forma e pelos meios de que se disponham em cada caso.
Porém, demonstrados os fatos, eles ndo podem ser contrapesados ou
neutralizados por documentos ou formalidades. (PLA RODRIGUEZ, 2000,
p. 147).

Conforme Renzetti (2018, p. 8), o principio da primazia da realidade foi
afetado pela reforma trabalhista, considerando que algumas modificagdes feitas no
texto consolidado deixam clara a prevaléncia do ajuste individual ou coletivo, mesmo
gue contrério a realidade dos fatos.

Na mesma linha, Cassar (2018, p. 13) concorda que a reforma trabalhista
modificou bastante o cenario favoravel aos trabalhadores pela aplicagéo do principio
da primazia da realidade, pois algumas das modificacdes feitas na CLT deixam clara

a prevaléncia do ajustado individualmente ou coletivamente sobre a realidade,
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mesmo que O contrato ou a norma coletiva seja menos favoravel e diferente da
realidade.

Compreende-se, portanto, que o principio da primazia da realidade é
poderoso instrumento para a pesquisa e busca da verdade real em uma situacdo de
desacordo entre empregado e empregador, e deve continuar sendo utilizado como
protecdo ao empregado. Entretanto, conforme entendimento dos autores citados
acima, a reforma modificou, em algumas situacdes, a aplicabilidade desse principio.

O principio da continuidade, conforme as palavras de Pla Rodriguez (2000,
p. 101): para entender “este principio devemos partir da base que o contrato de
trabalho € um contrato de trato sucessivo, ou seja, que a relacdo de emprego nédo se
esgota mediante a realizacdo instantanea de certo ato, mas perdura no tempo. A
relacdo empregaticia ndo é efémera, mas pressupfe uma vinculacdo que se
prolonga.”

Nas palavras de Renzetti (2018, p. 11), sobre a importancia do mencionado

principio:

O principio da continuidade da relagcdo de emprego busca proteger aquilo
gue todo homem pretende quando busca um emprego, que é poder prover
o0 sustento de sua casa e de sua familia. Peco licenca para que em tom um
tanto ou quanto poético possa discorrer sobre o que me parece ideal. Para
que o homem possa realizar seu desejo de constituir um lar e formar uma

z

familia, é preciso que encontre um emprego seguro, protegido contra
despedidas arbitrérias e, preferencialmente, a prazo indeterminado. Para o
homem que visa sustentar a sua familia o término do contrato de trabalho
deveria ocorrer, tdo somente, quando ele, chegando & idade de se
aposentar, se retirasse do mercado de trabalho para entdo ceder sua vaga
ao jovem, dando inicio a um novo ciclo. (RENZETTI, 2018, p. 11).

De acordo com Delgado (2017, p. 224), a continuidade do vinculo de
emprego tem trés correntes favoraveis ao empregado. A primeira reside na
tendencial elevacdo dos direitos trabalhistas, seja pelo avanco da legislacdo ou da
negociagdo coletiva, em razdo das conquistas especificamente contratuais
alcancadas pelo trabalhador em vista de promocdes recebidas ou vantagens
agregadas ao desenvolvimento de seu tempo de servi¢go no contrato.

A segunda corrente, segundo Delgado (2017, p. 224), reside no investimento
educacional e profissional que se inclina o empregador a realizar nos trabalhadores
vinculados a longos contratos. Quanto mais elevado o montante pago a forca de

trabalho, mais o empresario ver-se-a estimulado a investir na educacdo e
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aperfeicoamento profissional do obreiro, como féormula para elevar sua produtividade
e compensar o custo trabalhista ocorrido.

Esse investimento na formacédo do trabalhador cumpre o principal papel
social da propriedade e da funcdo educativa dos vinculos de emprego,
desenvolvendo o ser humano que trabalha.

A terceira corrente situa-se na afirmacao social do individuo favorecido por
esse longo contrato. Aquele que vive apenas de seu proprio trabalho tem neste, e na
renda dele decorrente, um decisivo instrumento de sua afirmacdo no plano da
sociedade. Se esta submetido a contrato precario, provisorio, de curta duracéo (ou
se estad desempregado), fica sem o lastro econémico e juridico necessario para se
impor no plano de suas demais relacdes econémicas na comunidade (DELGADO,
2017, p. 224).

Importante mencionar que, de acordo com Delgado (2017, p. 227), esse
principio tem reflexos até mesmo na sucessao de empregadores, considerando que,
de acordo com o art. 10 e 448 da CLT, a relacdo de emprego se mantém
independentemente de haver mudancas e trocas na administracdo da empresa ou

qualquer outra alteracao juridica. Segundo Pla Rodriguez (2000, p. 103):

Este principio est4 estabelecido em favor do trabalhador. Em consequéncia,
pode ndo ser invocado nem exercido por este, se por qualquer circunstancia
preferir ndo fazé-lo. Em tal hip6tese ndo se apresenta o problema da
irrenunciabilidade porque, se assim ocorresse, 0 prazo estaria operando
como uma limitacdo para o trabalhador, com a consequéncia de que nos
encontrariamos diante do contrato de trabalho por toda a vida, 0 que o
legislador quis evitar. (PLA RODRIGUEZ, 2000, p. 103).

Explica Renzetti (2018, p. 11) que ha situacbes em que ndo havera a
prestacéo dos servigcos, Como nos casos de interrupcao e suspensao contratual, mas
o vinculo empregaticio continuara existindo, por for¢a do principio da continuidade.

A Lei n°® 13.467/2017 trouxe nos artigos 443, 8 3°, e 452-A, outra mudancga: a
jornada de trabalho intermitente. Atraveés dela, sera possivel a prestacao de servigos
sem continuidade, alternando periodos de prestacdo de servicos com periodos de
inatividade, sendo determinados em horas, dias ou meses, independentemente do
tipo de atividade do empregador e/ou do trabalhador. Essa lei permitiu que os
contratos por prazo determinado, antes tratados como excecdo, cCOomo Visto,
justamente para preservar a continuidade das relacbes laborais, passem a ser
considerados como regra (RENZETTI, 2018, p. 11).
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Além disso, a Lei n° 13.467/2017 ndo indica jornada méxima e nem
pagamento minimo mensal, mas somente que o valor da hora de trabalho do
empregado intermitente ndo pode ser inferior ao equivalente a hora trabalhada,
considerando-se, para tanto, o salario minimo.

De acordo com Delgado e Delgado (2017, p. 155):

A Reforma Trabalhista deseja instituir um contrato trabalhista sem salario.
Na verdade, o salario pode até existir, desde que o empregado seja
convocado para comparecer ao ambiente de trabalho, tendo em vista que o
pagamento apenas acontecera se o trabalhador exercer uma atividade
produtiva.

Assim, conforme a opinido acima, percebe-se que o resultado que o contrato
de trabalho intermitente gerara sera o da desvalorizacdo do trabalho no ambito
econdbmico e social, ao estimular as empresas a marginalizarem sua conduta no
momento da contratacdo, fortalecendo de forma desigual o poder diretivo do
empregador.

Sobre o principio da inalterabilidade contratual lesiva, como nos outros
principios, ele objetiva a protecdo do trabalhador. De acordo com Delgado (2014, p.
201), sua vertente é claramente do Direito Civil sobre a inalterabilidade dos
contratos, tanto que € normalmente estudado como exemplo de principio geral do
direito.

Consagra o art. 468, caput, da CLT:

Art. 468. Nos contratos individuais de trabalho s6 é licita a alteracdo das
respectivas condigbes por mituo consentimento, e ainda assim desde que
nao resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia.

E sabido que o empregador possui poder diretivo para gerenciar seu
negocio, o chamado jus variandi do empregador.

Quanto a este aspecto, é importante salientar que pequenas alteragdes
efetuadas pelo empregador, que nao atinjam direitos trabalhistas, podem ser
implementadas, devendo-se analisar o caso concreto para verificar se houve ou néo
afronta ao principio em questao.

Esclarece Renzetti (2018, p. 10) que este principio ndo extingue o
jusvariandi do empregador; este instituto € plenamente aplicavel, desde que

observados certos requisitos. Pode-se citar, como exemplos, o poder do empregador
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de alterar o horario de trabalho do empregado, que deixa de laborar no periodo
noturno e passa para o diurno, e o uso obrigatério de uniformes.

Para Delgado (2014, p. 202), a nocdo genérica de inalterabilidade perde-se
no ramo justrabalhista, considerando, em primeiro lugar, que o direito do trabalho
ndo proibe, muito pelo contrario, incentiva alteragbes contratuais favoraveis ao
empregado. Em segundo lugar, a ideia de inalterabilidade torna-se sumamente
severa caso contraposta a alteracdes desfavoraveis ao empregado que tendem a
ser vedadas pela normatividade justrabalhista. Em terceiro lugar, a flexibilizacédo
civilista da formula rebus sic stantibus (“estando as coisas assim”) normalmente ndo
é aceita no direito do trabalho, tendo em vista que os riscos do empreendimento
devem ser suportados pelo empregador, conforme depreende a leitura do caput do
artigo 2° da CLT.

Esclarece ainda Delgado (2017, p. 1154) sobre o passado histérico que

levou ao aperfeicoamento da inalterabilidade contratual lesiva até sua forma atual:

De fato, o art. 503 da CLT autorizava a “reducdo geral dos salarios dos
empregados da empresa” em casos de “prejuizos devidamente
comprovados”. A Lei n. 4.923, de 1965, por sua vez - ndo por coincidéncia,
oriunda de periodo autocratico da vida politica e juridica do pais -, também
veio permitir a reducdo salarial obreira em situag6es objetivas do mercado,
adversas para o empregador, deferindo, inclusive a este, meios judiciais
para alcance de sua pretensdo reducionista. A Constituicdo de 1988,
entretanto, ao fixar a regra geral da “irredutibilidade do salario, salvo o
disposto em convencgao coletiva” (art. 7°, VI, e 8°, VI, CF/88).

O que realmente importa € que o ordenamento resguarde a materializacéo
da inalterabilidade contratual, mesmo que tal materializacdo ocorra adequando-se a
realidade de cada momento social e econbmico, atendendo-se sempre a
razoabilidade e proporcionalidade na sua aplicacdo em prol do empregado, parte
mais fraca na relacdo de emprego.

De acordo com Renzetti (2018, p. 11), o principio da intangibilidade salarial
protege o direito do obreiro de receber o salario de forma integral, sem sofrer
gualguer desconto que nao esteja autorizado na lei. Conforme Cisneiros (2018, p.
14), o contrato de trabalho é “blindado” contra altera¢cGes subjetivas.

A principal caracteristica do salario € sua natureza alimentar, que garante ao
empregado a sua sobrevivéncia e de sua familia, e ainda € um importante meio de
realizacdo e afirmacéo do ser humano. De acordo com Delgado (2017, p. 223), a

forca desse principio ndo esta somente enraizada no direito do trabalho, mas
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também nas relagcdes que mantém com o plano externo do mundo juridico. O
presente principio esta atado até mesmo com o principio da dignidade da pessoa
humana.

Continua Delgado (2017, p. 223) sobre as diferentes dire¢cdes em que esse

principio se manifesta:

O atual principio justrabalhista projeta-se em distintas dire¢des: garantia do
valor do salario; garantias contra mudancas contratuais e normativas que
provoquem a reducdo do salario (aqui o principio especial examinado se
identifica pela expressao principio da irredutibilidade salarial, englobando-se
também, de certo modo, no principio da inalterabilidade contratual lesiva);
garantias contra praticas que prejudiguem seu efetivo montante - trata-se
dos problemas juridicos envolventes aos descontos no salario do
empregado (o principio aqui também tende a se particularizar em uma
denominacdo diferente: principio da integralidade salarial); finalmente,
garantias contra interesses contrapostos de credores diversos, sejam do
empregador, sejam do proprio empregado.

Conforme o art. 462 da CLT: “[...] ao empregador é vedado efetuar qualquer
desconto nos salérios do empregado, salvo quando este resultar de adiantamentos,
de dispositivos de lei ou de contrato coletivo”.

De acordo com Cassar (2018, p. 20), sobre os impactos da Lei n°

13.467/2017 ligados a esse principio:

A Reforma Trabalhista permitiu uma série de alteragBes contratuais, mesmo
gue prejudiciais ao empregado, como analisado abaixo. A partir da Lei
13.467/2017 varias excecdes a regra da inalterabilidade in pejus foram
acrescidas as ja apontadas acima: a) Possibilidade de alteracdo do
contrato, que antes era executado de forma presencial, para telepresencial
— teletrabalho, mediante ajuste escrito — art. 75-C da CLT e alteragéo
unilateral do trabalho telepresencial para presencial, mediante aviso prévio
de 15 dias; b) Autorizagdo indireta para alteragcao do trabalho continuo para
trabalho intermitente, desde que por ajuste escrito — art. 452-A da CLT; c)
Reducdo ou supressdo ampla de direitos pela flexibilizacdo dos direitos
trabalhistas através das normas coletivas (art. 611-A da CLT); d) Supresséo
da gratificacdo de funcdo de confianca mesmo apds dez anos, caso o
empregado seja revertido ao cargo efetivo — art. 468, § 2° da CLT; e)
Autorizacdo de renuncia ou transacdo feita por empregado que ganhe
salario igual ou maior que duas vezes o valor maximo do beneficio
previdenciario e possua diploma de curso superior em relagdo aos direitos
previstos nas normas coletivas ou acerca dos direitos previstos no art. 611-
A da CLT (paragrafo Unico do art. 444 da CLT); f) Supressédo do auxilio
alimentacdo, diarias de viagem, ajudas de custo ou do prémio por
determinacéo do empregador que os concedia por liberalidade — art. 457, §
2% da CLT. O artigo é expresso ao afirmar que tais benesses, mesmo que
habitualmente concedidas, ndo incorporam ao contrato. (CASSAR, 2018, p.
20)
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De acordo com o texto acima, fica claro, na opinido da autora, que a
Reforma Trabalhista trouxe inUmeras mudancgas negativas para o obreiro ligadas ao
principio da intangibilidade salarial, demonstrando direitos suprimidos do trabalhador
atraves dela, interferindo no equilibrio antes existente do poder diretivo.

Continua Cassar (2018, p. 21) que a alteragéo na lei tem aplicacdo imediata,
repercutindo nos contratos vigentes, visto que a lei pode autorizar a alteracdo in
pejus do contrato, criar ou retirar direitos, repercutindo imediatamente nos contratos
vigentes, podendo impactar mudancas que cause prejuizo ao empregado.

Em resumo, pode-se entender que as inUmeras garantias que a lei assegura
aos empregados nao tém carater absoluto, considerando que as garantias ainda nao
o protegem de descontos licitos previstos na Constituicdo, e as protecdes tiveram
maiores diminuicdes apdés a Reforma Trabalhista, deixando margem para que o
poder diretivo possa ser utilizado de forma mais desequilibrada.

O principio da irrenunciabilidade ou indisponibilidade de direitos estabelece
que, em regra, os direitos trabalhistas ndo podem ser objeto de renuncia ou
transacédo, ou seja, os direitos trabalhistas sdo irrenunciaveis pelo trabalhador, em
razao do carater imperativo das normas trabalhistas (RENZETTI, 2018, p. 10).

No entendimento de Pl4 Rodriguez (2000, p. 59):

Com efeito, ao contrario do que ocorre no direito comum, onde rege o
principio da renunciabilidade, no Direito do Trabalho vige o principio oposto,
gue é o da irrenunciabilidade. Ou seja, nos restantes ramos do direito
alguém pode privar-se voluntariamente de uma faculdade, ou de uma
possibilidade, ou de um beneficio que possui, enquanto neste setor do
direito isso ndo é possivel: ninguém pode privar-se das possibilidades ou
vantagens estabelecidas em seu proveito proprio.

De acordo com Delgado (2014, p. 199), no principio da irrenunciabilidade
tem-se a inviabilidade técnico-juridica de poder o empregado despojar-se, por sua
simples manifestacdo de vontade, das vantagens e prote¢des que Ihe asseguram a
ordem juridica e o contrato.

Delgado (2014, p. 200) discorda da expressao irrenunciabilidade por
entendé-la inadequada para a referéncia a amplitude do principio ora analisado. Em

sua visao, a expressao correta € “indisponibilidade”, considerando que:

O principio vai além do simples ato unilateral, interferindo também nos atos
bilaterais de disposicdo de direitos (transa¢éo, portanto). Para a ordem
justrabalhista, ndo serdo validas quer a renlncia, quer a transacdo que
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importe objetivamente em prejuizo ao trabalhador. (DELGADO, 2014, p.
200).

Na visdo de Renzetti (2018, p. 11) acerca da importancia e valor desse

principio para o direito do trabalho:

Para podermos nos fazer entender em relacdo a este principio é preciso
gue facamos uma analise da posicao constitucional dos direitos sociais. Os
direitos sociais encontram-se dispostos no Capitulo Il do Titulo Il da
CF/1988, sendo este titulo destinado aos chamados Direitos e Garantias
Fundamentais. Portanto, os direitos sociais garantidos pelo ordenamento
constitucional brasileiro integram o rol dos direitos e das garantias
fundamentais. N&o iremos nos alongar no campo do Direito Constitucional,
até porque ndo é este o objeto desta obra, mas é fundamental termos
perfeita nogdo da importancia que o poder constituinte conferiu as normas
gue regem as relacdes trabalhistas.

Na afirmacdo de Pla Rodriguez (2000, p. 60), € possivel basear esse
principio também no principio da indisponibilidade; acerca do carater imperativo das
normas trabalhistas; ou vincular & no¢éo de ordem publica; e por ultimo, como forma
de limitagdo da autonomia da vontade.

Sobre esse principio, Pla Rodriguez (2000, p. 60) explica que a plena
indisponibilidade, subjetiva e objetiva, esta estabelecida somente para os abonos
familiares, os salarios e fundos especiais instituidos pelo empregador para a
previsao e assisténcia ao trabalhador, mas ainda sem a contribuicdo deste.

Sobre o caréater imperativo das normas trabalhistas, Pl4 Rodriguez (2000, p.

63) afirma que:

Um direito que em sua esséncia disciplina a conduta humana em sua
funcao criadora de valores, que é a expressdo da responsabilidade social e
da colaboracdo para um fim comum, ndo pode excluir de seu campo a
manifestagdo da vontade privada, mas, pelo contrdrio, deve tragar-lhe
limites que Ihe permitam o cumprimento de sua missao.

De acordo com o autor, a manifestacdo da vontade privada se faz essencial,
necessitando, entretanto, de limites que permitam seu cumprimento.

Consagra a Sumula n°® 276 do TST sobre a renancia de direito:

Sumula n° 276 do TST — Aviso prévio. Renuncia pelo empregado (mantida).
Resolugao n°® 121/2003, DJ de 19, 20 e 21/11/2003. “O direito ao aviso
prévio € irrenunciavel pelo empregado. O pedido de dispensa de
cumprimento ndo exime o empregador de pagar o respectivo valor, salvo
comprovagao de haver o prestador dos servigos obtido novo emprego.”
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Na visdo de Romar (2018, p. 58), houve um grande o impacto causado pela
Reforma Trabalhista neste principio, com a insercdo no ordenamento juridico
(paragrafo unico, art. 444, CLT) da figura do trabalhador hipossuficiente, assim
considerado o portador de diploma de nivel superior (hipossuficiéncia técnica) e com
salario mensal igual ou superior a duas vezes o limite maximo dos beneficios do
Regime Geral de Previdéncia Social (hipossuficiéncia econbémica), a quem ¢é
permitida a livre estipulacdo em relag&o ao rol dos direitos previstos no art. 611-A da
CLT.

Dessa forma, conforme Romar (2018, p. 58), é permitido negociar condi¢cdes
de trabalho menos benéficas, em comparacdo com os direitos trabalhistas previstos
na legislacédo, com excec¢ao dos garantidos pela Constituicdo Federal, ainda que isso
signifigue rendncia a tais direitos.

Na visdo de Cisneiros (2018, p. 12), a transacao individual, marcada por
concessdes mutuas (art. 840 do CCB), saiu fortalecida com a Reforma Trabalhista,
diante da previsdo de Homologacéao de Acordo Extrajudicial — arts. 855-B a 855-E da
CLT.

Ainda, segue Cisneiros (2018, p. 12) citando como exemplo o art. 477-B da

CLT, que dispde que:

Art. 477-B. Plano de Demissdo Voluntaria ou Incentivada, para dispensa
individual, pldrima ou coletiva, previsto em convencédo coletiva ou acordo
coletivo de trabalho, enseja quitacdo plena e irrevogavel dos direitos
decorrentes da relacdo empregaticia, salvo disposicdo em contrario
estipulada entre as partes. (Incluido pela Lei n°® 13.467, de 2017)

O principio da razoabilidade denota que o ser humano, em suas relagfes
sociais, procede e deve proceder conforme a razdo. Possui um carater subjetivo na

avaliacdo e aplicagdo no caso fatico. Para Jorge Neto e Cavalcante (2019, p. 132):

De acordo com o principio da razoabilidade, deve-se partir do pressuposto
de que o ser humano, em suas relagdes trabalhistas, procede e deve
proceder conforme a razdo do homem comum, atuando segundo
determinados padrdes de conduta que sdo frequentes e logicos.
Exemplifica-se: (a) como o salario € necesséario para a subsisténcia do ser
humano, ndo é razoavel que um empregado, sem motivo, abandone o
emprego. Portanto, a tematica do abandono de emprego deve estar bem
evidenciada para ser acolhida (Sum. 212, TST); (b) ndo é razoavel crer-se
gue um trabalhador deixe a sua condi¢cdo de empregado e no dia seguinte
passe a ser considerado cooperado, recebendo por hora e sem qualquer
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tipo de garantia de direitos trabalhistas. (JORGE NETO; CAVALCANTE,
2019, p. 132).

Segundo Pl4 Rodriguez (2000, p. 165), o principio da razoabilidade consiste
na afirmacédo essencial de que o ser humano, em suas relacbes trabalhistas,
procede e deve proceder conforme a razdo. Pla Rodriguez (2000, p. 169) aplica
esse principio de duas formas: a) para medir a verossimilhanca de determinada
explicacdo ou solucdo dada em certas situagdes; b) como obstaculo, como limite,
como freio de certas faculdades do empregador, evitando possiveis arbitrariedades.

Explica o autor que, no primeiro caso, leva-se em consideracédo a dinamica
das relacdes comerciais e industriais, as quais, hdo raramente, conduzem a relacao
de trabalho para uma &rea na qual ndo se pode determinar com certeza sobre a
aplicacdo ou ndo de uma determinada norma trabalhista. Para estas situagdes, o
critério da racionalidade pode ser util, a fim de se "distinguir a realidade da
simulacdo” (PLA RODRIGUEZ, 2000, p. 169).

No segundo caso, é possivel identificar certas arbitrariedades cometidas
pelo empregador na relacdo juridica de subordinagdo com o empregado. Explana
Pla Rodriguez (2000, p.170) sobre esse topico:

Ha uma dupla base para isso. De um lado, o transcurso do contrato, que,
por ser de trato sucessivo, supde uma duragdo no tempo. Na maioria das
vezes, de dimensdo muito ampla. Por outro, a circunstancia de que os
contratos de trabalho pressupfem formas de colaboracdo pessoal em uma
empresa que deve perseguir seus préprios objetivos econdmicos e que, por
conseguinte, deve ter um poder de diregcdo para alcancar seus objetivos.
Ambas as caracteristicas impedem uma regulamentacdo completa e
absoluta da atividade da empresa. Pelo contrério, requer-se certa
flexibilidade, certa amplitude, certa discricionariedade para atuar. (PLA
RODRIGUEZ, 2000, p.170).

De acordo com Romar (2018, p. 60), “verifica-se que o0 principio da
razoabilidade pode ser aplicado no direito do trabalho em casos em que seja
necessario medir a verossimilhanca de determinada explicacdo ou solugdo, ou em
que se pretenda distinguir a realidade da simulagao”.

Até esse momento, é possivel concluir que o poder diretivo do empregador é
amplo e complexo, mas sofre limitacées que devem ser analisadas através da lente
do principio da razoabilidade e de todos o0s outros vistos neste capitulo.

Sobre a importancia dos principios para o direito do trabalho, Delgado (2017,
p. 203, 204) explica:
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A importancia dos principios na Ciéncia do Direito, entretanto, ndo tem
obviamente o condédo de transforméa-los em axiomas absolutos e imutaveis.
Ao contrario, sua validade se preserva apenas caso considerados em seus
limites conceituais e histéricos especificos, enquanto sinteses de
orientacdes essenciais assimiladas por ordens juridicas em determinados
periodos histéricos. Os principios juridicos despontam, assim, como
sinteses conceituais de nitida insercdo histérica, submetendo-se a uma
inevitavel dindmica de superacdo e eclipsamento, como qualquer outro
fendbmeno cultural produzido. Em concluséo, para a Ciéncia do Direito os
principios conceituam-se como proposicdes fundamentais que informam a
compreensédo do fendmeno juridico. Sao diretrizes centrais que se inferem
de um sistema juridico e que, ap6s inferidas, a ele se reportam, informando-
o (DELGADO, 2017, p. 203, 204).

Sendo assim, € explicita a importancia dos principios como fonte do direito
do trabalho em prol da garantia dos direitos trabalhistas e do reconhecimento do
direito do trabalho enquanto ramo autdnomo do direito.

Assim, os principios servem como fonte fundamental para as limitagcdes ao
poder diretivo do empregador e também para as prote¢cbes aos direitos de
personalidade inerentes a todo ser humano, conforme sera abordado no proximo

capitulo.



42

3 PROTECAO AOS DIREITOS DE PERSONALIDADE NA RELACAO DE
EMPREGO

O objetivo deste capitulo consiste em tracar os delineamentos basicos da
protecdo dos direitos da personalidade no ambito trabalhista, bem como consignar a
importancia da tutela desses direitos.

Com o condado de esclarecer o que sdo os chamados direitos da
personalidade, preliminarmente sera tratada a questdo da personalidade, em si, e
qual o enfoque é dado a esta expressdo no ambito de sua tutela juridica. A partir
desta definicdo, tornar-se-a possivel adentrar os pontos primordiais na compreensao
acerca dos direitos da personalidade.

Na sequéncia, faz-se um estudo sobre a dignidade da pessoa humana e o
direito a intimidade e a vida privada na relacdo de emprego, e sua importancia como
direitos fundamentais no Estado Democrético de Direito.

Além disso, serdo abordados os limites do poder diretivo do empregador
face aos direitos de personalidade do empregado. O poder diretivo € uma das
formas de destaque do poder empregaticio. O fundamento esta muitas vezes no
unilateralismo do empregador na aplicacdo de penalidades tipificadas (art. 482 CLT)
e nao tipificadas nas normas trabalhistas. Porém, ndo ha que se afastar que no
exercicio do direito de comandar, fiscalizar ou punir o empregado, o empregador
devera fazé-lo dentro de um critério de razoabilidade e ponderacéo.

Sendo assim, serdo estudadas algumas situagcdes comuns no ambiente
laboral que demonstram o excesso do poder diretivo, quais sejam: 0 uso de cameras
no ambiente laboral, o monitoramento do correio eletrénico, a revista intima e a
solicitacdo excessiva de horas extras pelo empregador. Ademais, serdo também
abordados o dano moral e o dano existencial como decorréncia dessas situacdes e

do abusivo poder diretivo do empregador.

3.1 DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA E O PRINCIPIO A INTIMIDADE E A VIDA
PRIVADA COMO DIREITOS FUNDAMENTAIS NO ESTADO DEMOCRATICO DE
DIREITO

A personalidade é o mais importante bem entre todos os bens juridicos, pois

dela é que derivam todos os outros. Assim, na definicdo de Szaniawski (2002, p. 35):
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Personalidade se resume no conjunto de caracteres do proéprio individuo;
consiste na parte intrinseca da pessoa humana. Trata-se de um bem, no
sentido juridico, sendo o primeiro bem pertencente a pessoa, sua primeira
utilidade. Através da personalidade, a pessoa podera adquirir e defender os
demais bens (...). Os bens que aqui nos interessam séo aqueles inerentes a
pessoa humana, a saber: a vida, a liberdade e a honra, entre outros. A
protecdo que se da a esses bens primeiros do individuo denomina-se
direitos da personalidade. (SZANIAWSKI, 2002, p. 35).

Sendo a personalidade um bem juridico, recebe protecdo pelo Estado
Democratico de Direito, fazendo parte das garantias instituidas pela Constituicdo
Federal de 1988, a qual arrolou diversos direitos fundamentais, como no seu Titulo
II, “Dos Direitos e Garantias Fundamentais”, que se estende a todas as pessoas,
para que tenham uma convivéncia digna, com liberdade e igualdade sendo a todos
possibilitado e garantido.

Ainda que seja um tema pouco abordado pelo direito brasileiro, os Direitos
de Personalidade tratam de direitos extremamente importantes e que levaram
séculos de desenvolvimento para alcancar o patamar de protecdo que possuem

atualmente. De acordo com Diniz (2011, p. 133 e 134):

O direito da personalidade é o direito da pessoa de defender o que é
proprio, como a vida, a identidade, a liberdade, a imagem, a privacidade, a
honra etc. E o direito subjetivo, convém repetir, de exigir um comportamento
negativo de todos, protegendo um bem préprio, valendo-se de acao judicial.

Sobre o tema, ensina Miranda (2000, p. 216): “o direito de personalidade, os
direitos, as pretensdes e ac¢des que dele se irradiam sdo irrenunciaveis, inalienaveis,
irrestringiveis. Sao direitos irradiados dele os de vida, liberdade, saude (integridade
fisica e psiquica), honra, igualdade”. De acordo com Bittar (2015, p. 29), além
dessas caracteristicas citadas anteriormente, trata os Direitos de Personalidade
como direitos inatos (originarios).

Assevera Nascimento (2014, p. 751) que os Direitos da Personalidade séao
aqueles de natureza extrapatrimonial, que se referem aos atributos essenciais
definidores da pessoa. Entre todos os direitos, sdo aqueles que mais de perto
procuram valorizar a dignidade do ser humano.

O direito de personalidade tem como intuito a prote¢do do que torna o ser
humano singular. Sua individualidade e seu intimo s&o caracteristicas intrinsecas,

por isso séo justas as protecdes oferecidas pelo ordenamento juridico.
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Na visdo de Delgado (2017, p. 727), os direitos de personalidade tém
inegavel poténcia, ndo sé porque derivam diretamente da Constituicdo Federal, mas
também por serem instrumentos para a realizacdo do principio da dignidade da
pessoa humana e do proprio Estado Democratico de Direito.

Também vinculado ao conceito de dignidade, Beltrdo (2005, p. 50) distingue
direitos pessoais dos direitos da personalidade:

[...] os direitos da personalidade distinguem-se dos direitos pessoais, pois a
base dos direitos da personalidade é a o fundamento ético da dignidade da
pessoa humana, enquanto que os direitos pessoais sao desprovidos deste
fundamento, e acabam por significar um direito ndo patrimonial, em relacéo
aos direitos suscetiveis de avaliacdo em dinheiro, com um campo muito
mais vasto de incidéncia do que os dos direitos da personalidade.

Quanto a sua classificacdo, os Direitos de Personalidade ndo possuem uma
definicdo concreta e limitada, entdo é possivel encontrar em diferentes doutrinas
definicbes e classificacdes que vém se expandindo com a evolugdo da sociedade
moderna. Levando como base as classificacdes mais comumente utilizadas, para
Silva (2016, p. 13) o Direito de Personalidade se divide em direitos da personalidade
publicos e direitos da personalidade privados.

Os direitos da personalidade publicos estdo previstos na Declaracéo
Universal dos Direitos do Cidaddo e possuem como intuito a prote¢cdo do individuo
contra atentados praticados pelo Estado e a tutela da sociedade contra violagdes
cometidas por particulares, tais como empresas. Por outro lado, de acordo com
Bertoncello (2006, p. 32) os direitos da personalidade privados sédo os direitos
intrinsecos ao ser humano, referem-se aos aspectos privados da personalidade e
tutelam relagbes entre particulares, como os direitos e garantias individuais
presentes no art. 5° da Constituicdo Federal, que devem ser respeitados como
conteaddo minimo para permitir a existéncia e a convivéncia digna dos seres
humanos.

Na compreensédo de Szaniawski (2002, p. 50, 51), existe também uma outra
classificagao de direitos: os direitos da personalidade sociais, que abrangem direitos
de categoria social e econdmica, originarios da evolucdo de outros direitos. Dentre
eles o autor enumera: o direito a saude, o direito ao trabalho, o direito a informacéo,

o direito ao siléncio, o direito ao lazer, o direito a moradia e, assim, sucessivamente.
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Dessa forma, é possivel estabelecer um panorama dos direitos da
personalidade, e € necessaria a observagdo de que é grande a probabilidade de que
outros direitos venham a ser adicionados neste contexto, visto o desenvolvimento
humano e de suas rela¢cdes com a sociedade.

As caracteristicas dos Direitos de Personalidade encontram discussdes e
posicionamento doutrinario diverso, assim como seu conceito e classificacao.
Inimeros séo seus entendimentos, como sera analisado na sequéncia.

Os direitos de personalidade estdo presentes expressamente no Caodigo
Civil, art. 11 a 21. Assim traz o art. 11 sobre o tema: “Art. 11: Com excecdo dos
casos previstos em lei, os direitos da personalidade s&o intransmissiveis e
irrenunciaveis, ndao podendo o seu exercicio sofrer limitagdo voluntaria”. Ainda, no
art. 8° da CLT, fala-se sobre a subsidiariedade do direito comum em relacdo ao
direito do trabalho, naquilo que nao for incompativel com os principios fundantes
deste.

No entendimento de Gomes (1999, p. 153), pode-se apontar a definicdo
abaixo:

Consideram-se atualmente direitos a integridade fisica: a) o direito a vida; b)
o direito sobre o proprio corpo. O direito sobre o préprio corpo subdivide-se
em direito sobre o corpo inteiro e direito sobre partes separadas,
compreendendo os direitos de decisao individual sobre tratamento médico e
cirdrgico, exame médico e pericia médica. Admitem-se como direitos a
integridade moral: a) o direito & honra; b) o direito a liberdade; c) o direito ao

recato; d) o direito & imagem; e) o direito ao nome; f) o direito moral do
autor.

Entretanto, na classificacdo de Bittar (2015, p. 49), sdo Direitos de

Personalidade:

a) direitos fisicos; b) direitos psiquicos; c) direitos morais. Os primeiros sdo
referentes a componentes materiais da estrutura humana (a integridade
corporal, compreendendo: o corpo, como um todo; os 6rgaos; os membros;
a imagem, ou efigie); os segundos, relativos a elementos intrinsecos a
personalidade (integridade psiquica, compreendendo: a liberdade; a
intimidade; o sigilo); e os ultimos, respeitantes a atributos valorativos (ou
virtudes) da pessoa nha sociedade (o patriménio moral, compreendendo: a
identidade; a honra; as manifestagdes do intelecto).

Os Direitos da Personalidade dizem profundamente sobre a pessoa humana

e sua dignidade. Na definicdo de Venosa (2011, p. 71):
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Os direitos da personalidade possuem seguintes caracteristicas: (a) séo
inatos ou origindrios porque se adquirem ao nascer, independente de
qualquer vontade; (b) sado vitalicios, perenes ou perpétuos, porque
perduram por toda a vida. Alguns se refletem até mesmo ap6s a morte da
pessoa. Pela mesma razdo sao imprescritiveis porque perduram enquanto
perdurar a personalidade, isto €, a vida humana. Na verdade, transcendem
a prépria vida, pois séo protegidos também apdés o falecimento; sédo também
imprescritiveis; (c) sdo inalienaveis, ou, mais propriamente, relativamente
indisponiveis, porque, em principio, estéo fora do comércio e ndo possuem
valor econémico imediato; (d) sdo absolutos, no sentido de que podem ser
opostos erga omnes. Os direitos da personalidade séo, portanto, direitos
subjetivos de natureza privada. (VENOSA, 2011, p. 71).

Considerando o entendimento acima, o primeiro grupo nos diz respeito ao
direito a vida e ao corpo, vivo ou morto; o segundo grupo compreende sobre a
liberdade de pensamento e os direitos do autor e o terceiro grupo esta relacionado a
honra, a imagem, a identidade pessoal, familiar e social.

Assim, conforme as definicdes vistas acima, os Direitos de Personalidade
presentes no Codigo Civil do art. 11 ao 21 sdo simplesmente exemplificativos,
estando presentes outros direitos de personalidade no Texto Maior, por exemplo no
art. 5° da Constituicdo Federal, quais sejam: a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade.

No entendimento de Nascimento (2014, p. 480), parte da doutrina civilista
entende que nao existem direitos de personalidade, mas, sim, “existe a
personalidade da pessoa humana e desta irradiam-se diversos bens juridicos
tutelaveis de per si. A personalidade, assim, nao é um direito, mas um componente
substancial do ser humano.”.

Em sintese, é evidente a importancia desses direitos para a vida dos
individuos, a qual estd assegurada pelas legislacdes do Codigo Civil e Constituicao
Federal atinente aos principios fundamentais e, por consequéncia, produz fortes
reflexos em todas as areas da vida humana, inclusive no que concerne ao direito do
trabalho, considerando que o empregado, antes disso, € um ser humano com
garantias e protecbes estabelecidas por esses codigos. Assim, cabe ao Estado
fornecer a devida protecdo para que 0 seu exercicio seja efetivo perante os
individuos e a sociedade.

O ordenamento juridico brasileiro é composto por iniUmeros principios
pertencentes aos Direitos de Personalidade, porém, ndo menos importantes dos
demais, este capitulo vai estudar em destague dois direitos fundamentais

apresentados no rol da Constituicdo Federal de 1988, mais precisamente o principio



47

da dignidade da pessoa humana e o principio da garantia a intimidade e a vida
privada.
Conforme entende Delgado (2017, p. 726), a Constituicdo Federal de 1988:

[...] alcou o ser humano ao vértice da estruturacdo da sociedade politica e
da sociedade civil, construindo seu Texto Maximo em direcdo ao
reconhecimento e afirmacdo da pessoa humana na realidade econdmica,
social e institucional da vida em comunidade.

Impossivel falar sobre direito do trabalho sem citar a relevancia do principio
da dignidade da pessoa humana para a construgcdo desse direito. Conforme
Nascimento (2014, p. 478), o “principio dos principios do ordenamento juridico
brasileiro € a prote¢cao da dignidade do ser humano (CF, art. 1°, lll). Reordena e
amplia a tutela econdbmica para transforma-la em tutela também moral do
trabalhador.” O principio da dignidade da pessoa humana é resultado de uma longa
evolucao histérica de valorizacdo do ser humano.

De acordo com Neto, Gunther e Pombo (2007, p. 44):

A constituicdo de 1988 inseriu no bojo legislativo principios de que
protegiam ndo somente aos trabalhadores, mas que também buscavam
proteger os direitos subjetivos do ser humano. Os principios especificos de
Direito do Trabalho que foram inseridos na Constituicdo Federal de 1988
foram o principio da ndo-discriminacdo e o principio da continuidade da
relagdo de emprego. Estes principios, aplicaveis aos trabalhadores, tém um
sentido protecionista. O principio da nao-discriminacdo esta4 diretamente
relacionado com o principio da isonomia legal. O trabalhador, na CF de
1988 recebeu protecéo em duas frentes. No art. 7° sdo tratados os direitos
especificos do trabalhador, e no art. 5° sdo tratados os direitos e garantias
individuais.

O principio da dignidade da pessoa humana, presente no art. 1°, inciso lll,
da Constituicdo Federal, tem como base todos os direitos fundamentais, pois dele
depende o pleno gozo e o exercicio dos outros bens juridicos.

Para Barroso (2018, p. 290), "a dignidade humana é um valor fundamental.
Valores, sejam politicos ou morais, ingressam no mundo do Direito, assumindo,
usualmente, a forma de principios. A dignidade, portanto, € um principio juridico de
status constitucional.".

De acordo com Nascimento (2014, p. 478), toda a protegcédo a dignidade da

pessoa “é questdao de respeito ao ser humano, o que leva o direito positivo a
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protegé-la, a garanti-la e a vedar atos que podem de algum modo levar a sua
violagao, inclusive na esfera dos direitos sociais”.

Jorge Neto e Cavalcante (2017, p. 114) mencionam que:

A dignidade da pessoa humana é a plenitude concreta de todos os direitos
fundamentais para que todos os seres humanos gozem de um tratamento
idéntico e realistico quanto as condicdes de vida em sociedade. Nesse
contexto temos o Direito do Trabalho, como um conjunto de normas,
principios e institutos que visam atenuar 0s antagonismos decorrentes da
relacdo trabalho e capital, estabelecendo regras de protecao ao trabalhador.

Importante falar brevemente sobre o surgimento do movimento de
valorizacéo do principio da dignidade da pessoa humana principalmente na segunda
metade do século XX, apds atrocidades cometidas, como por exemplo, com
acontecimentos como a Primeira e Segunda Guerra Mundial e seus regimes
totalitarios em varios paises do mundo.

Conforme Barroso (2018, p. 289), "ap6s a Segunda Grande Guerra, a
dignidade tornou-se um dos grandes consensos éticos do mundo ocidental,
materializado em declaracbes de direitos, conven¢des internacionais e
constituicdes".

Como maior exemplo, desenvolveu-se, entdo, a valorizacdo do ser humano,
com o surgimento da Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, criada pela ONU
em 10 de dezembro de 1948, onde figura como valor central da ordem juridica
internacional. Dela ocupam-se diversas declaracfes. A Carta das Nacdes Unidas
(1945) proclama a sua “fé nos direitos fundamentais do homem, na dignidade e no
valor da pessoa humana”.

De acordo com Delgado e Ribeiro (2013, p. 206, 207):

Desde o inicio do século XX, destaca-se o papel das organizacdes
internacionais na promoc¢ao da dignidade humana, da paz e da justica social
— conceitos que, na OIT, associam-se ao ambito trabalhista e, na Liga das
Nacdes e posteriormente na ONU, associam-se a seguranca internacional e
ao desenvolvimento.

Conforme explanado acima, a dignidade da pessoa humana possui
reconhecimento internacional em renomados Orgaos, demonstrando assim sua
importancia e destaque dentro os paises.

Nascimento (2017, p. 479), sobre a presenca deste principio nas

Constituicdes mundiais, discorre:
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Outras Constituicdes acolnem o mesmo principio: a Lei Fundamental da
Alemanha (1949) declara que “a dignidade do homem é intangivel’; a
Constituicdo da Espanha (1978) dispde que “a dignidade da pessoa, os
direitos inviolaveis que |he sao inerentes, o livre desenvolvimento da
personalidade (...) sdo o fundamento da ordem politica e da paz social’; a
Constituicdo da ltalia (1947) declara que “todos os cidadaos tém a mesma
dignidade social e sdo iguais perante a lei”; a Constituicdo de Portugal (art.
1°) dispbe que “a Republica é fundada sobre a dignidade da pessoa
humana e a vontade popular’; a Constituicao da Bélgica (art. 23) dispde que
“‘cada um tem o direito de ter uma vida conforme a dignidade humana”.
(NASCIMENTO, 2017, p. 479).

Dessa forma, a dignidade da pessoa humana esta presente em iniUmeras
legislacdes em torno do mundo moderno. Sarlet (2017, p. 266) chegou ao ponto de
afirmar que o Estado Constitucional Democratico da atualidade é um Estado de
abertura constitucional radicado no principio da dignidade do ser humano.

Ainda, a dignidade da pessoa humana € figura amplamente presente no
processo decisorio judicial brasileiro, inclusive no ambito da jurisprudéncia do STF,
em que a dignidade atua como critério de interpretacdo e aplicacdo do direito
constitucional e infraconstitucional, com particular destaque, porém nao
exclusividade, para casos envolvendo a protecdo e promocdo dos direitos
fundamentais (SARLET, 2017, p. 271).

Nessa linha, relevantes sdo os ensinamentos de Sarlet (2017, p. 271) sobre
a importancia do referido principio:

A dignidade da pessoa humana, nessa quadra, revela particular importancia
pratica a partir da constatacdo de que ela (a dignidade da pessoa humana)
€ simultaneamente limite e tarefa dos poderes estatais e da comunidade em
geral (portanto, de todos e de cada um), condicdo que também aponta para
uma paralela e conexa dimensdo defensiva (negativa) ou prestacional
(positiva) da dignidade. Com efeito, verifica-se que na sua atuacdo como
limite, a dignidade implica ndo apenas que a pessoa ndo pode ser reduzida
a condicdo de mero objeto da acéo propria e de terceiros, mas também o
fato de que a dignidade constitui o fundamento e conteido de direitos
fundamentais (negativos) contratos que a violem ou a exponham a ameacas
e riscos, no sentido de posicbes subjetivas que tém por objeto a néo
intervencdo por parte do Estado e de terceiros no ambito de protecdo da
dignidade.

Conforme a definicdo acima, é evidente a importancia deste principio no
ambito da relacdo de emprego, servindo como limitador do poder diretivo do
empregador, sendo que protege a dignidade humana de intervencdes, tanto do



50

Estado como de terceiros. Para Pla Rodriguez (2000, p. 31), com base no principio
da dignidade humana, o trabalhador ndo deve

[...] estar sujeito as leis do mercado, pois o trabalhador € um ser humano e,
por conseguinte, é portador de uma dignidade essencial que deve ser
respeitada em qualquer circunstancia, ou seja, ha determinados limites que
ndo podem ser ultrapassados, tendo em vista a condicdo humana do
trabalhador.

Para Delgado e Ribeiro (2013, p. 205), “o suporte constitucional previsto pela
Constituicdo de 1988 ao direito do trabalho também foi decisivo para trazer o ser
humano trabalhador ao foco do Direito e para enaltecer o trabalho digno enquanto
direito fundamental”. Conforme Delgado e Ribeiro (2013, p. 205):

A transicdo da triade “dignidade, cidadania e justica social” do ambito
internacional para o doméstico ocorreu, no Brasil, especialmente com a
promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988. De fato, o Texto
Constitucional de 1988 aportou consideraveis avancos de matiz
humanitario, sobretudo por identificar o ser humano enquanto centro
convergente dos direitos fundamentais, por enaltecer a dignidade enquanto
suporte de valor de direitos, além de tornar a justica social efetivo parametro
para a concepg¢do plena de cidadania.

Dessa forma, a dignidade do trabalhador, como ser humano, deve ter
profunda importancia na interpretacdo e aplicacdo das normas legais e das
condi¢cBes do contrato de trabalho.

Entretanto, sobre a efetivacdo desse principio, na visdo de Nascimento
(2017, p. 480):

N&o ha, em nosso ordenamento juridico, a indicagdo dos meios que levem a
sua efetivacdo. Essa lacuna dd margem a inseguranca juridica. Nem
sempre o principio € aplicavel adequadamente. Tudo depende dos fatos e
das configuragdes juridicas que se apresentem no caso concreto. As
normas infraconstitucionais deveriam explicitar o seu campo de atuacgao.
Esse campo deve ser o dos direitos de personalidade e da tutela contra
danos morais, da proibi¢cao do trabalho da crianga e da protegao do trabalho
precario do adolescente e do trabalhador rural, e da proibicao da
discriminag&o.

Delgado (2017, p. 755) ensina que a dignidade da pessoa humana € um dos
fundamentos da Republica Federativa do Brasil. E € com base nessa afirmacéo
social que a dignidade abrange o trabalho formal, ou seja, o0 emprego. Também

afirma Delgado (2017, p. 144) que a proposic¢éo juridica fundamental do principio da
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dignidade da pessoa humana ndo age isoladamente no direito do trabalho, ela
também se efetiva através da acdo dos principios da nao discriminacdo, da justica

social e da equidade. Para Delgado e Ribeiro (2013, p. 1):

O Direito do Trabalho consiste em instrumento juridico de promocédo da
dignidade humana na medida em que contribui para a afirmacdo da
identidade individual do trabalhador, de sua emancipacédo coletiva, além de
promover sua inclusdo regulada e protegida no mercado de trabalho. Por
meio de continuo aperfeicoamento, o Direito do Trabalho promove os ideais
de justica social e de cidadania, ambos relacionados a salvaguarda da
dignidade humana — diretriz norteadora do Estado Demaocratico de Direito.

Conforme afirmacéo acima, o direito do trabalho e a dignidade da pessoa
humana estéo intimamente interligados.

No que se refere ao direito a intimidade e a vida privada, este configura-se
como uma tutela assegurada ao individuo para que esse possa repelir a
interferéncia de terceiros em sua esfera intima de vida.

Conforme Bittar (2015, p. 172), o direito a intimidade “consubstancia-se em
mecanismos de defesa da personalidade humana contra injungdes, indiscricbes ou
intromissdes alheias, conferindo tragado personalissimo a sua tutela.”

Sobre a evolucdo deste direito, Bittar (2015, p. 173) assevera:

Esse direito vem assumindo, paulatinamente, maior relevo, com a continua
expansao das técnicas de virtualizagdo do comércio, de comunicagdo, como
defesa natural do homem contra as investidas tecnoldgicas e a ampliacao,
com a necessidade de locomogado, do circulo relacional do homem,
obrigando-o a exposicdo permanente perante publicos os mais distintos, em
seus diferentes trajetos, sociais, negociais ou de lazer. E fato que as esferas
da intimidade tém-se reduzido com a internet e os novos meios eletronicos.

De acordo com Sarlet (2017, p. 451), embora nem sempre contemplado,
expressamente, entre os direitos fundamentais que dizem respeito a protecdo da
dignidade e personalidade humanas, o direito a privacidade (ou a vida privada) é um
dos mais relevantes. O autor faz ligagdo deste direito com todos os direitos
fundamentais, porém “em especial com a dignidade da pessoa humana, pois é
liguido que a preservacdo de uma esfera da vida privada é essencial & prépria saude
mental do ser humano e lhe assegura as condi¢cdes para o livre desenvolvimento de
sua personalidade.” (SARLET, 2017, p. 451).
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No caso da evolucdo constitucional brasileira, para Sarlet (2017, p. 451) foi
apenas na Constituicdo Federal que a protecao da vida privada e da intimidade foi
objeto de reconhecimento de modo expresso.

Muitas vezes privacidade e intimidade sao termos usados de forma sinbnima
na lingua portuguesa. De acordo com Sarlet (2017, p. 452), em geral a intimidade

constitui uma dimenséo (esfera) da privacidade:

Embora exista quem — no direito constitucional brasileiro e em virtude do
texto da Constituicdo Federal — busque tracar uma distingao entre o direito a
privacidade e o direito a intimidade, de tal sorte que o primeiro trataria de
reserva sobre comportamentos e acontecimentos atinentes aos
relacionamentos pessoais em geral, incluindo as relacdes comerciais e
profissionais, ao passo que o segundo guardaria relacdo com a protecéo de
uma esfera mais intima da vida do individuo, envolvendo suas relacdes
familiares e suas amizades etc., tal distingdo é dificil de sustentar,
especialmente em virtude da fluidez entre as diversas esferas da vida
privada (incluindo a intimidade), de modo que também aqui adotaremos
uma nocao abrangente, incluindo a intimidade no ambito de prote¢do mais
amplo do direito a vida privada (privacidade).

Para Neto (2005, p. 86), ndo ha identidade entre intimidade e vida privada,
sendo a Uultima mais abrangente do que a primeira. De acordo com 0 seu
entendimento, a intimidade é o conjunto de habitos, vicios, e segredos, enquanto a
privacidade se baseia na protecdo do que acontece no ambito das relacdes
familiares.

Ja para Nascimento (2014, p. 779), ndo existe qualquer distincdo, sendo que
o direito a intimidade ou a privacidade equivale ao respeito ao carater privado da
vida de cada um que, em condi¢des normais, ndo pode ser invadida, porquanto todo
ser humano tem o direito de subtrair-se a indiscricao.

Dessa forma, pode-se entender o direito a intimidade como a esfera de
protecdo ao que ha de mais intimo na pessoa, ou seja, 0s desejos, pensamentos,
idéias e emocgdes. Aquilo que pertence a uma “regiao” exclusiva, em que a nao
publicidade é essencial para o desenvolvimento pleno de tais faculdades.

No entendimento de Neto, Gunther e Pombo (2007, p. 36), a intimidade faz
parte da esfera psiquica do ser humano e néo refere-se apenas a intimidade pessoal
corporal, mas também a documental. Caracteriza-se por toda informacdo que a
pessoa nao deseja que passe para a esfera publica. O direito a privacidade é
também direito de autodeterminacdo do individuo. De acordo com Sarlet (2017, p.

455):
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Dada a sua dupla dimensdo objetiva e subjetiva, o direito a privacidade
opera, na condicdo de direito subjetivo, em primeira linha como direito de
defesa, portanto, como direito a ndo intervencdo por parte do Estado e de
terceiros no respectivo ambito de protecdo do direito e, como expressao
também da liberdade pessoal, como direito a ndo ser impedido de levar sua
vida privada conforme seu projeto existencial pessoal e de dispor livremente
das informacdes sobre os aspectos que dizem respeito ao dominio da vida
pessoal e que nao interferem em direitos de terceiros. (SARLET, 2017, p.
455)

Consagra o art. 5°, inc. X, da Constituicdo Federal: “sdo inviolaveis a
intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagdo”. Para Neto,

Gunther e Pombo (2007, p. 36), acerca do artigo mencionado:

Este preceito constitucional trata principalmente da moral do ser humano. A
dimenséo imaterial da vida humana deve ser protegida tanto ou mais que a
condicao material. O ser humano esta regido por duas esferas de atos. Os
atos que afetam a sua esfera material e 0os atos que afetam sua esfera
psiquica. Quando a esfera moral do ser humano é afetada, também deve
existir o direito a indenizagdo, até porque, o dano material pode ser
mensurado e a dor causada por ele pode ser sanada materialmente, mas a
dor pelo dano imaterial (moral) é imensuravel, e a indenizagdo néo visa
ressarcir o dano, mas minora-lo, além de punir aquele que violou a
integridade moral do ser humano.

Assim, esse principio trata da moral do ser humano, que deve ser protegida
como esfera imaterial tanto quanto a esfera material.

Ainda, tal direito encontra protecdo também no Cddigo Civil Brasileiro, art.
21: “a vida privada da pessoa natural € inviolavel, e o juiz, a requerimento do
interessado, adotara as providéncias necessarias para impedir ou fazer cessar ato
contrario a esta norma”.

Todas essas protecdes, em suma, demonstram que qualquer ato que fira a
vida privada do empregado sera coibido por lei. No entendimento de Neto, Gunther e

Pombo (2007, p. 36) acerca da intimidade garantida ao empregado:

Assim, a intimidade refere-se a todo e qualquer aspecto que o individuo nao
gueira partilhar com outrem e que seja parte da sua esfera privada de vida.
O sigilo de correspondéncia supra mencionado abrange inclusive a
correspondéncia eletrénica. A liberdade do empregador em vasculhar a
correspondéncia eletrbnica do empregado somente vai existir se o
empregado esta utilizando o e-mail privativo do empregador e foi
previamente notificado, por escrito de que ndo tera privacidade no endereco
eletrbnico da empresa e as condi¢des de uso deste endereco eletrdnico.
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Continuam Gunther e Pombo (2007, p. 37) explicando que, na sua visdo, as
formas que a vida privada podem ser atacadas sdo: a) através da divulgacao, ou
seja, levar ao conhecimento do publico eventos relevantes a vida pessoal e familiar

do empregado; e b) através da investigacao, isto é, a pesquisa de acontecimentos

bY

referentes a vida pessoal e familiar; envolve-se também a protecdo contra
conservacdo de documentos relativos a pessoa, quando tenham sido obtidas por

meios ilicitos. Neto, Gunther e Pombo (2007, p. 37) afirmam:

Assim, quaisquer documentos relativos ao empregado que sejam obtidos de
forma ilicita, como, por exemplo, fotos tiradas fora do ambiente e do horario
de trabalho, ou ainda quando o empregado se vé obrigado a assinar
documento admitindo algo que néo fez, sob coacdo, sdo documentos ilicitos
e ndo podem ser utilizados, nem conservados, sob pena de gerarem
processo de indenizagéo.

No entendimento de Bittar (2015, p. 173-174) sobre quais bens estdo
protegidos pelo direito a intimidade e a vida privada:

No campo do direito a intimidade sao protegidos, dentre outros, os
seguintes bens: confidéncias; informes de ordem pessoal (dados pessoais);
recordagbes pessoais; memorias, diarios; relagdes familiares; lembrangas
de familia; sepultura; vida amorosa ou conjugal; saude (fisica e mental);
afeigbes; entretenimentos; costumes domésticos e atividades negociais,
reservados pela pessoa para si e para seus familiares (ou pequeno circuito
de amizade) e, portanto, afastados da curiosidade publica.

Para Nascimento (2017, p. 480), o direito a reserva da intimidade da vida

privada:

[...] abrange quer o acesso quer a divulgacédo de aspectos atinentes a esfera
intima e pessoal das partes, principalmente os relacionados com a vida
familiar, afetiva e sexual, ao estado de saude e as convicgdes politicas e
religiosas, salvo se necessarias ao exercicio da atividade.

Inimeras sédo as abrangéncias do direito a intimidade e a vida privada,
partindo desde as lembrancas até as convicgcdes politicas. Sobre suas

caracteristicas, de acordo com Bittar (2015, p. 174), esse direito:

[...] reveste-se das conotagdes fundamentais dos direitos da personalidade,
devendo-se enfatizar a sua condigdo de direito negativo, ou seja, expresso
exatamente pela ndo exposicdo e nao intromissdo a conhecimento de
terceiro de elementos particulares da esfera reservada do titular.
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N&o é facil determinar e distinguir niveis para a protecdo desse direito,
principalmente no campo da intimidade da vida pessoal e familiar. Entretanto, para
Sarlet (2017, p. 453):

E possivel, contudo, distinguir um ambito que, ao menos em principio, é — ja
pela sua conexdo com a dignidade da pessoa humana — absolutamente
protegido, insuscetivel, portanto, de intervencéo estatal, e uma esfera mais
aberta, em que a pessoa se encontra entre pessoas e com elas interage,
gue, por sua vez, é passivel de intervencdo, desde que mediante estrita
observancia dos critérios da proporcionalidade e para salvaguardar outros
direitos fundamentais ou bens e interesses constitucionalmente
assegurados.

Diante do conceito acima, é explicita a ligacdo deste principio com o direito
do trabalho e suas relacdes laborais.

Entretanto, existem inUmeras situacdes em que acontecem abusos desses
direitos por parte do poder diretivo do empregador. Quando comprovados, existe
como forma de reparacdo o dano moral ou extrapatrimonial. Afirma Delgado (2017,
p. 704) que o dano moral, decorrente da violacdo da intimidade, vida privada, honra
e imagem das pessoas, e sua respectiva indenizacdo reparadora, sdo situacdes
claramente passiveis de ocorréncia no ambito empregaticio. Para Nascimento
(2017, p. 481, 482):

O empregador nao pode exigir do candidato a emprego ou dos empregados
que prestem informacdes relativas a sua vida privada, a sua saude, salvo
quando particulares exigéncias inerentes a natureza da atividade
profissional o justifiquem ou forem estritamente necessarias e relevantes
para a avaliagdo da sua aptiddo para o trabalho e o trabalhador e o
empregador gozam do direito a respectiva integridade fisica e moral.

Em decorréncia ao contrato de trabalho, desenvolvem-se inUmeras

restricdes que o empregado acaba sofrendo em virtude deste ato juridico. As

BN by

protecdes ao direito a intimidade e a vida privada devem sempre prevalecer em
relacdo aos excessos cometidos pelo empregador. De acordo com Bittar (2015, p.

176) sobre os possiveis atentados a esse direito:

Em consonancia com o arsenal juridico de protecdo a esse direito, sédo
sancionaveis, dentre outras agdes: indiscricdes injustificadas; utilizagao
abusiva na comunicagado privada; divulgacdo abusiva na comunicagéo ao
publico; espionagem e revelacdo de dados pessoais e de confidéncias e
outras acbes. Pode-se, em resumo, assinalar que os atentados possiveis
consistem, ou na investigacdo abusiva da vida alheia, ou na divulgacao
indevida de informacgao sobre sua privacidade, com a utilizagao de formas e



56

de meios os mais dispares e, atualmente, de alcance infinito (sistemas de
televisdo por satélite e outros) (como, dentre outros, a revelagdo de habitos
privados designativos do status pessoal, como os usos intimos, a escolha
de aderegos, os costumes no lar e outras tantas invasdes indevidas, mesmo
quando se trate de pessoa notdria; a revelagao indevida de quadros e de
outros objetos de decoragdo do lar ou do escritério, com ou sem fotografia
do proprietario, na divulgagao de produto — admitindo-se, alias, na doutrina,
0ja assinalado direito a imagem de bens, que nao permite a reprodugéo por
processo mecanico e a comunicagao posterior, sem autorizacao do titular —,
a par de outras situagdes) (BITTAR, 2015, P. 176).

Acontece que, de forma geral, os direitos de personalidade n&o s&o
absolutos. Podem sofrer limitagbes mediante o poder diretivo atribuido ao
empregador, principalmente no que tange a intimidade e a vida privada, como as
situacdes trazidas na citacdo acima. Cabe assim a andlise, no préximo capitulo, de
em que circunstancias essas limitacbes se justificam ou s&o aceitas pelo
ordenamento juridico e quais sdo os limites estabelecidos ao poder diretivo do

empregador em face ao direitos de personalidade e os principios ligados a eles.

3.2 LIMITES DO PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR FACE AOS DIREITOS DE
PERSONALIDADE DO EMPREGADO

Ao empregador é garantido o poder diretivo, com prerrogativas de fiscalizar,
regulamentar e até punir os empregados em algumas situacfes. Entretanto, esse
poder nao € ilimitado. O ordenamento juridico brasileiro imp8e uma série de
limitacbes acerca do uso do poder diretivo do empregador face aos direitos de
personalidade do empregado. Para isso, utiliza-se dos principios estudados até
agora como principal protecdo e embasamento juridico.

Para Camino (2004, p. 229), “o exercicio abusivo do poder de comando
torna nulos os atos dele emanados e enseja 0 exercicio do jus resistentiae do
empregado, que podera ir as ultimas consequéncias da denuncia cheia do contrato
de trabalho”. Martins (2013, p. 227) cita como limites externos ao poder diretivo, a
Constituicdo, as leis, a norma coletiva e o contrato; e como limites internos a boa-fé
objetiva e o exercicio regular do direito.

Camino (2004, p. 230) ainda afirma que, na relacdo de trabalho, os maiores
focos de tensdo sao referentes ao exercicio do poder empregaticio. Da mesma
forma, para Barros (2009, p. 72, 73), o grande problema € estabelecer os limites
entre o direito a intimidade do trabalhador e o direito do empregador em dirigir a
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atividade de emprego, ou seja, até que ponto o poder é exercido legitimamente e a
partir de quando se torna abusivo.

Considerando que ndo existe um limite rigido e estabelecido para essas
situacdes, cabe a Justica analisar caso por caso e verificar se o exercicio do poder
por parte do empregador foi legitimo ou néo, e, neste caso, fixar uma compensacao
ao empregado pelo danos causados. Neste capitulo serd analisada a aplicacao
dessas limitacGes no dia-a-dia do obreiro e em situagdes reais que fazem parte do
ambiente laboral.

De acordo com Delgado (2017, p. 728), na relacdo de emprego sao
inumeras as situagdes que “importam ao patrimbnio imaterial do trabalhador,
podendo gerar indenizagdes correspondentes”. As situagdes que serdo analisadas
neste capitulo serdo a utilizacdo do uso de cameras no ambiente de trabalho, o
controle do e-mail corporativo, as situacbes de revistas intimas e nao intimas e a
solicitagcdo de prestacgéo excessiva de horas extras pelo empregador.

Conforme Delgado (2017, p. 796), o direito do trabalho, desde seu
surgimento, sempre serviu como contraposto as prerrogativas do poder diretivo e
“consolidou, nos ultimos 150 anos, no Ocidente, significativa barreira — ou pelo
menos atenuagdo — ao antes incontrastavel exercicio desse poder no mundo
laborativo.”.

Com a criacdo de inumeros meios tecnoldgicos nos ultimos anos, €
admissivel o uso de cameras no ambiente de trabalho para monitoramento e
controle dos empregados. De acordo com Barros (2009, p. 80), a legislacao
brasileira ndo veda que o poder de direcdo conferido ao empregador se verifique
através de aparelhos audiovisuais de controle de prestacdo de servicos, de forma
gue € possivel que o empregador valha-se deste mecanismo para fiscalizar as
atividades dos empregados.

Entretanto, aponta Barros (2009, p. 80) que em alguns locais, como
banheiros, cantina e vestiarios, ndo é cabivel a vigilancia eletrénica por se tratar de
ambientes privados por natureza, mesmo integrando o estabelecimento empresarial.

Na mesma linha, Martins (2013, p. 229) defende a licitude da instalacdo de
cameras no local de trabalho para fiscalizar o empregado, desde que né&o violem a

intimidade do trabalhador, nem sejam vexatoérias. Para Nascimento (2014, p. 481):
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O empregador, no exercicio do seu poder de direcéo e fiscalizagdo, pode
utilizar, quando justificados, meios de vigilancia a distancia no local de
trabalho, mediante o0 emprego de equipamento tecnolégico, com a finalidade
de controlar o desempenho, o comportamento e a atividade profissional do
trabalhador (NASCIMENTO, 2014, p. 481).

Concorda Delgado (2017, p. 733) acerca da indenizacdo devida em
situacdes de violacdo dos principios e regras constitucionais de tutela a privacidade
e a intimidade das pessoas:

A jurisprudéncia, de maneira geral, também tem considerada abusiva a
insercdo dessas camaras televisivas em refeitorios. Entretanto, tem-se
considerado licita a instalacdo de tais cAmaras de seguranca em outros
sitios do estabelecimento, tais como portarias, patios, corredores, locais de
trabalho e similares. Afinal, o principio da tutela & seguranga é genérico,
favorecendo ndo sé o empregado, mas também o empregador (art. 5°,
caput; também PreAmbulo da CF/88) (DELGADO, 2017, p. 733).

A utilizacdo de cameras para fiscalizacdo serve, também, além de
monitoramento dos empregados, como forma de protecdo do ambiente laboral.
Contudo, essa justificativa ndo afasta a ilicitude da instalagdo de cameras em
ambientes reservados a privacidade dos funcionarios. E de entendimento unanime,
como estudado, a sua ilegalidade.

O TRT4, em decisdo de novembro de 2018, considerou que o
monitoramento por cameras para fins de seguranca e protecdo patrimonial nao
ofende a intimidade e privacidade dos trabalhadores, estudantes e publico em geral,
pois visa evitar furtos e roubos. Em outras palavras, esta dentro do uso razoavel do

poder diretivo.

EMENTA MONITORAMENTO DO LOCAL DE TRABALHO. AUSENCIA DE
ATO ILICITO. Hipétese em que o sistema de monitoramento do local de
trabalho utilizado pela empresa, visa exclusivamente a prote¢do patrimonial,
ndo se constituindo 0s equipamentos em um meio para pressionar 0s
trabalhadores ou constrangé-los. Auséncia de ato ilicito. Ndo caracterizado
o dano moral, inviavel o pagamento da indenizagdo pretendida. Sentenca
mantida. (BRASIL. TRT 42. RO: 0020864-08.2017.5.04.0752. Relator: Maria
Madalena Telesca. Data de Julgamento: 28/11/2018.3% Turma. Data de
Publicacéo: 30/11/2018).

Vale ressaltar, ainda com base nesse entendimento do referido Tribunal, que
nao podera haver monitoramento em refeitérios, cantinas, salas de café e banheiros,
por violarem dispositivos constitucionais fundamentais como a intimidade e a vida

privada (art. 5° inc. X, CF). Deve-se, ainda, estender por analogia tal
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posicionamento aos ambientes de repouso e aos destinados aos servicos meédicos
ou de medicina do trabalho. Conforme o julgado acima, o entendimento foi de que,
nao havendo violagdo a intimidade do obreiro, ndo configura ilicito e, por
consequéncia, ndo é cabivel de indenizacdo por dano moral.

Corrobora com esse entendimento, o acérdao abaixo do TRT4. A existéncia
de cémeras nos vestiarios caracteriza dano moral, em virtude da violacdo a

intimidade e a privacidade do obreiro:

EMENTA INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. INSTALACAO DE
CAMERAS NO VESTIARIO. A instalagéo de cameras pela empregadora no
vestidrio configura violacdo a intimidade e & privacidade dos empregados,
impondo-se o reconhecimento da responsabilizagéo civil da empresa para
reparar o abalo moral do trabalhador. (BRASIL.TRT 42 RO: 0020864
0020664-88.2016.5.04.0023. Relator: Brigida Joaquina Chardo Barcelos
Toschi. Data de Julgamento: 14/07/2016.22 Turma. Data de Publicacéo:
14/07/2016).

De acordo com esse julgado, a relatora entendeu que a existéncia de
cameras de video dentro do vestiario utilizado pelos empregados caracteriza ofensa
a intimidade do autor, sendo cabivel a condenacdo por danos morais. A parte ré
alegou que nao havia qualquer captacdo de imagens dentro do vestiario, no local
onde os empregados trocam de roupa. Disse também que as cameras de
monitoramento foram instaladas apenas na parte em que se encontravam 0S
armarios, além de conter placa advertindo sobre a sua instalacdo e proibicdo de
trocar-se naquele local. Menciona que a camera instalada captava apenas imagens
laterais da porta do vestiario, podendo identificar quem entra e quem sai do local,
inexistindo qualquer controle interno naquele ambiente.

A relatora, entretanto, afirmou que a camera foi instalada no ambiente
onde existiam os armarios, de modo que este € o local no qual os empregados
guardam seus pertences e poderiam, sim, fazer a troca das suas vestimentas. A
circunstancia de a testemunha trazida mencionar que havia um aviso de
adverténcia sobre a proibicdo de troca de roupa pelos trabalhadores néo foi
suficiente para afastar tal conclusdo. A area onde estavam situados os chuveiros
era utilizada por quem efetivamente fazia uso dele e, na sequéncia, colocavam
suas roupas. Mas também foi de entendimento da juiza que é provavel que
aqueles que nédo tomavam banho realizassem a troca dos uniformes e

vestimentas no local onde ficavam os armarios e havia a camera.
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O recurso foi negado e o réu foi condenado a pagamento de R$ 5.000,00
(cinco mil reais) de dano moral, se mostrando adequado aos usualmente
deferidos nesta Justica Especializada para os casos analogos.

Da andlise dos julgados acima referidos, entende-se que, para o0 TRT4, a
utilizacdo de cameras de videos é considerada licita, desde que resguardados os
locais reservados a intimidade dos obreiros. O uso de cameras de vigilancia em
locais de intimidade dos empregados € entendido unanimemente como abuso ao
poder de fiscalizar do empregador.

De outra banda, foi de grande utilidade para as empresas a criacdo do
correio eletrdnico corporativo como forma barata, facil e rapida de comunicacéo,
agilizando o processo empresarial. Ndo h& na legislacdo trabalhista regramento
especifico sobre a utilizacdo desta ferramenta no ambiente de trabalho, havendo
apenas algumas diretrizes tracadas pela jurisprudéncia.

Entretanto, € comum as empresas se utilizarem de meios de controle de
envio de e-mails pelos empregados, através de programas que registram, filtram, e
classificam, automaticamente, cada palavra que passa pelos e-mails de suas redes,
bem como enderecos eletrdnicos.

Para Nascimento (2014, p. 781, 782), o poder do empregador deve
prevalecer nesses casos. Segundo o autor, o poder de direcdo que o empregador
possui sobre o trabalho exercido pelos empregados lhe confere o direito de
monitorar a atividade destes no computador. Concorda Martins (2013, p. 229), ao
dizer que o empregador podera verificar a utilizacdo de e-mail no intuito de constatar
se o computador ndo esta sendo usado, durante o horario de servigco, para fins
pessoais do empregado.

Assevera Nascimento (2014, p. 782) que, sendo o correio eletrénico
ferramenta de trabalho, seu uso deve destinar-se exclusivamente a questbes
relacionadas a prestacdo de servicos, ndao sendo adequada sua utilizacdo para
finalidades pessoais que ndo estejam associadas com o emprego.

No entendimento de Martins (2013, p. 228, 229), nem mesmo as garantias
da Constituicdo Federal sobre sigilo de comunicacdo imuniza o empregado de sofrer

o controle pelo empregador. Assim, observa o seguinte:

Deve o empregador, contudo, tomar cuidado para ndo fazer um controle
vexatorio e quanto a dados pessoais do empregado, pois um dos principios
da Republica Federativa do Brasil é a dignidade da pessoa humana (art. 1°,
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lll, da Constituicdo). A intimidade da pessoa é um direito relativo a
personalidade. Determina o inciso X do art. 5° da Constituicdo que s&o
inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurando o direito a indenizacao pelo dano material ou moral decorrente
de sua violagdo. O inciso Xll do art. 5° da Lei Maior prevé que é “inviolavel o
sigilo da correspondéncia e das comunicacdes telegraficas, de dados e das
comunicacdes telefdnicas, salvo no Ultimo caso, por ordem judicial, nas
hip6teses e na forma que a lei estabelecer para fins de investigacédo criminal
ou instru¢do processual penal’. O sigilo da comunicagdo de dados, como o
e-mail, € também inviolavel. Entretanto, essa regra ndo pode ser entendida
de forma absoluta, principalmente diante da ma-fé do empregado. Em casos
de interesses relevantes, que podem, posteriormente, ser examinados pela
Justica, o empregador podera monitorar os e-mails do empregado, desde
gue digam respeito ao servico. (MARTINS, 2013, p. 228, 229).

Para Delgado (2017, p. 735), de forma diferente as opinides doutrinérias
citadas até agora, faz-se necesséario estabelecer uma diferenciacdo entre e-mails

particulares e empresariais:

Ndo h& duvida de que a tutela juridica aos e-mails particulares do
trabalhador, mesmo quando veiculados nos computadores da empresa,
mantém-se absolutamente higida - inviolabilidade plena -, salvo
autorizacgdo judicial contraria especifica, em conformidade com o art. 5°, XII,
da Constituicdo. Entretanto, no que tange aos e-mails corporativos, desde
que se restrinjam a efetivas ferramentas de trabalho fornecidas pela
empresa a seus empregados para que ali realizem atos de interagdo com
estritos fins contratuais — atos que vinculam plenamente a empresa, a
propésito (art. 932, 1ll, Codigo Civil: o0 empregador responde objetivamente
pelos atos de “... seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do
trabalho que lhes competir, ou em razdo dele”) —, nestes casos a regéncia
normativa é diversa. Afinal, ndo se trata de atos de privacidade e de
intimidade da pessoa trabalhadora, porém de atos juridicos profissionais em
cumprimento do contrato de trabalho, em nome do empregador e inclusive
sob completa responsabilidade deste empregador. (DELGADO, 2017, p.
735).

Ou seja, o autor acredita que, mesmo utilizando do e-mail fornecido pela
empresa, quando o assunto for particular do empregado, deve existir a
inviolabilidade plena da correspondéncia eletronica. Conforme Delgado (2017, p.
735), o ideal é que o empregador, quando disponibilizar ao empregado o e-mail
corporativo, deixe claro que é para uso exclusivo de assuntos relacionados ao
trabalho, vedado seu uso para fins particulares ou irregulares.

Concordam Neto, Gunther e Pombo (2007, p. 36-37) que o sigilo de

correspondéncia eletrbnica é abrangido pelas protecdes a intimidade e a vida

privada:

A liberdade do empregador em vasculhar a correspondéncia eletrénica do
empregado somente vai existir se 0 empregado esta utilizando o e-mail
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privativo do empregador e foi previamente notificado, por escrito, de que
ndo tera privacidade no enderego eletrdnico da empresa e as condi¢des de
uso deste endereco eletronico. (NETO, GUNTHER E POMBO, 2007, p. 36-
37).

E de entendimento de ambos os autores citados acima a essencialidade de
deixar claro ao empregado que o e-mail oferecido €, ou pode ser, monitorado pelo
empregador.

Segue abaixo julgado sobre o tema:

Despedida por justa causa. Gradacdo das penas disciplinares.
Proporcionalidade da punicdo. A despedida por justa causa, maxima
penalidade contratual, que suprime do empregado os direitos legalmente
estabelecidos da despedida imotivada, exige prova firme, cujo 6nus é do
empregador, em razdo do principio da continuidade da relacdo de emprego.
O justo motivo a ensejar a extingdo do pacto laboral exige a pratica de um
ato faltoso grave por uma das partes que autorize a outra a rescindir o
contrato. Embora a lei ndo estipule a necessidade da gradacéo das penas
disciplinares, a doutrina e a jurisprudéncia a tem como necessaria, a partir
do exame do caso concreto, passando pelo exame da proporcionalidade da
puni¢@o. (BRASIL.TRT 42. AP: 0020586-59.2014.5.04.0025. Relator: Denise
Pacheco. Data de Julgamento: 27/11/2018.72 Turma. Data de Publicacéo:
28/11/2018).

Da andlise do julgado acima referido, vislumbra-se o entendimento do TST
sobre o uso do e-mail corporativo. Nesse caso, a sentenca reverteu a justa causa da
autora, sob o fundamento de que a sua conduta néo fora revestida da gravidade
necessaria para a punibilidade recebida, configurando a conduta do recorrente em
excesso do poder diretivo do empregador.

A parte ré afirma que restou comprovado que a autora utilizou
indevidamente o e-mail corporativo e a despedida ocorreu dentro da legalidade e
embasada em farta prova documental, decorrente da realizacdo de Auditoria Interna.
A parte recorrente alega que a gravidade de que se revestiu a conduta caracteriza a
falta grave, por representar verdadeira conduta funcional dolosa, em frontal violag&o
dos seus deveres.

Alega que existem proibicdes expressas da empresa sobre o uso do e-malil
corporativo para fins particulares, e que a autora assinou eletronicamente os codigos
de ética da empresa. Sustenta que, assim, a despedida configurou-se ato juridico
perfeito, a demonstrar a efetividade do ato praticado entre as partes. Ainda, o

recorrente alega que o contetdo dos e-mails era de cunho sexual explicito, violando
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irrefutavelmente as normas da empresa. A autora alegou que conhece
superficialmente o cédigo de ética.

A relatora entendeu que nédo restou observada a proporcionalidade entre a
conduta adotada pela trabalhadora e o ato punitivo praticado pela empregadora. Em
gue pese a autora tenha utilizado a ferramenta de correio eletronico indevidamente,
ndo houve exposicdo da reclamada em relacdo a terceiros, sequer houve prejuizo
direto & empresa. Sendo assim, o TST negou 0 recurso nao reconhecendo a
validade da despedida por justa causa levada a efeito pelo empregador, exercendo
de forma irregular o poder diretivo.

Outra pratica comum nos dias de hoje, com o intuito de proteger o
patrimdénio do empregador, é a realizacdo de revista nas mochilas, bolsas e
pertences pessoais do empregado na saida do ambiente laboral. Para Nascimento
(2014, p. 784):

A revista pessoal das operarias, que tanto pode ser feita adequadamente,
em cabinas e sempre por funcionarios do mesmo sexo do funcionario
revistado, ou com o uso de maquinas eletrbnicas, nao configura o dano
moral, mas a revista de modo vexatério expondo o trabalhador a uma
situagdo humilhante perante colegas pode caracterizar o dano moral.

Assim sendo, a inobservancia da legislacdo e a forma de execucédo da
revista poderd ocasionar acfes indenizatérias aos empregados. De acordo com
Nascimento (2014, p. 788):

Outra questdo na qual se entrecruzam o direito de preservagdo da
intimidade do empregado e o poder de fiscalizagdo da empresa é a revista
feita por industrias quando o pessoal deixa o local de trabalho, sendo de
toda evidéncia que cada caso tera de ser examinado concretamente para
que o equilibrio entre os dois fatores possa ser mantido e, se nédo o for, por
abuso da empresa, como no caso de revista pelos segurancas da empresa
sem o respeito necessario a pessoa do trabalhador, estara violado o direito
a intimidade e privacidade do trabalhador.

A revista realizada nos empregados tem também o viés de prote¢cdo. Com o
aumento da violéncia e criminalidade, o uso de armas e explosivos vem se tornando
cada vez mais recorrente.

Entretanto, a chamada revista intima tem sua ilegalidade reconhecida de
forma unanime por doutrinadores e juristas. Segundo Delgado (2017, p. 731), as

revistas intimas sao consideradas ilicitas, independentemente do sexo da pessoa
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revistada, por forca do principio constitucional protetor da privacidade e da
intimidade do ser humano, além do principio constitucional da dignidade da pessoa
humana.

Sobre esse tema, a Lei n° 13.271/2016, dispde sobre a proibicdo de revista
intima de funcionarias nos locais de trabalho: “Art. 1° As empresas privadas, 0s
orgdos e entidades da administragdo publica, direta e indireta, ficam proibidos de
adotar qualquer pratica de revista intima de suas funcionarias e de clientes do sexo
feminino”.

Conforme o acorddo abaixo, referente a revista em trajes intimos por
imposicdo normativa dos oOrgdos de vigilancia sanitaria para as indastrias de

alimentos, o entendimento é de que néo ensejaria dano moral:

AGRAVO. RECURSO DE REVISTA. ACORDAO PUBLICADO NA
VIGENCIA DA LEI N° 13.467/2017. INDENIZACAO POR DANO MORAL.
TROCA DE ROUPA. BARREIRA SANITARIA. DECISAO EM
CONFORMIDADE COM A ITERATIVA JURISPRUDENCIA DO TST.
AUSENCIA DE TRANSCENDENCIA. Conforme salientado pela decis&o
agravada, esta Corte tem firmado entendimento que ndo configura dano
moral, por violagcdo a honra ou intimidade do empregado, a atitude do
empregador que, diante da imposicdo normativa dos 6rgdos de vigilancia
sanitaria para as industrias de alimentos, decorrente da necessidade de
preservar a higiene no ambiente de trabalho, determina que os empregados
passem por barreira sanitaria, em trajes intimos. A decisdo regional se
encontra em conformidade com tal entendimento, na medida em que
registra que se tratava "de troca de roupa em ambiente reservado
envolvendo empregados do mesmo sexo" e que nao houve "prova de
ofensa a imagem, a honra ou a dignidade do reclamante". Ante a
improcedéncia do recurso, aplica-se a parte agravante a multa prevista no
art. 1.021, § 4°, do CPC. Considerando ser irrecorrivel a decisédo colegiada
guanto a nao transcendéncia do recurso de revista (art. 896-A, § 4°, da
CLT), bem como que ndo cabe recurso extraordindrio ao STF em matéria
de pressupostos de admissibilidade de recursos de competéncia de outro
Tribunal, por auséncia de repercusséo geral, determina-se a baixa imediata
dos autos. Agravo ndo provido, com imposi¢cdo de multa e determinacéo de
baixa dos autos a origem". (BRASIL.TST. RR: 1284-49.2016.5.12.0058.
Relator: Breno Medeiros. Data de Julgamento: 22/05/2019.5% Turma. Data
de Publicacdo: 24/05/2019).

Da analise do julgado acima, a autora demanda dano moral pela auséncia
de portas no banheiro do vestiario dentro da empresa. Alega que a troca de roupas
ocorria nos vestiarios em chuveiros separados apenas por divisérias, sem portas,
fazendo com que os funcionarios transitassem em trajes intimos no banheiro em
situacao vexatoria.

O TST entendeu que a submissdo a denominada "barreira sanitaria", por si

s6, ndo gera o dever de indenizar, desde que ndo haja a exposicdo do empregado
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de forma excessiva e desnecessaria. A exigéncia sanitaria deve ser cumprida pelas
empresas do ramo alimenticio de forma consentdnea com a preservacdo dos
direitos fundamentais dos trabalhadores no ambiente de trabalho.

Desse modo, extrapola o poder diretivo do empregador a realizacdo do
procedimento denominado "barreira sanitaria”, em que a troca de roupas ocorria em
banheiro cujos vestiarios ndo possuem portas, expondo, assim, o empregado a
situacdo humilhante e vexatoéria. O recurso de revista, sendo assim, foi provido em
favor do empregado.

O entendimento do TRT4 acerca das revistas intimas segue de acordo com
0 estudado. A revista visual de bolsas, mochilas e sacolas € compreendida como
licita, considerando que esta inserida no poder diretivo do empregador, desde que

nao seja vexatoria.

ACAO CIVIL PUBLICA. INDENIZAGAO POR DANO MORAL COLETIVO.
REVISTA INTIMA. De acordo com a jurisprudéncia dominante, a revista
visual de bolsas e sacolas de empregado no &mbito do local de trabalho &
licita, pois estd inserida no poder diretivo do empregador, desde que
impessoal e que ndo sujeite o trabalhador a vexacéo. Hiptese em que a ré
admitiu o procedimento de revista intima de seus empregados -
"levantamento da camisa" - no passado, causando-lhes constrangimento,
em situacdo que enseja 0 pagamento de indenizacdo por dano moral
coletivo, por violagdo da dignidade, intimidade ou honra da coletividade dos
empregados. (BRASIL.TRT 42 RO: 0020052-56.2016.5.04.0022. Relator:
Roberto Antonio Carvalho Zonta. Data de Julgamento: 14/06/2018.112
Turma. Data de Publicac¢éo: 15/06/2019).

O julgado acima trata de acdo civil publica, ajuizada pelo Ministério
Publico do Trabalho, em face de Cerealista Oliveira Ltda., com pedido de
antecipacao de tutela, a fim de determinar a ré que se abstenha de realizar
revistas em seus trabalhadores, incluindo sobre os seus objetos de uso pessoal,
como bolsas, sacolas, mochilas ou similares, em todos o0s seus
estabelecimentos; e a procedéncia do pedido de condenacdo da ré em
indenizacdo por dano moral coletivo em importe ndo inferior a R$ 900.000,00
(novecentos mil reais).

A deciséo rejeitou a tutela requerida pelo Ministério Publico do Trabalho,
considerando que a ré admite as praticas alegadas, inclusive no que tange as
revistas intimas, embora tenha alegado a interrupcdo das condutas. O TRT4
entendeu que a revista no ambiente de trabalho, quando realizada de forma a néo

constranger o empregado, néo representa violagdo a sua intimidade e privacidade.
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Tal procedimento esta dentro do poder diretivo do empregador e atende aos seus
interesses de protecdo e seguranca do negocio.

A vedacao que existe € quanto a revista intima (artigo 373-A, VI, da CLT),
esta sim atentatoria ao direito fundamental da intimidade e privacidade do
empregado (art. 5°, X, da CF/88). No caso da decisdo em analise, a ré admite que
realizava "revistas intimas" em seus empregados, solicitando que estes levantassem
as suas camisas, a fim de evitar a retirada de produtos pelos empregados sem
pagamento. Menciona que abandonou esse procedimento em 2013. Sendo assim,
correta a sentenca que condenou a ré ao pagamento de indenizacao por dano moral
coletivo, enquanto adotou o procedimento da revista intima, por violagdo da
dignidade, intimidade ou honra dos empregados.

Foi determinado parcial provimento ao apelo para reduzir o valor da
indenizacdo para R$ 50.000,00 (cinquenta mil reais) e negado o provimento ao
recurso do autor.

Frente ao julgado acima, entende-se que a revista efetuada no empregado €
licita desde que ndo haja contato fisico ou que o empregador imponha ao
empregado o ato de se despir, considerando que, dessa forma, a revista seria
intima, unanimemente considerada abusiva.

Mallet (2004, p. 1316), nesse sentido, afirma:

A realizacdo de revista intima pelo empregador [...] d& margem a emissao
de ordem de abandono da prética, sob pena de aplicacdo de multa ou de
outra medida adequada (CPC, art. 461, § 5°), e, bem assim, a condenagédo
no pagamento de indenizacdo (paragrafo unico, do art. 953, do Cddigo
Civil). J& a extracdo de informacé@o contraria ao direito do empregado a
intimidade permite tanto que se postule a condenacdo do empregador a néo
se utilizar do conhecimento obtido como ainda a destruir o registro em que
contida essa informacéo, tudo sem prejuizo, ademais, de indenizagéo.

Quando ultrapassadas as barreiras impostas ao poder diretivo e estando
clara a inviolabilidade da intimidade, da dignidade, da vida privada, da honra e da
imagem das pessoas, em casos como 0S expostos neste capitulo e inUmeros outros,
€ assegurado o direito a indenizacdo pelos danos materiais, morais e existenciais
causados pela violagéo.

Por fim, como ultima situacdo entre as que serdo abordadas nesse trabalho
acerca dos limites do poder diretivo, esta a solicitacdo de prestacdo excessiva de

horas extras pelo empregador. Essa prestacdo abusiva causa abstencdo social,
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pessoal e familiar do obreiro, visto que o empregado é privado do seu direito a vida
intima e privada para estar a disposicdo do empregador, ensejando, dessa forma, o
dano existencial.

Principalmente ap6s o advento da Lei n° 13.467/2017, os Tribunais
incorporaram em seus julgados a nocao de dano existencial como forma de protecao
ao empregado reconhecida pela Corte Interamericana de Direitos Humanos desde
1998, em que o termo mais usado é “dano ao projeto de vida”.

O dano existencial ndo surge apenas em situacfes de excessiva prestacao
de horas extras (a privacdo do empregado de usufruir de férias é outro exemplo),
mas, de acordo com leitura doutrinaria e jurisprudencial, tem sido aplicado,
principalmente, em situacfes de prestacdo de horas extras continuas e habituais
gue demonstrem dano a vida pessoal, familiar e social do individuo.

Para Delgado (2017, p. 744), a definicho de dano existencial esta
intimamente ligado a duragcao exacerbada da jornada de trabalho:

Trata-se da lesdo ao tempo razoavel e proporcional de disponibilidade
pessoal, familiar e social inerente a toda pessoa humana, inclusive o
empregado, resultante da exacerbada e ilegal duracdo do trabalho no
contrato empregaticio, em limites gravemente acima dos permitidos pela
ordem juridica, praticada de maneira repetida, continua e por longo periodo.

Delgado (2017, p. 744) explica que esse dano se caracteriza em situacées
de acentuacdo na prestacdo de horas extras, em intensidade desproporcional,
atingindo niveis acima dos aceitos pelo direito do trabalho, causando assim ao
empregado uma exaustéao fisica e psiquica.

Nascimento (2014, p. 1277) expde sobre os efeitos da jornada de trabalho

excessiva ao obreiro:

[...] a jornada de trabalho excessiva, ultrapassando os limites legais e,
assim, invadindo o tempo livre do obreiro. Uma vez n&do concedido o direito
a desconexao ao obreiro, ha a violagao do proprio convivio em sociedade,
impedindo-o de desfrutar seu tempo livre com familiares, amigos, de exercer
um hobby, uma atividade esportiva, uma faculdade, um curso e até mesmo
um credo.

E vélida a leitura e andlise do relator na deciséo abaixo, que traz uma ampla
explicacéo sobre o dano existencial e sua tipificacdo que acontece principalmente na

prestacado excessiva de horas extras:
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A) AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. PROCESSO
ANTERIOR A LEI 13.467/2017. DANO EXISTENCIAL. PRESTACAO
EXCESSIVA, CONTINUA E DESARRAZOADA DE HORAS EXTRAS.
INDENIZACAO POR DANO MORAL. Demonstrado no agravo de
instrumento que o recurso de revista preenchia os requisitos do art. 896 da
CLT, da-se provimento ao agravo de instrumento para melhor analise da
alegada violagdo do art. 927 do CCB. [..] O excesso de jornada
extraordinaria, para muito além das duas horas previstas na Constituicao e
na CLT, cumprido de forma habitual e por longo periodo, tipifica, em tese, o
dano existencial, por configurar manifesto comprometimento do tempo (til
de disponibilidade que todo individuo livre, inclusive o empregado, ostenta
para usufruir de suas atividades pessoais, familiares e sociais. A esse
respeito é preciso compreender o sentido da ordem juridica criada no Pais
em cinco de outubro de 1988 (CF/88). [...] Ora, a realizacdo dos principios
constitucionais humanisticos e sociais (inviolabilidade fisica e psiquica do
individuo; bem-estar individual e social; seguranca das pessoas humanas,
ao invés de apenas da propriedade e das empresas, como no passado;
valorizacdo do trabalho e do emprego; justica social; subordinagdo da
propriedade a sua fung¢d@o social, entre outros principios) é instrumento
importante de garantia e cumprimento da centralidade da pessoa humana
na vida socioecondmica e na ordem juridica, concretizando sua dignidade e
o préprio principio correlato da dignidade do ser humano. [...] (" o autor
praticava jornada extraordinaria de forma habitual, chegando a trabalhar,
12, 14 e até 16 horas diarias ", hipétese dos autos, conforme registrado pelo
TRT), em dias sequenciais, agride todos o0s principios constitucionais acima
explicitados e a prépria nocdo estruturante de Estado Democratico de
Direito. Se ndo bastasse, essa jornada gravemente excessiva reduz
acentuadamente e de modo injustificavel, por longo periodo, o direito a
razoavel disponibilidade temporal inerente a todo individuo, direito que é
assegurado pelos principios constitucionais mencionados e pelas regras
constitucionais e legais regentes da jornada de trabalho. [...] (BRASIL. TST.
RR: 1000993-77.2017.5.02.0057. Relator: Mauricio Godinho Delgado. Data
de Julgamento: 10/04/2019. 32 Turma. Data de Publicag&o: 12/04/2019).

Da andlise do acérdao acima, o autor demanda pelo reconhecimento do
dano existencial, considerando que praticava jornada extraordinaria de forma
habitual, chegando a trabalhar, 12, 14 e até 16 horas diarias, hipétese dos autos,
conforme registrado pelo TRT. A decisdo foi mantida sem reforma da sentenga,
considerando que essa carga horaria passou a ser uma rotina diaria e até
considerada "normal”, restando comprovado o desrespeito as normas de salude e
medicina do trabalho, situagdo que fere de morte os principios protetivos que regem
o direito do trabalho.

Ou seja, caracterizado 0 excesso de horas extras cumpridas pelo
empregado por um longo periodo e de forma continua e perante a violacdo de
preceitos constitucionais, existe uma afronta, principalmente ao principio da
dignidade da pessoa humana, sendo que, estando a disposicdo da empresa por
longos periodos, mediante abuso do poder diretivo, ficava o obreiro privado da sua

vida social e familiar, diante de uma jornada extenuante.


https://jurisprudencia.tst.jus.br/#e9fa83a47e43693cd57fbf0bb37cbb88
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Considerando o estudo realizado, faz-se importante mencionar que existem
as trés principais formas de indenizag&o no direito do trabalho decorrentes do abuso
do poder diretivo do empregador, sendo elas: o dano material, o dano moral e o
dano existencial. Neste trabalho serdo abordados apenas o dano moral e o
existencial, considerando que as matérias e situacbes estudadas no presente
trabalho pronunciam-se sobre os direitos de personalidade e abusos que afetam a
moral, a dignidade e a vida intima e privada dos trabalhadores.

Para Nascimento (2017, p. 482), o dano moral no direito do trabalho:

O dano moral e patrimonial ou a pratica de qualquer ato discriminatério
lesivo de um trabalhador ou candidato a emprego gera ao ofendido o direito
de receber do ofensor uma indenizagao proporcional a dimenséo da ofensa
e a capacidade de pagamento do agressor. O juiz ao fixar a indenizagao a
fundamentara em fatores objetivos, na conformidade das consequéncias
sofridas pela vitima como ser humano, considerando, para esse fim e
quando cabivel, as indicagbes da pericia técnica, bem como a capacidade
econdmica daquele que vai paga-la. (NASCIMENTO, 2017, p. 482).

A indenizacdo por danos morais tem fundamento na Constituicdo Federal,
artigo 5°, incisos lll, V e X. De acordo com ela, ninguém sera submetido a tratamento
desumano ou degradante e o direito de resposta, quando cabivel, ser4 assegurado
sem prejuizo da reparacao do dano material ou moral.

Nas palavras de Jorge Neto e Cavalcante (2019, p. 523) acerca do dano

moral:

O dano moral ou dano extrapatrimonial é aquele que se opfe ao dano
material, ndo afetando os bens patrimoniais propriamente ditos, mas
atingindo os bens de ordem moral, por exemplo, os de foro intimo da
pessoa (honra, liberdade, intimidade e a imagem). Assim, concluimos que
sdo danos morais aqueles que se qualificam em razdo da esfera da
subjetividade ou plano valorativo da pessoa na sociedade, havendo,
necessariamente, que atingir o foro intimo da pessoa humana ou o da
propria valoracdo pessoal no meio em que vive, atua ou que possa de
alguma forma repercutir. Cumpre ressaltar que os danos morais, de modo
semelhante aos danos materiais, somente serdo reparados quando ilicitos e
apos a sua caracterizacao (dano experimentado).

O dano moral trabalhista foi regulamentado pelos arts. 223-A e seguintes da
CLT. De acordo com Cassar (2017, p. 195), a Lei n° 13.467/2017, qual seja, da
Reforma Trabalhista, ndo alterou o cabimento de dano moral reflexo ou ricochete na
Justica do Trabalho. Conforme Ferreira (2019), o dano moral reflexo ou em ricochete

7

€ aquele em que a parte lesada ndo é aquela quem sofre o dano na relagédo
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processual, ou seja, é aquele evento danoso que causa reflexos em outras pessoas
além da vitima. Por exemplo, quando ocorre no acidente do trabalho em que a
vitima (empregado) vem a falecer. Neste caso, os familiares sofrem o dano reflexo
ou em ricochete pela perda deste ente.

O art. 223-B da CLT garante o direito a indenizacdo a pessoa fisica ou
juridica que sofre dano extrapatrimonial, enquanto o 81.° do art. 223-G da CLT
determina a indenizacdo a cada um dos ofendidos pelo dano imaterial. (CASSAR,
2017, p. 195).

Para Romar (2017, p. 724), essa indenizagdo pode, além de atingir um

individuo, atingir um grupo especifico:

Constatando-se que a pratica discriminatéria do tomador dos servigos nao
se resume a caso isolado, mas atinge um grupo especifico de pessoas que
sofre as consequéncias dos atos discriminatérios do empregador, cabe a
atuacdo de entes legitimados na esfera dos direitos coletivos, como
associacgoes, Ministério Publico do Trabalho etc.

Além do dano moral, existe também o dano existencial, que de acordo com
Longui e Olivo (2019, p. 2), € um mecanismo de protecédo de direitos do trabalhador
antes ignorados pela legislagdo em face das constantes transformacdes observadas
na sociedade contemporanea, que molda cada vez mais o trabalhador como um
objeto do sistema de producdo e como um parametro para a atuacao do empregador
dentro do seu poder de direcao.

O reconhecimento desse dano surge para auxiliar no controle do poder
diretivo em face aos direitos de personalidade do emprego como forma de punicao
ao empregador que comete atos ilicitos e abusivos, ferindo, principalmente, o
principio da dignidade da pessoa humana.

Dessa forma, o dano existencial configura abuso de direito a imposicéo de
uma rotina de trabalho exaustiva, capaz de privar o trabalhador do convivio social,
da familia, das atividades recreativas e de lazer, o que representa uma ofensa a sua
vida privada.

Segundo Longui e Olivo (2019, p. 2) acerca da diferenca entre o dano moral
e o existencial, o dano moral se restringe a esfera do emocional do individuo, ja o
dano existencial afeta concretamente a vida deste, se traduzindo em um empecilho

“fisico” a realizacao de um projeto pessoal.
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Também de acordo com Nascimento (2014, p. 1277), existem duas
vertentes do dano existencial: dano a um projeto de vida e dano ao convivio social e
familiar. Como exemplo de dano existencial, de acordo com Nascimento (2014, p.
1277):

Exemplo de dano existencial ocorre quando a empresa nega a trabalhadora
o direito as férias por longo periodo, ndo levando em conta que a
continuidade ininterrupta do servigo ndo atinge apenas a saude fisica, mas
principalmente a saude mental do empregado, violando ndo apenas direitos
trabalhistas inegociaveis, como é o caso do descanso, mas direitos
fundamentais, como direito a vida pessoal e a honra.

O exercicio do poder diretivo outorga ao empregador o direito de organizar o
sistema produtivo de acordo com as necessidades do seu negdcio. Isso inclui,
evidentemente, o gerenciamento das horas de trabalho. Entretanto, o empregador
nao tem o direito de exigir dos obreiros a prestacédo de servigos extraordinarios além
dos limites tolerados pela lei, considerando o direito ao repouso garantido no art. 66
da CLT, que estabelece que entre duas jornadas de trabalho deve haver um periodo
minimo de 11 horas consecutivas para descanso. Além disto, o artigo seguinte
determina que o descanso semanal de 24 horas consecutivas é assegurado a todo
empregado para gue 0 mesmo possa ter um tempo de lazer e convivio social.

A excessiva prestacdo de horas extras fere o principio da dignidade da
pessoa humana, levando o empregado a estar em uma situagcdo humilhante e
exploratéria. Perante essas situagfes, a indenizacdo surge como uma limitacdo ao
poder diretivo do empregador, como forma de punir o empregador que comete
infracbes causadoras de dano ao obreiro.

Assim sendo, analisando-se as situacdes trazidas para estudo neste
capitulo, ocorrendo a colisédo de direitos no ambiente laboral, o aplicador do direito
devera analisar caso a caso, tendo por objetivo fazer com que os direitos
fundamentais do trabalhador sejam priorizados e protegidos acima de tudo. Caso o
empregador, usando excessivamente do poder diretivo, ultrapasse os limites
aceitaveis a sua a aplicabilidade, cabera ao ordenamento juridico e ao aplicador da

lei julgar e aplicar a indenizagao devida.
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4 CONCLUSAO

O poder diretivo deposita no empregador as prerrogativas de direcdo da
relacdo de emprego. Esse poder também propicia ao empregador os poderes de
regulamentar, fiscalizar e disciplinar o empregado.

Considerando a posicdo hipossuficiente e de subordinacdo do obreiro,
surgem no ordenamento juridico uma série de protecdes ao empregado. Dentre
elas, podemos citar os principios do direito do trabalho e os direitos de
personalidade que servem como barreiras ao poder diretivo do empregador.

Esse poder conta como faculdade, por exemplo, a necessidade que o
empregador tem, visto ser quem assume de forma integral o 6nus do negdcio
empresarial, de controlar o ambiente laboral com o intuito de reduzir riscos e de
fazer com que o seu empreendimento desenvolva-se cada vez mais, e ainda,
valendo-se do direito de propriedade, visto ser o possuidor da empresa e dos bens
dentro dela. Diante isso, € claro e justificavel o direito cedido ao empregador de
dirigir a relagédo de emprego.

A fiscalizacdo € a ferramenta fundamental para que se concretize tal
objetivo. E através dela, por exemplo, que o empregador pode monitorar o
empregado para acompanhar suas atividades e verificar se 0 mesmo esta
empenhado em cumprir suas fungdes. Entretanto, esse poder ndo é ilimitado,
considerando que o empregado tem o direito de resistir as ordens consideradas
abusivas ou ilicitas.

O ordenamento juridico entende essa resisténcia como forma de reduzir o
desequilibrio da relacdo imposta entre empregado e empregador, tentando alcancar
uma posicao de igualdade entre as partes.

Conforme analisado, inUmeras sdo as situacdes de praticas abusivas do
empregador, dentre elas, a fiscalizacdo dos empregados por céameras,
monitoramento de e-malil, revistas intimas e a excessiva solicitacdo de prestacéo de
horas extras pelo empregador.

Nenhum direito € absoluto em uma democracia. Todo direito precisa de um
limite. O problema surge exatamente no momento de estabelecé-lo. No caso do
poder diretivo, deve-se buscar limites ao seu exercicio analisando os direitos e

protecdes daquele que o poder diretivo atinge: o trabalhador.
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Como analisado neste estudo, a lei, os principios e o ordenamento juridico
resguardam a toda pessoa o direito a dignidade, a intimidade e a vida privada.
Quando havendo abusos por parte do poder diretivo, que atinjam principios e
direitos do empregado, € pertinente a interferéncia da lei para soluciona-los, e
quando necessario, puni-los.

A doutrina e a jurisprudéncia sao essenciais para estabelecer esses limites
necessarios na relacdo de emprego, considerando que a atuacdo de maneira
abusiva e ilicita por parte do empregador, ao ponto dos direitos de personalidade e
os principios do direito do trabalho serem desrespeitados, € passivel de rescisao
indireta e gerador de danos materiais, morais e existenciais, sendo ilegal ao
empregador subordinar os seus empregados de forma humilhante e anéloga.

A justica do trabalho vem aplicando, de forma correta, a efetivacdo dos
principios constitucionais, sobretudo os direitos de personalidade do empregado em
face ao poder diretivo do empregador. De forma contraria, estar-se-ia a demonstrar
descaso por nossa propria dignidade, suportando a coisificacdo e a banalizacdo do

ser humano.
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