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RESUMO

O presente estudo visa realizar uma andlise acerca das implicagdes, que surgem a partir do
conflito entre o poder diretivo do empregador e a intimidade e privacidade do empregado,
buscando encontrar os limites deste poder. Ao iniciar esta tarefa, objetivou-se definir o titular
de tal poder, seu sujeito passivo, as teorias que o envolve, seu conceito propriamente dito,
assim como suas variantes e seu principal fundamento. No intuito de bem demonstrar a forma
pela qual o poder diretivo € colocado em prética, foi descrito os principais pontos da
monitoracao eletronica e da revista pessoal e intima no ambiente de trabalho, ja que estes sdo
instrumentos que o empregador utiliza para exercé-lo. E pelas peculiaridades e polémicas
advindas destes mecanismos, centrei o presente trabalho no conflito, que pode ocorrer quando
o empregador colocd-los em prética de maneira irresponsavel. Além disso, foi imprescindivel
a mencdo acerca das consequéncias do abuso do poder diretivo, perpetrado pelos
empregadores e seus prepostos, surgindo assim, a figura do assédio moral, que advindo da
arbitrariedade do “patrao”, provoca inimeros males aos trabalhadores. Por fim, cabe destacar
que o empregador possui todo direito de fiscalizar os seus empregados, todavia quando isso
ocorre violando os direitos destes, a exemplo da intimidade e vida privada, tal tarefa

encontrard neste ponto a sua limitacdo, sendo que a partir desse momento, ela vai ser ilegal.

Palavras-chave: Poder Diretivo. Intimidade e Vida privada. Limites. Colisdo. Assédio moral.



ABSTRACT

This study aims to conduct an analysis of the implications that arise from the conflict between
the directive power of the employer and the employee's privacy and intimacy, trying to find
the limits of this power. To begin this task, the objective was to define the holder of such
power, your taxable person, the theories surrounding it, the concept itself, as well as its
variants and its main foundation. In order to well see the way the directive power is put into
practice, were describe the main points of electronic monitoring and personal and intimate
inspection in the workplace, as these are tools that employers use to exercise it. And by the
peculiarities and controversies arising from these mechanisms, have focused this work on the
conflict, which can occur when the employer put them into irresponsibly practice.
Furthermore, it was indispensable to mention about the consequences of the abuse of directive
power, perpetrated by employers and their agents, coming so, the figure of moral harassment,
that arising from the arbitrariness of the "boss", causes innumerable damage to the workers.
Finally, it is worth noting that the employer has every right to monitor their employees,
however when this occurs violating their rights, such as the intimacy and privacy, this task

will find at this point its limitation, and from that moment, it will be illegal.

Keywords: Directive Power. Intimacy and Private life. Limits. Moral Harassment
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1 INTRODUCAO

No ambito das relagdes trabalhistas, é notavel a crescente demanda de producao,
impulsionada pelo capitalismo. Com isso, o desejo da obten¢do de lucro por parte do
empregador aumenta de tal forma, que desperta neste um certo sentimento de ambigdo e
ganancia, submetendo seus funciondrios a situagdes, as vezes vexatdrias, no sentido de buscar
conferir seguranga a seu patrimonio. Isso visa evitar a sua dilapida¢ado, diante das condutas em
potencial, que poderdo ser praticadas por seus empregados. Para muitos, o referido
comportamento estd vinculado ao que se chama de poder diretivo do empregador.

Esse trabalho visa demonstrar o conflito instaurado em torno da obrigacdo de, ao
mesmo tempo, se resguardar direitos aos empregados e, igualmente tutelar a autonomia
diretiva patronal. Por isso, muitas vezes nos deparamos com situagdes de colisdo entre esses
bens, que por sinal,sdo protegidos constitucionalmente — direito a propriedade, a livre
iniciativa e direitos fundamentais dos empregados, como, por exemplo, quando o empregador
instala cameras filmadoras, realiza revistas intimas ou efetua monitoramento do correio
eletronico, e acaba adentrando na esfera dos direitos fundamentais do empregado, violando,
assim, sua intimidade, sua vida privada, sua honra e sua dignidade. Considerando tratar-se de
normas constitucionais, ¢ importante, de plano, verificarmos que, ndo ha hierarquia entre as
mesmas, o que nos leva a interpretd-las no caso concreto, procurando harmonizar os espacos
de tensdo existentes e, por conseguinte, preservar a unidade da Constituigao.

E importante mencionar que, o uso de formas de fiscalizacdo dos bens e servigos
por parte do empregador, se faz altamente necessdrio, até por questdes de melhor
produtividade. Todavia, existe um problema, que muitas vezes € instaurado, pois nao € raro,
casos em que o meio utilizado invade a esfera de direitos fundamentais do empregado,
ocasionando choques de direitos na relacdo de trabalho. Desse modo, a pesquisa se orientou
em verificar como se deve realizar a interpretacdo e aplicacdo do direito nas hipdteses em que
o empregador, no exercicio do direito fundamental de propriedade, gerindo seu
empreendimento e agindo com livre iniciativa, acaba por desrespeitar direitos de mesma
natureza, também fundamentais, de seus subordinados empregados.

A estrutura deste trabalho foi alicercada, em torno da investigacdo, andlise e
critica de textos doutrindrios, artigos, jurisprudéncia e legislacoes, a fim de estabelecer um
encadeamento de conceitos e informacdes pertinentes ao direito do trabalho, sem fugir de
umainterpretacdo constitucional, munindo, assim, o estudo com instrumentos indispensaveis a

aprofundacao do problema proposto.
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Diante do exposto, essa pesquisa tem por objeto explicar a colisdo, que ha entre
esses direitos no ambito das relacdes empregaticias, mais precisamente entre o poder de
fiscalizacdo do empregador, e os direitos supracitados do empregado, que funcionam como

limites a direcdo daquele.
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2 AS IMPLICACOES ACERCA DO PODER DIRETIVO, COM ENFASE NA
MONITORACAO ELETRONICA DOS EMPREGADOS

2.1 Titularidade do poder diretivo

Entendo que para uma melhor compreensdo do tema, é imprescindivel a
descoberta a respeito de quem exerce esse poder diretivo e, sobre quem ele é aplicado, ou
seja, quais os sujeitos que o poder diretivo engloba. Apds essa atividade, a meta € definir o
que seria esse tal poder.

O poder de direcao esta regulado no art. 2°, caput, da Consolidagcdo das Leis do

Trabalho (CLT)l, conforme assim estabelece:

Art. 2° — “Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacio
pessoal de servico”.

Diante desse conceito, se depreende, que o empregador ¢ quem instrumentaliza
esse poder diretivo, ou seja, € o seu detentor. Todavia, essa defini¢do legal,é bastante criticada
pela doutrina. A principio, por que iguala o empregador a empresa, e € latente que esta possui
um alcance muito restrito, uma vez que, representa somente uma unidade de producio voltada
para o mercado, visando a producdo e/ou circulagido de bens ou servigos, sempre almejando
um fim econdmico, ou seja, lucrativo.

Todavia, ndo se pode omitir, que a partir desse texto legal, ficou evidente que, a
intencdo do legislador € vincular a figura do empregado a empresa, € ndo ao empresario, em
razdo dos Principios da Protecdo e da Continuidade do Contrato de Trabalho. Nesse sentido,
dispde o artigo 10 da CLT que “qualquer alteragdo na estrutura juridica da empresa nao
afetard os direitos adquiridos por seus empregados”.

E imprescindivel mencionar que, para os efeitos da relagio de emprego, o
pardgrafo 1° do mesmo artigo equipara a empregador “os profissionais liberais, as instituigdes
de beneficéncia, as associacdes recreativas ou outras instituicoes sem fins lucrativos, que
admitirem trabalhadores como empregados”. Gragas a esse paragrafo, a polémica a respeito
de quem seria o empregador foi atenuada, pois ele ampliou o alcance do conceito dessa
categoria.

Portanto, independente do empregador ser empresa ou pessoa fisica, 0 mesmo tem

papel fundamental na sociedade por assumir os riscos da atividade econdmica e conduzir a

! Decreto-Lei 5.452, de 1° de maio de 1943.
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prestacdo pessoal dos servicos, através de seu poder diretivo, devendo este ser analisado de
maneira minuciosa, vez que exercido da maneira correta é fator determinante para uma

relac@o pautada na lei e nos principios norteadores do direito.
2.2 Sujeito passivo

A fim de tracar uma linha de raciocinio, exteriorizo a figura do empregado, que
segundo o diploma celetista, em seu artigo 3°, ¢ “toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”. A partir
dessa definicao, € exigivel a analise dos requisitos, nela, encontrados.

O primeiro garante que o empregado € pessoa fisica, ndo podendo ser pessoa
juridica ou animal, visto que a prote¢do da lei € destinada ao ser humano que trabalha.

O segundo € a habitualidade, devendo o trabalho ser de natureza continua, de
cardter ndo eventual, episédico ou ocasional, vez que o contrato de trabalho é de trato
sucessivo, de duracao.

O terceiro requisito é a subordinacdo, que, segundo Sergio Pinto Martins, “¢ a
obrigacdo que o empregado tem de cumprir as ordens determinadas pelo empregador em
decorréncia do contrato de trabalho. E o objeto do contrato de trabalho”.> No entanto, a
submissdo ndo pode levar o trabalhador a escraviddo ou a servidao, trata-se de subordinacao
no sentido juridico.

O quarto requisito € o pagamento de saldrio, pois € da natureza do contrato de
trabalho ser oneroso, o empregado recebe saldrio pela prestacdo de servicos ao empregador.

O quinto e ultimo requisito € a pessoalidade, vez que o contrato de trabalho €
intuito personae, ou seja, o empregador conta com certa pessoa especifica para lhe prestar o
servico, sendo infungivel.

Por fim, € importante destacar o requisito da subordinacdo, que segundo Mauricio
Godinho Delgado, “compreende a situagao juridica derivada do contrato de trabalho mediante
o qual o empregado se obrigaria a acolher a dire¢cdo do empregador no modo de realizacdo da
prestacdo dos servicos. Desse modo, a subordinacdo seria o pélo reflexo e combinado, na
relacdo de emprego, do poder de dire¢do empresarial, também de matriz juridica.(...)”.> Sendo
assim, é evidente que estamos diante da subordinacdo do tipo juridica, pois o trabalhador

aceita prestar servi¢os por conta alheia, submetendo-se as ordens de outrem, que por sua vez,

2 MARTINS, Sergio Pinto. Direito do Trabalho, 27. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2011. p. 140.
3 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho.12. ed. Sdo Paulo: LTR, 2013, p.301-303.
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possui o direito de comandé-lo. Todavia, essa subordinacdo juridica ndo se confunde com a
subordinag¢do econdmica nem com a subordinacao técnica, que ndo sao marcas caracteristicas
da relacdo de emprego.

E necessdrio mencionar que, muito embora a maioria dos trabalhadores dependa
economicamente de seu empregador, ndo ha descaracterizagdo do contrato de trabalho, por
exemplo, se o empregado, possuir outras fontes de renda. Ademais, varias sao as relagdes de
emprego nas quais o trabalhador tem conhecimentos técnicos superiores ao de seu

empregador. Assim, tanto a subordina¢do econdmica como a técnica podem funcionar como

indicios da existéncia de verdadeiro pacto laboral, mas ndo sdo seus elementos essenciais.

2.3 Teorias acerca de tal poder

O interessante é que, a defini¢do acerca do que seria o poder diretivo, se
depreende do préprio conceito legal de empregador, ja que € por ele exercido. Assim, ndo é
mais segredo que, o titular do poder diretivo é o empregador, contudo, importante ressaltar
que o direito de exercicio de tal poder pode ser, em parte, delegado a prepostos, variando-se a
intensidade desse poder de mando concedido de acordo com a natureza da relacdo de
emprego.

Por oportuno, cabe destacar, que hé varias teorias que procuram justificar o poder
de direcdo do empregador, impondo se analisar cada uma delas.

De acordo com a primeira teoria, o poder diretivo funda-se no direito de
propriedade, haja vista que o empregador é o proprietdrio da empresa. J4 a segunda teoria,
denominada de contratualista, afigura-se no ajuste de vontades pelo qual o empregado,
espontaneamente, se pde em posi¢do de subordinagdo, aceitando a direcdo da sua atividade de
trabalho pelo empregador.

Existe uma terceira, que caracteriza a empresa como uma instituicao e, portanto, o
poder de direc@o decorreria do fato de o empregado estar inserido nesta instituicao, devendo,
assim, obedecer a suas regras. Quando se fala da teoria do interesse, tal poder € resultante do
interesse do empregador em organizar, controlar e disciplinar o trabalho que remunera,
destinado aos fins a que se propde o seu empreendimento.

Por fim, ha mais duas teorias, a do direito potestativo, que refere-se ao dever que
o empregado possui de ndo se opor ao poder diretivo do empregador. E a teoria do direito-
fun¢do, que trata-se de um direito-dever, a proporcdo em que aumenta, gradativamente, a

participacdo dos trabalhadores nas decisdes da empresa, limitando-se assim a amplitude do
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poder patronal de direcdo, transformando-se em um conjunto de deveres do empregador para
com os seus empregados.

Entretanto, € imprescindivel, observar que esse poder diretivo nao € ilimitado,
uma vez que a propria lei determina as limitagdes de tal poder, ndo estando o empregado, por

conseguinte, obrigado, por exemplo, a cumprir ordens ilegais.

2.4 Conceito de poder diretivo

Numa linguagem usual, desprovida de embasamento cientifico, pode-se dizer que
o poder diretivo do empregador € aquele através do qual o mesmo exerce o comando, designa
normas e atribuicoes dentro de seu estabelecimento laboral, sofrendo as devidas limitagdes
quando a lei assim o fizer.

Impende ressaltar que a palavra poder, etimologicamente, vincula-se a idéia de
chefia, consistindo em fazer os outros, que no caso sdo os empregados, agirem da forma
pretendida pelo emissor da vontade, in caso, € o empregador. Todavia, a fim de que ocorra a
aceitacdo de tal poder e sua concretizacdo, € imperiosa a aceitagdo do comando por parte do
subordinado, uma vez que o poder emanado por uma pessoa vincula-se a sujeicdo e
obediéncia de outra.

Mauricio Godinho Delgado define o poder empregaticio como:

[...] conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente
concentradas na figura do empregador, para exercicio no contexto da relacdo de
emprego. Pode ser conceituado, ainda, como o conjunto de prerrogativas com
respeito a direcdo, regulamentacdo, fiscalizacdo e disciplinamento da economia
interna & empresa e correspondente prestagio de servicos.”

Diz-se que o poder de direcdo do empregador, ou mesmo o chamado poder
diretivo, tem sua base firmada na relacdo de subordina¢do de carater juridico que existe entre
empregador e empregado, onde aquele detém a funcdo de gerir, organizar e controlar a
producdo dos bens e/ou servigcos objetos da relagdo comercial da empresa. Por outro lado, o
poder diretivo do empregador lhe confere o direito de investigar, apurar e aplicar as devidas
puni¢des quando constatadas irregularidades no desempenho das fung¢des dos seus
subordinados.

De acordo com Amauri Mascaro Nascimento, o poder diretivo apresenta-se em

trés dimensdes, quais sejam:

4 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho.12. ed. Sdo Paulo: LTR, 2013, p.658.
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I.Poder de organizacdo, que atribui ao empregador a organizagdo da sua atividade;
II.Poder de controle, que assegura o direito de o empregador de fiscalizar as
atividades profissionais dos seus empregados;

III.Poder disciplinar, se traduz no direito do empregador de impor sangdes
disciplinares aos seus empregados.’

, . . 6 . PN -
Neste interim, Carmen Camino” leciona que as multiplas formas de expressao do

poder diretivo sintetizam-se nos atos de regulamentar a relacdo de emprego, distribuir, dirigir,

orientar, fiscalizar, adequar a prestacdo as necessidades da empresa e impor sangdes

disciplinares ao empregado faltoso.

2.5 Suas variantes

2.5.1 Poder de Organizacao

No tocante a esse poder, é importante frisar que, oempregador precisa, e tem todo

o direito de organizar o seu empreendimento, para que se desenvolva da forma por ele

planejada. Esta faculdade, decorre do direito de propriedade, como bem assevera o jurista

Sérgio Pinto Martins:

Este poder € realizado pelo empregador, que organiza a atividade da empresa, em
virtude do seu direito de propriedade. Resolve-se para tanto qual tipo de atividade
(agricola, comercial, entre outras), a estrutura juridica da empresa, o nimero de
funciondrios, os cargos, hordrio, local, além da possibilidade do empregador
elaborar o regulamento da empresa.”’

Sendo assim, esta faceta do poder diretivo, consiste na organizagao das atividades

do empregado, buscando as inserir no conjunto das atividades de producao, a fim de obter os

objetivos econdmicos e sociais da empresa.

De acordo com Amauri Mascaro Nascimento:

O poder de organizacdo da atividade do empregado, combinando-a em funcdo dos
demais fatores da produgdo, tendo em vista os fins objetivados pela empresa,
pertence ao empregador, uma vez que é da prépria natureza da empresa a
coordenacdo desses fatores. Empresa € a organizacdo complexa que combina os
fatores de producdo, de modo que ao empregador cabe dar a unidade no
empreendimento, moldando-a para que cumpra as diretrizes a que se propde. [...]
Sendo detentor do poder de organizacdo, cabe ao empregador determinar as normas
de cardter técnico as quais o empregado estd subordinado e que sdo expedidas por

5 NASCIMENTO, Amauri Mascaro do.Curso de Direito do Trabalho, 24. ed., rev., atual. Sdo Paulo: Saraiva,

2009, p.226-228.

® CAMINO, Carmen. Direito Individual do Trabalho.4.ed. Porto Alegre: Sintese, 2004. p.220.
" MARTINS. Sérgio Pinto. Direito do Trabalho, 27* ed .2011..p.191-192.
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mero contrato verbal, individual ou geral, ou por comunicados escritos, avisos,
memorandos, portarias etc.®

Convém frisar, entdo,que nesta etapa, o empregador estabelecera a “estrutura” da
empresa, principiando esta tarefa pela escolha da atividade que serd desenvolvida até a
quantidade de funciondrios, bem como suas fungdes. Cabe também ao empregador, nesse
interim, a funcdo de elaborar o regulamento da empresa.Em suma, o poder de organizacdo

almeja desde a prépria natureza da empresa até a coordenacio de todos esses fatores.

2.5.2 Poder de Controle ou Fiscalizatorio

Este poder, configura-se na faculdade que possui o empregador de fiscalizar as
tarefas profissionais desenvolvidas pelos seus empregados, a fim de verificar se estdo sendo
cumpridas as metas que possibilitardo alcancgar os seus objetivos.

Por isso, busca coibir diversas praticas, que podem inclusive inviabilizar a
atividade da empresa. Como ja mencionado, por meio desse poder, o empregador estd
autorizado a fiscalizar as atividades dos seus empregados, porém essa fiscalizacdo deve se
manifestar de forma moderada, com a devida observancia do principio da razoabilidade, e
sempre com a preservacao dos direitos fundamentais do trabalhador.

O uso adequado desse poder, evita que o empregador seja surpreendido com
condutas ilicitas de seu empregado, das quais ele pode inclusive ser responsabilizado.

Outro ponto relevante e que merece destaque, € que a referida fiscalizacdo deve
estar relacionada a atividade do empregado, nao adentrando, porém, em sua intimidade e vida
privada.

Um exemplo bastante ilustrativo dessa situacdo € o monitoramento, do e-mail
coorporativo do obreiro ou da utilizacdo do telefone, essas sdo acdes do empregador, que
quando realizadas, nos limites do razodvel, caracterizam o exercicio do poder diretivo,
todavia, se realizadas de forma desproporcional, vai caracterizar o abuso de tal poder, o que
pode configurar o denominado assédio moral no ambiente de trabalho.

Com isso, o empregador deverd indenizar o empregado por danos morais e até
materiais, o que pode levar a extin¢do do contrato de trabalho por rescisao indireta, ou seja,

por falta grave do empregador.

8 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 24.ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2009. p.636-639.
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2.5.3 Poder Disciplinar

O poder disciplinar é mais um dos que decorrem do poder de direcdo. E a
prerrogativa do empregador de aplicar san¢des ao seus empregados, quando eles deixam de
cumprir as ordens que lhes foram dadas. Também denominado de poder punitivo, deve
sempre ser exercido com boa-fé. Sendo assim, o objetivo da reprimenda deve ser pedagdgico,
ou seja, demonstrar ao funciondrio que ele errou e que ndo deve cometer novamente a mesma
falta. Entretanto, seu uso por parte do empregadorem desconformidade a sua finalidade
precipua, implicard no excesso de tal poder, ocasionando uma falta, desta vez, cometida pelo
empregador.

E latente, que a imposicio de sangdes disciplinares ao empregado faltoso é, sem
duvida, manifestacdo da superioridade hierarquica do empregador, o qual diante da conduta
inadequada por parte do empregado, exercita legitimamente o direito de puni-lo, que lhe é
conferido por lei.

Ao analisar tal poder, Carmen Camino’, sustenta que € possivel ele ser exercido
através do regulamento da empresa, desde que o empregador, para se precaver, estabeleca
padrées de conduta a serem observados pelos seus empregados e sancdes em caso de
desobediéncia, evidenciando o status hierdrquico superior do empregador, sem o qual ndo
haveria como implementé-lo.

Diante de todas essas variantes do poder diretivo, percebe-se que o poder
organizacional, por exceléncia, é o que traduz de forma mais ampla os objetivos do poder
diretivo. Uma vez que, os demais servem, simplesmente, para lhe dar mais efetividade e, por
isso podem ser vistos como desdobramentos do organizacional. A partir disso, depreende-se,
em suma, que o poder de controle possibilita que o empregador verifique se a estratégia
previamente tracada por ele, para a administracdo/ produgdo, estd sendo cumprida de forma
satisfatoria. Ao cabo, o poder disciplinar, permite que sejam punidos os trabalhadores que nao
se tenham adequado a estratégia em questdo, desrespeitando as determinagdes que lhes foram

impostas.

° CAMINO, Carmen. Direito Individual do Trabalho.4.ed. Porto Alegre: Sintese, 2004. p.231.
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2.6 Fundamento maior

2.6.1 Direito a propriedade

Sendo assim, vamos nos ater nessa pesquisa a uma das facetas do poder diretivo,
que € a do poder de controle, também denominada de poder fiscalizatério. Esta modalidade,
como j4 visto, se caracteriza pela efetiva vigilancia do empregado ao longo do espaco interno
da empresa, a fim de se proteger o patrimdnio empresarial.

Com isso, é latente que, o principal fundamento do poder de fiscalizacao do
empregador € a propriedade, tendo em vista que, a esséncia do capitalismo coincide com esta.
Sendo assim, o empreendedor visa a0 méximo resguarda-la.

O direito de propriedade €, num primeiro momento, tipico direito individual, de
primeira geracao, assegurado originalmente nas Declaragcdes de Direitos francesa e americana.
Juntamente com os direitos a vida, liberdade, igualdade e seguranca, é considerado simbolo
do Estado liberal e representa a esséncia da nao-intervengao do Estado na esfera privada dos
cidaddos.

A atual Constituicao Federal afirma que “é garantido o direito de propriedade” no
seu artigo 5° inciso XXII, e que “a propriedade atenderd a sua funcdo social” (artigo 5°,
XXIII, CF). A constituicdo assegura toda e qualquer propriedade, desde a imobilidria até a
intelectual.

Outrossim, o referido poder e, consequentemente o direito a propriedade,
conforme entende a doutrina dominante, emana do proprio contrato de trabalho, devendo, este
atender a funcdo social do contrato prevista no art. 421 do atual Cédigo Civil pétrio, que
preceitua que “A liberdade de contratar sera exercida em razao e nos limites da fung¢ado social
do contrato”.

Com isso, percebe-se que o empregador deve atender a uma dupla funcio social,
primeiramente a do contrato de trabalho, a fim de que de forma reflexa seja atendida a funcao
social da propriedade do seu empreendimento.

O constituinte brasileiro, entdo, deixou claro que protege a propriedade, apenas
nessa condi¢do. Tragou-se, portanto, uma limitacdo de ordem interna, inerente ao proprio
direito. Assim, depreende-se que, no mundo contemporaneo, aquela visdo meramente
individualista ja ndo é o seu tnico fundamento. José Afonso da Silva (apud SIMON, 2000,
p.114) chega a afirmar que, “embora prevista entre os direitos individuais, ela ndo mais
podera ser considerada puro direito individual, relativizando-se o seu conceito e significado,

especialmente por que os principios da ordem econdmica sdo preordenados a vista da
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realizacdo de seu fim: assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica
social”.'

A propriedade, além de direito da pessoa, é também um encargo contra essa, que
fica constitucionalmente obrigada a retribuir, de alguma forma, ao grupo social, um beneficio
pela manutencdo e uso da propriedade. Neste sentido, deve-se entender também a propriedade
da empresa e o poder de direcdo do empregador.

Neste contexto, Sandra Lia Simén esclarece a relagc@o entre o poder de dire¢ao do

empregador e os demais direitos de personalidade dos empregados:

Numa relacdo de emprego, ainda que o poder de direcdo do empregador seja

incontestavel, encontrando fundamento em outra das liberdades publicas, qual seja,

o direito de propriedade, ndo hd negar a ampla incidéncia dos mesmos, no que diz

respeito aos trabalhadores. Mesmo que se encontrem em patamar hierarquicamente

inferior em relacdo aos empresdrios, o poder de mando encontrard limites no
L. . PR B 11

exercicio das liberdades publicas.

Dessa forma, mais do que representar fator essencial da economia de mercado a
empresa deve cumprir com sua funcio social, se ajustando aos interesses da coletividade e
atendendo suas necessidades bdsicas, para, assim, promover um acréscimo a cidadania, justica
e igualdade.

Por conseguinte, nesse contexto sdo abrangidos vérios interesses como os dos
empregados, dos fornecedores, da comunidade e, inclusive, do Estado, uma vez que este
angaria contribuicdes no ambito fiscal e parafiscal. Assim, a funcdo social da empresa se
divide em trés aspectos principais, caracterizados pela relacdo com os empregados e
condi¢des de trabalho, bem como, pelos interesses dos consumidores e dos concorrentes,

destacando-se a preocupacao com os interesses de preservacdo ambiental e ecoldgica urbana.

2.7 Instrumentos utilizados pelo empregador

No intuito de resguardar, principalmente o direito de propriedade, tornou-se
comum no meio empresarial o monitoramento dos empregados, buscando-se evitar eventuais
subtragdes nos estabelecimentos. Neste contexto, surgiram vérias formas para se efetivar esse

controle, destacando-se a pratica das revistas efetuadas nos pertences dos empregados, a de

' SIMON, Sandra Lia. A protecdo constitucional da intimidade e da vida privada do empregado. Sio Paulo:
LTr, 2000. p. 114.

" SIMON, Sandra Lia. A protecdo constitucional da intimidade e da vida privada do empregado. Sio Paulo:
LTr, 2000. p.112-116.
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cunho intimo, a monitoragdo eletronica e o controle do correio eletronico, como forma de
protecdo ao patrimonio fisico.

Delgado designa o poder fiscalizatério da seguinte forma:

Poder fiscalizatério (ou poder de controle) seria o conjunto de prerrogativas
dirigidas a propiciar o acompanhamento continuo da prestacio de trabalho e a
propria vigilancia efetivada ao longo do espaco empresarial interno. Medidas como
o controle de portaria, as revistas, o circuito interno de televisdo, o controle horario e
frequéncia, a prestagdo de contas (em certas fungdes e profissdes) e outras
providéncias correlatas é que seriam manifestagdo do poder de controle.'

No tocante a revista, € sabido que, constitui-se em uma das hipéteses
externalizadoras do poder de fiscalizacdo do empregador, porém a tutela da propriedade nao
€, em regra, suficiente para justificar a revista pessoal, que deve ser usada como ultimo
recurso ante a falta de outros meios idoneos e igualmente eficazes na salvaguarda do
patrimdnio do detentor dos meios de produgdo. Ademais, € preciso haver um justo motivo, ou
seja, uma razdo clara e objetiva que explique a adocdo de um ato invasivo, a exemplo da
existéncia, no local de prestacdo de servicos, de bens suscetiveis de subtracdo e ocultagdo,
com valor material, ou que possuam relevancia para o bom funcionamento da atividade
empreendedora e para a seguranca das pessoas.

A respeito da monitoragdo eletrOnica, que vai ser objeto de estudo deste capitulo,
€ relevante mencionarmos que, impulsionado pelo avanco tecnoldgico, surgiram novas formas
de fiscalizar as atividades dos empregados, muitas delas sem que estes percebam que estdao
sendo vigiados. Nesse interim, nota-se a presenca do poder de controle, que para tanto, torna-
se cada vez mais freqiiente o uso indiscriminado de programas informaticos, por parte de
empregadores, que emitem relatorios completos sobre o uso do computador que ¢é
disponibilizado ao empregado, inclusive com contetido das mensagens instantdneas entre os
proprios empregados e conteido dos e-mails, enviados e recebidos, seja entre empregados,
seja entre pessoas que nao possuem relacdo alguma com o empregador.

Diante do supra mencionado, depreende-se que o controle do uso da internet e do
correio eletronico estd respaldado no poder de direcdo, mais especificamente no poder de
fiscalizacdo do empreendedor acerca da atividade prestada. Entretanto, ndo ha ddvidas de que
o empregado faz jus ao respeito a sua privacidade e a sua intimidade, direitos personalissimos
do individuo.

Esse tipo de monitoragdo gera muita polémica, pois ha divergéncias tanto na

doutrina como na jurisprudéncia acerca da possibilidade ou nao da dispensa do trabalhador

12 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho, 12. ed. Sao Paulo: LTR, 2013.p.662.
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por justo motivo, quando for verificado alguma falta por meio da monitoracdo eletronica,
principalmente através do correio eletronico. Uma das correntes adota o entendimento no
sentido de que o correio eletronico, mesmo que disponibilizado pela empresa, € privativo do
empregado, equiparado a correspondéncia tradicional e, portanto ao abrigo do sigilo de
correspondéncia constitucionalmente assegurado. Em contrapartida, sustentam outros que o
fato de se tratar de equipamento da empresa, nivelado as chamadas ferramentas de trabalho,
autoriza o empresdrio a controlar o seu conteido, ou seja, essa corrente entende que, € a
manifestacdo do poder de controle baseado no direito de propriedade.

Nesta dltima partedocapitulo, vamos nos ater a monitoracdo do tipo eletronica,
deixando o método fiscalizatério da revista, que também € objeto deste estudo, para o

proximo capitulo, por fins meramente didaticos.

2.7.1 Aspecto histérico da monitoragdo eletronica

Se voltarmos um pouco na histéria, nos € revelado, que fatores como a
eletricidade, o telefone, a maquina a vapor, o automével, o avido, a televisdo e as redes
eletronicas, sem esquecer do computador, dentre outros, contribuiram sobremaneira para a
extraordindria expansdo do capitalismo, o fortalecimento do modelo urbano e a diminuicao
das distancias.

Na licdo de Alexandre Agra Belmonte,

[...] no tdltimo século a tecnologia invadiu as atividades fundamentais da existéncia
do ser humano, levando o trabalho a ser desempenhado muitas vezes a distincia e de
forma puramente virtual, (...) Se na gestdo e desenvolvimento das normas
trabalhistas o labor dependia diretamente da atividade do corpo humano, hoje ele
depende intimamente do conhecimento derivado da automatizagdo e das novas
tecnologias de comunicagdo e informacdo [...]."

Se nota, entdo, um acelerado desenvolvimento tecnoldgico que atingiu a
humanidade, cujo ritmo sequer diminuiu na atualidade. Isto permite afirmar, sem receio, que a
mudanca mais significativa observada na caminhada humana, advinda da evolugdo
tecnoldgica € em ultima andlise, a velocidade. A tecnologia avancada, através do computador,
tornou o acesso a informagdo e as transacdes comerciais, sem falar nas relagdes pessoais,
muito mais préximas e rdpidas a qualquer individuo, independentemente do local onde ele se

encontre.

“ BELMONTE, Alexandre Agra. O monitoramento da Correspondéncia Eletronica nas Rela¢des de Trabalho.
Sao Paulo: LTr, 2004.p.13.
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Vive-se a era da globalizacdo, a qual ndo teria sido possivel sem o uso das novas
ferramentas tecnoldgicas. A utilizagdo da informdtica tem sido encarada como fator de
modernidade e competitividade, de tal sorte que, na visdo de alguns autores, o ndmero de
usudrios conectados na rede vem sendo adotado como parametro de mensuragdo do
desenvolvimento de um pais ou de uma comunidade, em detrimento ou em conjunto com o0s
indices econdmicos tradicionais.

Ao comentar o tema, diz Gustavo Testa Corréa (apud GRASSELLI, 2011, p.24)
que “A utilizacdo da grande rede cresce assustadoramente, constituindo um verdadeiro
fendmeno mundial, representando um mercado superior a marca de 50 bilhdes de dolares até
2005[...]."

Luiz Alberto de Vargas (apud GRASSELLI, 2011, p.24), assevera que nos
Estados Unidos “[...] em 1996 mais de 25 de milhdes de pessoas usavam correio eletronico e,
em 2002, mais de 40 milhdes. Uma parte considerdvel dos usudrios sdo empregados que
utilizam o computador da empresa.”"”

No tocante a relagdo de trabalho subordinado, percebe-se que esta sofre impacto
fortemente inovador da informatica e de suas aplicacdes, de modo a se ter gestdo de pessoal e
de informética como termos parelhos, usados lado a lado. Neste interim, o empregador, por
ser o proprietdrio do material de informadtica, poderd, em regra, controlar o trabalho feito pelo
empregado através do computador, uma vez que os dados acumulados na miquina de uso do
empregado, podem ser checados pelo patrdo ou seus prepostos, porém o permitido € s6
quando digam respeito, tdo somente, as tarefas profissionais desenvolvidas.

Sendo assim, se sabe que contemporaneamente a maioria dos computadores
utilizados no ambiente de trabalho sdo conectados a internet, o que possibilita a transmissao
de mensagens entre empregados e, entre esses e outras pessoas de fora do ambiente laboral.
No intuito de nos aprofundarmos nesse tema, este topico vai focar no trabalho elaborado com
a ajuda da informatica, englobando, assim, o uso do correio eletrdonico e o acesso a internet.

Mesmo que em linhas gerais, € necessdrio conceituarmos o que seria esses dois
instrumentos supramencionados. A internet € um meio de conexdo de computadores em todo
o planeta, ligados via linha telefonica e/ou satélite. Depende de um protocolo de facil
manipulacdo e que pode trafegar em qualquer equipamento de informadtica, o TCP-IP

(Transfer Control Protocol — Internet Protocol), ou seja, protocolo de controle de transferéncia

14 GRASSELI Oraci Maria. Internet, correio eletronico e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,
2011.p.24.
'* Idem, Ibidem.p.24.
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— protocolo de Internet, usado para a transferéncia de arquivos de um computador para outro.
A internet € o meio pelo qual trafegam, ainda, servicos como o correio eletronico e difere da
World Wide Web, também conhecida como “WWW?”, nos termos defendidos por Gustavo

Testa Corréa (apud GRASSELLLI, 2011, p.27), ou seja, € o:

[...] conjunto de padrdes e tecnologias que possibilitam a utilizacdo da internet por
meio dos programas navegadores, que por sua vez tiram todas as vantagens desse
conjunto de padrdes e tecnologias pela utilizagdo do hipertexto e suas relacdes com a
multimidia, como som e imagem, proporcionando ao usudrio maior facilidade na sua
utilizagdo, e também a obtengdo de melhores resultados.'®

Quanto ao correio eletrdnico, Alexandre Belmonte, o descreve como:

[...] uma forma de transmissdo de mensagens a distancia, por meio de uma rede de
comunicagdes acessada por computador. [...] As mensagens sdo enviadas para um
endereco virtual e depositadas em “caixa” eletronica ou e-mail. O e-mail fica num
servidor de mensagens, que normalmente é depropriedade da empresa.'’

Depreende-se que, a utilizacdo do correio eletronico na atualidade tem se
mostrado requisito essencial ao desenvolvimento profissional dos individuos, bem como ao
avanco do comércio e das organizacdOes empresariais, uma vez que a comunicacio
tradicional,via papel, vem sendo paulatinamente substituida por esse meio.

Todavia, a0 mesmo tempo em que a informdtica representa vantagens
deorganizacdo e de gestdo, supde, na mesma propor¢do, risco para determinados direitos
fundamentais da pessoa, especialmente para o direito a intimidade do trabalhador, como
também para a produtividade do servico. A realidade confirma que a informatica, a despeito
de sua importancia, pode, ainda, afetar de maneira perigosa os chamados dados sensiveis,
assim denominados os que dizem respeito ao trabalhador em si.

Além disso, o uso dos meios informdticos, podem trazer prejuizos ao empregador
quando forem utilizados pelo empregado para fins ndo-produtivos ou pessoais. Neste ponto,
ha que se considerar o alto custo que essa situagdo representa para 0 empresario €, o tempo
que o trabalhador “gasta” no periodo em que, logicamente, ndo estd realizando o seu trabalhoe
consequentemente estd desperdicando um precioso tempo, que representa uma reducdo dos

lucros ao “patrao”.

1e GRASSELLI, Oraci Maria. Internet, correio eletronico e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr, 2011,
p.27.

Y BELMONTE, Alexandre Agra. O monitoramento da Correspondéncia Eletronica nas Relacoes de
Trabalho. Sao Paulo: Ltr, 2004. p.63.
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Segundo Jesiis Francisco Molinera Mateos (apud GRASSELLI, 2011, p.28) 18, é
muito dificil se conhecer, com certeza, quantas horas de trabalho sdo perdidas em razdao de
acessos indevidos ao correio eletronico, citando como exemplo pesquisa realizada na
Universidade de Hertfordshire, cujos resultados demonstram que apenas 2% dos entrevistados
responderam que usavam a ferramenta exclusivamente para fins profissionais.

Devido a esses problemas, que decorrem do uso indevido dos meiosinformaticos,
alguns autores tem aconselhado a ado¢do, no ambiente empresarial, de uma espécie de codigo
de conduta que regule expressamente ndo sé a utilizacdo do correio eletrdonico e do acesso a
rede de internet, mas também outros aspectos interligados como o uso dos equipamentos e
sistemas informéticospostos a disposi¢do dos trabalhadores. Aproveitando a deixa, podem ser
citadas como medidas interessantes e, de cunho bem prético, por exemplo, a separagdo de um
e-mail pessoal do profissional, e/ou controle gradual das comunicagdes, sem muito

radicalismo.
2.7.2 Formas de monitoracao eletrOnica

Como ja ventilado antes, o controle da utilizacdo do correio eletronico e,
consequentemente, do uso da internet, esta respaldado no poder de dire¢dao, mais precisamente
no poder de controle do empreendedor. Todavia, ndo se pode esquecer que o empregado faz
jus ao respeito de sua privacidade e intimidade, direito elevado a patamar constitucional.

Ha varias formas de instrumentalizar essa monitoragdo, ou seja, mediante o uso
das novas tecnologias, o controle da atividade do empregado € exteriorizado. Podemos citar,
dentre outros, 0s seguintes meios: controles através de cameras; por cédigos de barras insertos
em crachds; controles remotos de temperatura; controles de higiene; sobre o uso do correio
eletronico e internet; mediante utilizacdo de equipamentos de produgdo remotos, a exemplo
do “bip”.

Especificamente acerca dos controles do uso do correio eletronico e internet,
Sonia Fernandez Sénchez (apud GRASSELLI, 2011, p.81)19 salienta a possibilidade de
monitoramento, especialmente do nimerode acessos realizados pelo trabalhador, fato que
compromete, como ja antes mencionado, a seguridade e produtividade da empresa. Assim,

por exemplo, aquele trabalhador que decididamente acessou os meios informaticos através de

'8 GRASSELLLI, Oraci Maria. Internet, correio eletronico e intimidade do trabalhador. Sao Paulo: LTr, 2011,
p.28.
" Idem, Ibdem, p.81.
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conexoes regulares e continuas pode sofrer o controle empresarial através de um dispositivo
que indique, simplesmente, o nimero de horas de conexdo a paginas nao relacionadas com o
seu trabalho. Em tal situacdo, vislumbra-se um descumprimento contratual por parte do
empregado, fato que autoriza a despedida do obreiro por falta de rendimento.

Segundo Mauro César Martins de Souza (apud GRASSELLI, 2011, p.82):

O monitoramento eletrdnico é feito através de programas que registram os sites
visitados por seus funciondrios e com que frequéncia, bem como filtram, registram,
e classificam automaticamente cada palavra que passa pelos e-mails de suas redes.
Sabem-se quais as pessoas que receberam ou enviaram mais mensagens, as mais
longas que atravancam as redes, as de conteiido comprometedor, etc. Com tais
softwares é possivel visualizar os textos de mensagens e anexos, bem como fazer
buscas nos textos. H4 também programas que rastreiam a origem/destino dos e-
mails. Enfim, os programas,que sdo na realidade filtros, compilam os dados
baseados nas paginas visitadas,tempo gasto em cada pagina, nimero de mensagens
eletronicas e seus tamanhos, contetido das mensagens e tempo total gasto em
atividades eletronicas.”

Todavia, se o empregador ndo quiser rastrear o que seus empregados analisam na
internet, poderd estabelecer quais as pdginas que poderdo ser acessadas livremente pelo
trabalhador, bloqueando, assim, o acesso a sites que entenda impertinentes a atividade laboral.
Entendo que, essa medida configura uma importante ferramenta de controle do empregador,
que de maneira reflexa impede que o empregado se dedique a atividades que ndo dizem
respeito a seu trabalho, bem como impede que o empregador rastreie seus acessos, ja que nao
vai ter o que rastrear, pois os enderecos virtuais que o empregado visitar, sdo, somente, 0OS
permitidos pelo patrdo.

Ha segundo Sonia Ferndndez Sdnchez (apud GRASSELLI, 2011, p.81), uma
solucdo mais drastica, ou seja,“bloquear, sem excecdo, o acesso a todos 0s sites web que nao
guardem relagdo com a atividade desenvolvida pelo empregado”.21 Todavia essa é uma
medida que ndo entendo pertinente, uma vez que o empregador vai acabar instaurando um
“clima policial” na sua empresa. Além disso, o contrato de trabalho precisa ser pautado na
confianca entre empregador e empregado, sendo assim, o primeiro precisa apostar que os seus
subordinados ndo vao “trair” a sua confianca e, que s6 vao acessar os sites autorizados por
ele.

Para evitar um desgaste dos empregados, varios empregadores t€ém permitido que

eles acessem a internet em atividades nao relacionadas aos seus trabalhos, desde que fora do

20 GRASSELLLI, Oraci Maria. Internet, correio eletronico e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr, 2011,
p.82.
*! 1dem, Ibidem, p.81.
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expediente normal, ou mesmo no horério de intervalo. J4 ndo é raro, atualmente, se encontrar
empresas que estao investindo em reestruturacio e criando espaco do tipo cyber café, a fim de
possibilitar que nos intervalos o empregado possa fazer uso da internet para uso particular.
Entendo, que esse investimento vai reduzir custos, uma vez que, dessa forma, a empresa passa
a ter o empregado mais concentrado em sua atividade durante a jornada normal de trabalho.
Além disso, creio que va reduzir as ocorréncias de violagdes aos atos normativos internos da
empresa a respeito da utilizacdo de seus sistemas e equipamentos.

E importante fazer um alerta acerca da necessidade do monitoramento ser
feitocom a aquiescéncia do empregado, pois caso contrario poderd em alguns casos gerar uma
ilicitude. Tal consentimento do empregado, € colhido normalmente mediante a assinatura de
um termo de uso e responsabilidade sobre acesso aos sistemas informatizados da empresa.A

13

mencionada ilicitude, é depreendida da Lei n° 9.296/96, ou seja, “ é vedado realizar
interceptacdo de comunicacgdes telefonicas, de informética ou telemética, ou quebrar segredo
de justica, sem autoriza¢do judicial ou com objetivos ndo autorizados em lei”.

Esse € o motivo pelo qual, segundo Marco Aurélio Aguiar’?, as empresas tém
inserido, nos termos de responsabilidade, expressamente, em item a ser declarado pelo
empregado, que os equipamentos relacionados aos sistemas informatizados colocados a sua
disposi¢cdo como ferramenta de trabalho, sdo de propriedade da empresa. E o empregado tem
a oportunidade de declarar-se ciente de que ndo poderd utilizar tais equipamentos em
atividades alheias ao seu trabalho, da mesma forma que permite, previamente, a empresa o
acesso e monitoramento dos instrumentos de trabalho, inclusive, o conteido das mensagens
veiculadas pelo correio eletrOnico e armazenadas nos sistemas informatizados.

No tocante a esta ultima parte, entendo que a permissdo de acesso ao conteido
das mensagens deve ser pautado em limites, mas precisamente na intimidade e privacidade do
empregado.

Depreende-se, entdo, do que ja foi dito neste topico, que a empresa tem a
faculdade de obter facilmente qualquer meio de monitoramento eletronico que quiser. Este
monitoramento poderd ocorrer de forma ativa, ou seja, constantemente, ou ainda de forma
passiva, na qual todos os dados sdao armazenados no servidor da empresa e, quando
necessario, por qualquer indicio de fraude, descumprimento de normas ou indicios de maus

procedimentos sdo capturados pelo empregador.

* BARRETO, Marco Aurélio Aguiar. Poder Diretivo e Controle do empregador: Validade Juridica do
Monitoramento do Correio Eletronico. Revista Direito em Agao, Brasilia,v.6, n.2, p. 89-90, dez.2005.
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A licitude, por tanto, de tais procedimentos, se pressupde, face ao direito de
propriedade dos equipamentos eletronicos pelo empregador e em regra, pela auséncia de
intimidade e sigilo da correspondéncia quando falamos do e-mail corporativo. Esta ultima
parte € alvo de muitas polémicas, pois hd varios doutrinadores, que entendem que o e-mail
corporativo também € resguardado pelo direito a intimidade e privacidade do empregado. Por
fim, cabe destacar, que neste capitulo, ndo tecemos maiores comentérios sobre essa questao,

pois ela vai ser melhor explicada em um outro capitulo deste trabalho.
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3 A REVISTA PESSOAL E A REVISTA INTIMA, ASSIM COMO OS
DESDOBRAMENTOS DA INTIMIDADE E PRIVACIDADE DO EMPREGADO

3.1 Aspectos da Revista pessoal

Tendo como fundamento o poder diretivo e diante da falta de disposicao
especifica na legislacdo trabalhista, alguns doutrinadores nacionais admitem as revistas
pessoais, ja outros a condicionam a um ajuste prévio ou a previsdo no regulamento das
empresas. Sendo assim, é evidente que hé divergéncia doutrindria acerca do assunto.

Neste interim, existem autores que se insurgem contra a revista, por considerd-la
atentatoria ao direito individual do empregado, diante do qual a autoridade patronal deve
curvar-se.

E relevante mencionar que, a jurisprudéncia brasileira inclina-se, hi muitos anos,
pela possibilidade da revista pessoal, principalmente quando prevista em regime interno da
empresa, com o fundamento de que é um direito do empregador e uma salvaguarda ao seu
patrimOnio. Entende-se, conforme este entendimento, que a insurgéncia do empregado contra
esse procedimento permite a suposicdo de que a revista viria comprovar a suspeita que a
determinou contra a sua pessoa, autorizando o reconhecimento da justa causa. Além disto, os
partiddrios dessa ideia, entendem que constitui falta grave a recusa do empregado a submeter-
se a determinado tipo de revista.

Todavia, com o passar dos anos, o TST foi mudando o seu posicionamento, sendo
que, embora admitindo a revista pessoal em bolsas, sacolas ou pastas, faz a ressalva, que
devem ocorrer de forma bem moderada, desprovidas de atos capazes de violar os direitos da
personalidade, dentre os quais a honra e a intimidade do empregado. E o que se infere das

ementas desses acordaos:

Ementa: RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
REVISTA EM BOLSA. AUSENCIA DE PRATICA VEXATORIA. A matéria
relacionada a revista de bolsas realizada pelas empresas deve ser examinada,
levando-se em consideracdo a conduta da empresa, pela observancia de pardmetros
razodveis na protecdo do seu patrimonio, mas sem deixar de observar o direito dos
empregados a preservagdo da intimidade, merecendo uma maior reflexdo do
empregador, a luz do principio da dignidade humana. No caso em anélise, ndo ficou
consignado pelo eg. Tribunal Regional exposi¢do a situagdo vexatéria do empregado

a ensejar o pagamento de indenizacdo por danos morais, uma vez que a revista
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visual de pertences, da forma como praticada pela ré, ndo comprometeu a dignidade
e intimidade do autor. Recurso de revista conhecido e provido.”

[...]

Revista rotineira na bolsa e sacolas de funcionarios. Horario de saida do
trabalho. Local reservado. Carater ndo abusivo nem vexatorio. Auséncia de
ofensa a honra e dignidade da pessoa. Dano moral. Inocorréncia. A revista
rotineira de bolsas e sacolas do pessoal da empresa, no hordrio de entrada e saida do
servico, constitui procedimento legitimo a ser utilizado pelo empregador como meio
de protecdo do seu patrimonio, ou como forma de tutela de sua integridade fisica e
de seus empregados. Efetivamente, a maneira como realizada a revista, é que
definird a ocorréncia ou ndo de dano moral.Nesse contexto, somente enseja o
pagamento de indenizag¢do por dano moral, a revista em que o empregador extrapola
o seu poder diretivo, mostrando-se abusiva, por constranger os empregados,
colocando-os em situacdes ultrajantes, em frontal desrespeito a honra e a intimidade
da pessoa humana. Na hipétese dos autos, segundo o quadro fatico definido pelo
Regional, ndo se pode considerar abusiva, nem vexatdria a revista, ndo ensejando,
por tanto, a condenacdo a indenizag@o por dano moral, ji que a revista foi realizada
mediante o exame de sacolas e bolsas ao final do expediente, sem que o segurancga
sequer tocasse no empregado. Recurso de revista conhecido e provido.” **

Sendo assim, a recusa por parte do empregado serd legitima quando a revista
passa, por forca do poder diretivo ou disciplinar do empregador, a envolver circunstincias
ofensivas ou injuriosas atentatdrias a dignidade humana.

A nosso ver, a revista se justifica, ndo quando traduza um comodismo do
empregador para defender o seu patrimOnio, mas quando constitua recurso necessirio a
satisfacdo do interesse empresarial, a falta de outras medidas preventivas; essa fiscaliza¢io
visa a protecdo do patrimodnio do empregador e a salvaguarda da seguranga de pessoas. Nao
basta a tutela genérica da propriedade, devendo existir circunstancias concretas que
justifiquem a revista; € mister que haja, na empresa, bens suscetiveis de subtragcdo e ocultagdo,
com valor material, ou que tenham relevancia para o funcionamento da atividade empresarial.

A fim de melhor entender o instituto em comento, e€ diante da falta de
regulamentacdo especifica desta matéria no Brasil, é fundamental a andlise do direito
comparado.

Na Espanha, o art.18 do Estatuto do Trabalhador estipula que “sé poderdo ser
feitas revistas sobre a pessoa do trabalhador, em seus armdrios e pertences, quando sejam
necessdrias para a prote¢ao do patrimonio empresarial e dos demais trabalhadores da empresa,
dentro do centro de trabalho e durante o horario de trabalho. Na sua realizacdo se respeitard ao

maximo a dignidade e a intimidade do trabalhador e se contard com a assisténcia de um

? Encontrado em: 6 Turma DEJT 15/08/2014 - 15/8/2014 RECURSO DE REVISTA RR
641005320135130023 (TST) Aloysio Corréa da Veiga.

2 TST-RR-250/2001-661-09-00/ Ac. 4* Turma — Rel.: Juiz Convocado José Antdnio Pancotti, DJ 3.2.2006.
Revista TST, Brasilia, v. 72, n.3, set/dez.2006.
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representante legal dos trabalhadores ou, na auséncia no centro de trabalho, de outro
trabalhador da empresa, sempre que possivel”.

Na Italia, Mdrcio Tiilio Viana (apud SIMON, 2000, p.146) %° analisa que também
h4 previsdo legal para a revista dos empregados, mas com contornos diferenciados. O art.6°
do Estatuto do Trabalhadoritaliano autoriza a revista, mas d4 algumas garantias: ela deve ser
indispensdvel para a tutela do patrimodnio; s6 pode ser efetuada na saida dos locais de
trabalho, através de um sistema de selecdo automadtica, e deve ter sido acordada entre o
empregador e a representacdo dos trabalhadores.

Nesse sentido, além do aludido autor, Alice Monteiro de Barros (apud SIMON,
2000, p.146)26 considera ideal o modelo italiano, posto que salvaguarda, na medida do
possivel, o direito a intimidade dos trabalhadores.

E necessdrio frisar que, sendo imprescindivel a efetivacio da revista, esta deverd
atender aos demais requisitos: s6 pode ser realizada na saida dos locais de trabalho, através de
um sistema de selecdo automdtica e mediante acordo entre o empregador e a representacao
dos trabalhadores. No caso de ser realizada diretamente no corpo do empregado, podera
traduzir atentado contra o pudor natural da pessoa, mas segundo alguns autores dependera da
intensidade do exame. Portanto, considera-se atentatéria a intimidade a inspecao a qual exige
que o individuo se desnude completamente, ainda que perante pessoas do mesmo sexo, €
submeta-se a exame minucioso, detalhado, prolongado ou em presenca de outros.

Ainda que, no Brasil, esse seja o entendimento doutrindrio e jurisprudencial
predominante, parece dificil acreditar que, nos dias de hoje, com a grande evolugdo
tecnoldgica, ndo exista outra forma de controle sobre os produtos que saem furtivamente da
empresa. Ainda que ndo existissem essas formas, o que é bastante questiondvel, hd meios,
previstos na legislacdo criminal, de se apurar a autoria de delitos como o furto, € o
empregador deve, por tanto, lancar mao desses meios vexatorios.

Ainda nesse interim, Sandra Lia Simén entende que “quando ocorrerem apenas
furtos circunstanciais, os quais dificultariam eventual investigacdo policial, também nao
justificaria a revista. Primeiro, por que, se € eventual, ndo causard grande prejuizo ao

patrimonio do empresario. Segundo, pois pequenas diminui¢des no patrimonio fazem parte do

» SIMON, Sandra Lia. A proteciio constitucional da intimidade e da vida privada do empregado. Sio Paulo:
LTr, 2000, p. 146.
%% Idem, Ibidem, p.146.
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risco do negdécio. Ademais, a confianca deve ser a base da relacdo empregaticia, caso
contrario o empregador é quem incorrerd na culpa in eligendo e in vigilando”.”’

Sendo assim, entendo que o empregador para evitar esses furtos, deve elaborar um
processo mais rigoroso de escolha do rol de seus empregados, admitir somente os que lhe
passarem mais confianga, ja que sem ela, a relacio empregaticia ndo vinga. Além disso, é
recomenddvel implantar sistemas de seguranca tecnoldgicos a fim de vigiar os seus
empregados, porém sem ferir a intimidade daqueles, deixando a revista como ultima opg¢ao.

Isso deve ocorrer, pois a sua pratica desrespeita até o principio da presuncdo de
inocéncia, insculpido no art.5°, inciso LVII, da CF/88. Ademais, se aos acusados de um crime
sdo assegurados o contraditério e a ampla defesa, nos termos do art.5° inciso LV, da atual
Carta Magna, ndo consigo entender o porque de nao estendé-los aos empregados suspeitos e,
ao contrdrio, o que acontece € a invasdo de sua intimidade por alguns tipos de revistas
vexatdrias, como € caso da revista intima.

A opc¢do da doutrina e da jurisprudéncia brasileiras em tolerar a realizacdo de
revistas, como expressao do poder de direcdo do empregador, ainda que com observancia de
alguns requisitos, ndo foi feita com base no juizo de ponderacdo que norteia a solucio das
colisdes de direitos.

Interpretando-se a Constituicio como um todo e nao um dispositivo isolado
(principio da unidade da Constituicdo), automaticamente busca-se a harmonizag¢do entre os
seus preceitos, objetivando a maxima concretizagdo dos direitos (principio da concordéancia
pratica). Dessa forma, ao fazer prevalecer um direito sobre o outro, a restricdo deve ser
proporcionalao valor dos bens envolvidos (principio da proporcionalidade). S6 assim havera
justificativa para a prevaléncia do outro direito.

Verifica-se, por tanto, que o entendimento ainda dominante, porém com grande
chances de ser superado, a respeito da revista, ndo surgiu de um correto juizo de ponderagao,
posto que se protegeu apenas o direito de propriedade em detrimento do direito a intimidade e
a vida privada, bem como de todos os demais valores constitucionais anteriormente citados
(honra, imagem, igualdade, presuncao de inocéncia, garantias dos acusados, monopdlio estatal

da seguranca).

?” SIMON, Sandra Lia. A protecao constitucional da intimidade e da vida privada do empregado. Sio Paulo:
LTr, 2000. p.147.
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3.2. Revista intima

Quanto a revista intima, € necessario colocd-la em um tépico préprio, uma vez
que € alvo de muitas criticas e repulsa por maior parte da doutrina. Se a revista pessoal, sem
cunho intimo, atualmente, ja estd sendo rechagada, colocada por alguns em ultimo plano,
facamos idéia da revista intima.

Antes de esmiugar o conteudo deste topico, é imprescindivel se fazer a distincao
do conceito de revista, ou seja, entre a revista pessoal e intima. A expressao revista pessoal
possui conceito genérico (latu sensu), consistindo em todo e qualquer exame feito pelo
empregador no empregado, seja em seus pertences, tais como, sacolas, bolsas e mochilas, ou
em seu corpo, a fim de proteger os bens empresariais (patrimOnio empresarial) de eventual
dilapidacdo; bem como conceito mais restrito (strictu sensu), relativo apenas aquelas revistas
realizadas nos pertences do empregado. J4 a expressdo revista intima consiste em
procedimento mais invasivo e agressivo ao trabalhador, pois exige o exame do préprio corpo
do empregado, com atos até de despir e/ou toques ou contatos fisicos pelo revistador.

2

E interessante destacar que até a década de 90, ndo existia no ordenamento
juridico brasileiro nenhum dispositivo legal que fizesse referéncia expressa a revista do
empregado, apesar da atual Carta Magna ja proteger as pessoas das intromissdes ilegitimas,
assegurando-lhes o direito a intimidade, privacidade e honra, além do respeito a dignidade
humana, conforme inciso III do seu artigo 1° e inciso X do seu artigo 5°, principalmente.

Diante do panorama acima, e devido aos abusos cometidos pelos empregadores,
foram editadas, em meados da década de 90, algumas leis municipais proibindo a revista
intima, como a Lei n° 7.451 de 27/02/1998, do Municipio de Belo Horizonte e a Lei n° 4.603
de 02/03/1998, do Municipio de Vitoria.

Neste interim, finalmente em 26 de maio de 1.999, veio ao mundo juridico a Lei
9.799 e acrescentou o art. 373-A a CLT, cujo inciso VI tem a seguinte disposi¢ao:

Art. 373-A. Ressalvadas as disposi¢des legais destinadas a corrigir as distor¢des que

afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas especificidades
estabelecidas nos acordos trabalhistas, € vedado:

VI — proceder o empregador ou preposto a revistas intimas nas empregadas ou
funciondrias.

Essa € a primeira regra juridica brasileira, de cunho infraconstitucional e de
ambito nacional, que trata das revistas em empregados. Foi inserida na CLT, no capitulo de

protecdo ao trabalho da mulher, todavia é imprescindivel considerarmos que homens e
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mulheres sdo iguais nos termos da Constituicdo (art. 5°, I, CF/88), por isso € autorizado o uso
da analogia para estender esta regra de proibi¢do de revista intima aos homens.
Nesse sentido, foi formulado o Enunciado n°® 15 da 1? Jornada de Direito Material
e Processual da Justica do Trabalho®, que em sua segunda parte dispde, in verbis:
II- Revista intima. Vedag@o a ambos os sexos. A norma do art. 373-A, inc. VI, da
CLT, que veda revistas intimas nas empregadas, também se aplica aos homens em

face da igualdade entre os sexos inscritas no art. 5° inc. I, da Constituicdo da
Republica.

Cita-se, com o intuito de demonstrar o entendimento nesse sentido, Decisido do
Tribunal Regional do Trabalho do Ceard (7* Regido), in verbis:
ACAO ANULATORIA. CLAUSULA CONVENCIONAL AUTORIZADORA DE
REVISTA EM EMPREGADOS. NULIDADE.Sendo certo que o art. 373-A, inciso
VI, da CLT proibe o empregador de realizar revistas intimas nas empregadas, nao se
admitindo essa prética, também, em relacdo aos empregados, face ao principio da
igualdade entre os gé€neros, erigido ao patamar de direito fundamental pela vigente

Constituicdo da Republica, tem-se por invalida cldusula de convengdo coletiva que
. . P 2
autoriza procedimento da espécie, ainda que por pessoa de mesmo sexo.*’

Sendo assim, acerca da abrangéncia da expressdo “intima”, ainda resta
controvérsia. H4 divergéncia, jurisprudencial e principalmente doutrindria, se tal expressao
legal diz respeito tdo somente aquela revista realizada de forma efetivamente intima, isto é,
debaixo da roupa, por meio de contato fisico, bem como com a exigéncia que o empregado se
desnude. Ou, se a expressdao também abrangeria a revista pessoal, isto €, aquela realizada nos
pertences do empregado, por exemplo, dentro de bolsas, mochilas ou sacolas.Entre as duas
posicdes, entendo que a primeira corrente € a mais adequada, isto é, a revista intima se
restringe aquela realizada diretamente no corpo da pessoa, por meio do contato fisico, em que
muitas vezes ocorre até o desnudamento do sujeito.

Esclareca-se que a discussdo € de grande relevancia, posto ser decisiva acerca da
proibi¢do ou ndo pelo artigo celetista da revista pessoal, entendida aqui como aquela realizada
nos pertences do empregado.

Apesar da divergéncia, tem-se hoje como entendimento majoritdrio tanto dos

tribunais quanto dos doutrinadores, que o artigo celetista proibe qualquer tipo de revista

?® Realizada em 2008pela Associacdo Nacional dos Magistrados da Justica do Trabalho (ANAMATRA),
Tribunal Superior do Trabalho (TST), Escola Nacional de Formacdo e Aperfeicoamento de Magistrados
(ENAMAT) e Conselho Nacional das Escolas de Magistratura do Trabalho (CONEMATRA), visou o debate das
grandes questdes do Direito do Trabalho e de outras matérias afetas a competéncia do Judicidrio Trabalhista.

2 TRT 7° Regido. Processo n®: 0186000-79.2009.5.07.000.0, Relator (a): Antonio Marques Cavalcante Filho,
Data de Julgamento: 27/07/2010, Pleno do Tribunal, Data de Publicacdo: 03/09/2010, DEJT, acessado em:
25/07/2014.
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intima, permitindo a revista pessoal desde que indispensdvel e insubstituivel por outro
procedimento menos atentatdrio aos direitos individuais do empregado, ndo devendo aindaser
discriminatéria e envolver circunstancias atentatérias a dignidade da pessoahumana do
trabalhador, sendo respeitada sua intimidade, privacidade, honra e imagem.

A titulo ilustrativo citoo entendimento da jurista Alice Monteiro de Barros que
afirma ser inadmissivel a realizacdo de revistas, que exijam que os empregados se dispam,

com contatos fisicos e/ou toques no empregado pelo empregador ou seus prepostos:

Portanto, considera-se atentatdria a intimidade a inspecdo que exige que o individuo
se desnude completamente, ainda que perante pessoasdo mesmo sexo, e se submeta
a exame minucioso, detalhado, prolongado ou em presenca de outros. A revista
nessas condigdes encontra limite no respeito a dignidade do trabalhador.*

No intuito de demonstrar o posicionamento dominante, vou colacionarementas do

Tribunal Regional do Trabalho de Sdo Paulo (2* Regido), bem como de outros tribunais:

INDENIZACAO. DANO MORAL. REVISTA INTIMA. Configura-se como
vexatério e humilhante procedimento adotado pela reclamada,para realizacdo de
revista intima, onde o trabalhador é obrigado a ficar completamente despido ou
apenas em trajes intimos, vez que o "homem médio" sente-se constrangido com tal
exposi¢do na frente de estranhos e o procedimento configura-se como afronta a sua
moral e dignidade, autorizando o pagamento de indenizagdo pelos danos
causados.Recurso Ordinério da reclamada nio provido.”!

[...]

DANO MORAL. REVISTA INTIMA. CONFIGURACAO. O empregador, no
exercicio do poder de fiscalizacdo tem o direito de adotar medidas com vistas a
proteger o patrimdnio empresarial.No entanto, esse poder ndo pode transbordar o
dever indeclindvel de respeito a dignidade da pessoa do trabalhador.A revista intima
do empregado, obrigando-o a despir suas vestes, ainda que de forma parcial, ¢ uma
maneira de subjugar o trabalhador, colocando-o em situa¢do de investigado.Ha
outros meios dos quais o empresario deve se valer para exercer permanente
fiscalizag@o de seu patrimdnio,porém a forma menos onerosa de exercé-la é através
da revista pessoal. Trata-se de conduta que agride a dignidade do laborista, ao ter
que, rotineiramente, demonstrar que € honesto, a despeito do principio da boa-fé das
partes contratantes que rege, indistintamente, a execugdo de qualquer contrato.”*?
[...]

DANO MORAL. REVISTA INTIMA. CARACTERIZACAO DE ABUSO DO
PODER DIRETIVO NA RELACAO LABORAL.Constitui-se ato abusivo a
realizacdo de revistas intimas, especialmente quando hd determinacdo para o
empregado  desnudar-se, ferindo direito de personalidade protegido
constitucionalmente. Sendo assim, comprovada a sua ocorréncia, é devida a
indenizacdo por danos morais decorrentes do ato praticado, razdo por que merece
reforma a decisdo singular.””

** DE BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho. 9° edicdo, Sdo Paulo: LTr ,2013, p. 585.

3 TRT 2° Regido. Processo n°: 00209-2007-023-02-00-0, Relator (a): Davi Furtado Meirelles, Data de
Julgamento: 08/04/2010, 14* Turma, Data de Publicacdo: 23/04/2010, DJ, acessado em: 25/07/2014.

* TRT 2° Regido. Processo n°: 00134-2007-015-02-00-3, Relator (a): Rosa Maria Zuccaro, Data de Julgamento:
24/02/2010, 2% Turma, Data de Publicagdo: 05/03/2010, DJ, acessado em: 25/07/2014.

3333 TRT 22° Regido. Processo n°: 00736-2008-004-22-00-9, Relator (a): Manoel Edilson Cardoso, Data de
Julgamento: 09/09/2008, 2% Turma, Data de Publicagdo: 23/9/2008, DJT/PI, acessado em: 25/07/2014.
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Todavia, ainda se encontra posicionamentos de Cortes Superiores sustentando o
contrério, como € o caso da sétima Turma do TST, que em uma decisdo inusitada e que destoa
do posicionamento da maioria dessa Corte, ndo considerou constrangedora nem abusiva a
revista intima realizada pelas Lojas Americanas S.A em seus funcionarios. Faz-se oportuno
destacar o acérdao proferido:

RECURSO DE REVISTA. REVISTA INTIMA. INDENIZACAO POR DANO
MORAL. -In casu-, ficou demonstrado que a revista intima perpetrada pela
reclamada era dirigida a todos os seus empregados, sem distin¢ao e, portanto, era um
procedimento impessoal, uma rotina destinada a desestimular furtos na empresa.
Registrou-se, ainda, que a mencionada revista ocorria em sala prépria, sem
testemunhas, e que era realizada por pessoa do mesmo sexo do empregado e sem
contato fisico. Assim, verifica-se que inexistia abuso de direito da reclamada na
adocdo de revista intima, visto que esta acontecia de modo ndo vexatério. Deste
modo, forcoso reconhecer que a revista intima realizada pela empresa ndo era
constrangedora, e que se tratava de um direito seu, decorrente do dever de

salvaguardar o patrimdnio, motivo pelo qual ndo enseja indenizagdo por dano moral.
Recurso de revista de que se conhece e a que se dd provimento.

Do exame do acdérddao supracitado pode-se verificar que o importante para
determinar se houve ou ndo abuso e se é cabivel ou ndo a aplicacio de indeniza¢do por dano
moral € a maneira que foi realizada a revista. Portanto, o pagamento da indenizacdo so
ocorrerd em caso de extrapolagdo, por parte do empregador, do poder diretivo, colocando o
empregado em situacdo ultrajante, afrontando a dignidade, a honra e a intimidade do mesmo.

Apesar do mencionado posicionamento, entendo que inexistem situagdes que
justifiquem e/ou autorizem o empregador a realizar o procedimento de revista em seus
empregados quando esta os impdem a necessidade de se despirem, por mais “respeitosa” que
seja a conduta do preposto responsdvel pelo procedimento, visto tratar-se de situacdo de
extremo constrangimento, com total desrespeito do direito a preservacdo da intimidade,
privacidade, honra, imagem e dignidade do trabalhador. Além disso, convém destacar que o
empregador jamais poderd investir-se de poderes de policia e submeter seus empregados a
situagdes de grande constrangimento e vergonha, vexatorias e humilhantes.

Por fim,depreende-se queofato de o legislador inserir no ordenamento uma regra
proibitiva, desautorizando a revista intima, leva a crer, por légica, que o mesmo acabou por
reconhecer o instituto da revista, a medida que ndo a proibiu de forma geral, mas apenas
aquela que se insurja contra o intimo do empregado revistando, que por sinal deve ser banida
do meio laboral. Logo, volto a frisar, que aquela revista pessoal, p. ex. nos pertences (bolsa)

do sujeito, que ocorra de forma visual, sendo realizada sem ferir a intimidade e privacidade do

** Recurso de Revista- RR - 306140-53.2003.5.09.0015 Data de Julgamento: 15/12/2010, Relator Ministro:
Pedro Paulo Manus, 7% Turma
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empregado é permitida, mas mesmo assim, s6 em udltimo caso, ou seja, se ndo houver um
meio menos invasivo para ocorrer a fiscalizacdo, como € o caso do uso de etiquetas
magnéticas ou aparelhos de raios — X.

O Tribunal Superior do Trabalho se manifestou acerca da matéria:

EMENTA: I — AGRAVO DE INSTRUMENTO. REVISTAS ABUSIVAS EM
PERTENCES DE EMPREGADOS. DANO MORAL. CONFIGURACAO. Agravo
de instrumento a que se d4 provimento, em face de potencial ofensa ao art. 5°, X, da
Constituicdo Federal. Agravo de instrumento conhecido e provido. II — RECURSO
DE REVISTA. REVISTAS PESSOAIS EM TRABALHADORES. REVISTAS
INTIMAS. REVISTAS ABUSIVAS EM PERTENCES DE EMPREGADOS.
ABUSO NO EXERCICIO DO PODER DIRETIVO. DANO MORAL.
CONFIGURACAO. OBRIGACAO DE INDENIZAR. CONSTITUICAO
FEDERAL, ART. 5° INCISOS V e X. Os principios e garantias constitucionais
atuam, na contemporaneidade, em defesa do trabalhador, enquanto e em
contrapartida, estabelecem freios para a conduta patronal. A ordem inaugurada pela
Constituicao Federal de 1988, quando d4 destaque a dignidade da pessoa humana e
tutela intimidade, privacidade e honra, vedando tratamentos degradantes, revela
visivel avanco em relacdo a situagcdo pregressa: ergue a nivel matricial a prote¢do
que a classe trabalhadora reclama desde a Revolucdo Industrial. Fazendo concreto o
ideal do Estado Democratico de Direito, este conjunto de principios deita-se sobre a
legislagdo ordindria, relendo os limites da atuag@o patronal no exercicio do poder
diretivo — de base restritamente contratual -, sobretudo naquilo que represente
desnecessdria exposi¢do e ofensa aos seus subordinados. Somente como excegdo e
sob escasso olhar, o art. 373-A da CLT admite revistas, regra igualmente limitada
para as mulheres e, por influéncia do principio isondmico, para os homens: ao
empregador incumbe adotar os meios que a tecnologia lhe oferece para defesa de seu
patrimonio, sendo-lhe vedado, mesmo com tal aparato, violentar a esfera privada
daqueles trabalhadores que contrata. Sendo a tltima de suas possibilidades, o
empregador podera recorrer as revistas pessoais, desde que o faca sob condigdes,
mas sem jamais macular a privacidade e a intimidade dos empregados. O excesso a
tais parAmetros desperta a sangdo constitucional e obriga a indenizacdo do dano
moral, providéncia que empresta coer¢do e concretude ao pilar da dignidade da
pessoa humana e delega expressdo maxima ao vetor eleito pela Constituigdo Federal.
Recurso de revista conhecido e provido.®

-

E necessdrio expor o ponto de vista do Ministério Pablico do Trabalho sobre o
tema, pois ja vimos o posicionamento jurisprudencial e doutrindrio sobre a questao.

Sendo assim, € relevante mencionar que essa instituicdo também possui
legitimidade ativa para ajuizar acdo referente ao dano a intimidade e vida privada do
trabalhador, uma vez que tanto o empregado lesado, por meio de reclamacdo trabalhista,
quanto o Ministério Publico do Trabalho, através da agdo civil publica podem demandar
contra o empregador infrator.

O MPT, tem como principal meta, em relacdo ao assunto comentado, expurgar
completamente o procedimento da revista intima do vinculo empregaticio, considerando-o,

portanto, ilegal. O Parquet considera que a revista intima seria qualquer tipo de revista feita

> Recurso de Revista 843-56.2012.5.08.0014. Data de Julgamento: 22/05/2013. Relator Ministro: Alberto Luiz
Bresciani de Fontan Pereira, 3* Turma.
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de forma indiscriminada, isto €, ndo s6 a realizada de forma efetivamente intima, por
exemplo, exigindo que o empregado levante a blusa, mas também a realizada de forma ampla,
em bolsas, mochilas, pertences do empregador. No intuito de defender seu posicionamento, o
MPT alega que a revista intima violaria o principio de Direito Penal da presuncdo de
inocéncia, ja que tal ato jd estaria presumindo a culpabilidade do empregado. Da mesma
forma, afronta os principios da dignidade da pessoa humana, e os direitos a intimidade e a

vida privada do empregado.

3.3. Desdobramentos da intimidade e privacidade do empregado

E notdvel que o ordenamento juridico atual é pautado nos ditames do Estado
Democrético de Direito, que € sustentado no ideal de justica, devendo proclamar e tutelar,
entre outros direitos, a vida privada e a intimidade das pessoas. Neste intuito, o Estado busca
atualizar e aprofundar a atuacdo do seu sistema normativo, buscando, assim, ajustar todas as
novas técnicas utilizadas no ambiente laboral a defesa dos direitos individuais e ao respeito a
privacidade do empregado.

Seguindo essa linha de raciocinio, Eugénio Hainzenreder Junior aduz que:
“Dentre os direitos da personalidade mais importantes na tutela da pessoa humana situam-se

U < . 36
os direitos a intimidade e a vida privada”

, que, atualmente, sdo colocados cada vez mais em
pauta, tendo em vista o alarmante processo de evolucdo tecnoldgica que assombra a sociedade
atual e, por vezes, acaba rompendo a fronteira dos aspectos individuais e publicos.

Para desenvolver este raciocinio, € interessante mencionar o entendimento de
Alexandre Agra Belmonte (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.73)37, que entende a intimidade
como sendo a esfera secreta da vida do sujeito do direito, isto €, a zona espiritual que deve
ficar livre de intromissao estranha, correspondendo, ademais, quem o individuo € e como ele
pensa.

A violagdo ao direito a intimidade dos trabalhadores no ambiente de trabalho tem
se caracterizado, por exemplo, nas seguintes hipoteses: na instalacdo de cameras de filmagem
no banheiro da empresa com a intencdo de ter total controle de hordrios de trabalho; na

monitoracdo exagerada do uso da internet; bem como na revista intima realizada nos

empregados, obrigando-osa despirem-se na presenca de outros colegas, sob a alegacdo de

* HAINZENREDER JUNIOR, Eugénio Direito & Privacidade e Poder Diretivo do Empregador. O uso do E-mail
no trabalho. Sdo Paulo: Atlas, 2009. p.44.

37 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder

diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do

Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013., p.73.
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coibi¢cdo de furto, impingindo-lhes constrangimentos didrios em decorréncia dessas revistas,
violando o direito a intimidade e, sobretudo, o principio da dignidade humana dos
trabalhadores.

Em se tratando do direito a vida privada, este consiste na garantia de respeito a
propria privacidade, a vida familiar e do lar, a integridade fisica e moral, a honra e reputacdo,
ao fato de ndo ser apresentado sob um falso aspecto, a ndo divulgacdo de fatos indteis e
embaracosos, a publicidade, sem autorizacdo, de fotografais privadas, a protecdo contra
espionagem e as inscri¢des injustificidveis ou inadmissiveis, a protecdo contra a utilizacao
abusiva de comunicacdes privadas, a protecdo contra a divulgacdo de informacdes
comunicadas ou recebidas confidencialmente por particulares. Ressalva-se que as pessoas
que, por suas proprias atitudes, dio margem a indiscricdes ndo gozam de tutela legal do
respeito a privacidade, bem como a vida privada de um homem publico € diferente da vida
privada de um homem comum.

Vérios autores se empenharam na tarefa de esbocar um conceito de vida privada.
Todavia, de modogeral, existe um consenso em que o direito a privacidade consiste na
pretensdo de estar separado de grupos, mantendo o individuo livre de ingeréncias externas e
da observacdo de outras pessoas, pois no amago do direito a privacidade estd o controle de
informacdes sobre si mesmo.

O direito em comento abarca, também, a inviolabilidade do domicilio e a
vidadoméstica, o sigilo da correspondéncia e das comunicagdes convencionais ou eletronicas.
Procura-se, pois, delimitar a ingeréncia da sociedade, eis que a ordem juridica reconhece e
resguarda a todos uma drea personalissima e intocavel da pessoa, em nitida consonancia com
o principio da dignidade da pessoa humana.

Em outras palavras, o direito a privacidade presta-se para protecdo daquelas
pessoas cujos assuntos ndo dizem respeito a uma preocupacao legitima da sociedade. Inibe-se
o que nao € desejavel publicizar, como forma de protecdo ao individuo qualquer que seja sua
classe social, de ver tornado publico, contra sua vontade, assuntos que prefere manter em
reserva. Todavia, isso ndo impede, a publica¢cdo de assunto de interesse publico ou comum, ou
mesmo assunto privado, mas que tenha consigo uma nocao de relevancia publica especifica.

No que se refere ao direito a vida privada do trabalhador, especialmente nas

relacdes de emprego, Silva Neto (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.75) *® alerta que o uso,

38 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do
Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p.75.
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cada dia mais intenso, de telefones celulares fornecidos pelo empregador, a comunicagdo via
internet a residéncia do trabalhador e toda a sorte de paraferndlia eletronica que lhe subtrai ou
limita os momentos de convivio familiar, viola o seu direito de privacidade ou vida privada.

Todavia, é muito relevante ndo esquecermos, que algumas profissdes, por sua
propria natureza, trazem implicito, desde a contratacdo do empregado, o consentimento para
que se opere, em ultima andlise, uma invasdo de sua privacidade, cujas profissdes ou funcdes
exercidas em atividade ou servicos reputados essenciais denotam a possibilidade de maior
restricdo a vida privada do empregado, a exemplo dos servigos considerados essenciais
regulamentados pela Lei n° 7783 de 1989.

No intuito de assegurar a privacidade do empregado, alguns critérios foram
criados a fim de fornecer seguranca ao operador do direito do Trabalho, quando estiver diante
da alegada transgressdo a esse direito, que € imprescindivel ao trabalhador: ndo se tratando de
atividade empresarial adequada ao disposto no art. 10 da lei n° 7.783 de 1989, é vedado ao
empregador exigir do empregado o uso de qualquer aparelho que, colhendo-o apds término
da jornada de trabalho, culmine no cerceamento de sua privacidade; todavia, quando
essencial a atividade, apenas serd permitido a exigéncia do empregador quando a funcgdo
exercida pelo trabalhador guardar pertinéncia com a atividade-fim considerada substancial
pela lei.

E interessante mencionar que, a maioria dos autores brasileiros entendem que
privacidade e intimidade s@o termos sindnimos, todavia ha um outro grupo de autores que
entendem o contrario e, a eles eu me filio.

Corroborando com esse ultimo posicionamento, José Laércio Araiijo (apud
RAMOS e GALIA, 2013, p.75) ** analisa que muitos autores utilizam as expressoes vida
privada e direito a intimidade como sindnimos, ndo fazendo qualquer diferenciacdo entre
essas figuras juridicas, todavia  esse autor acredita que ao examinar atentamente esses
termos, fica evidente que cada um deles demonstra especificidades proprias.

Sendo assim, € importante mencionar que o direito a intimidade é mais restrito do
que o direito a vida privada, logo o primeiro relaciona-se as relagdes subjetivas e de trato mais
intimo da pessoa, suas relacdes familiares e de amizade, ou seja, suas concepgdes pessoais,
gostos, problemas, desvios, que muitas vezes nem seus familiares mais préximos sabem,
como € o caso da op¢ao sexual e do saldo bancério, enquanto a vida privada envolve todos os

demais relacionamentos humanos, inclusive os objetivos, tais como as relagdes comerciais, de

39 Idem, Ibidem,p.75.
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trabalho, de estudo, que se deseja que fiquem fora do conhecimento de terceiros, sendo assim,
ela € uma forma de externar essa intimidade, que acontece em lugares onde a pessoa esteja ou
se sinta protegida da interferéncia de estranhos, como a casa onde se mora.

Sobre o tema, José Otavio de Almeida Barros Janior ainda assevera:

Neste sentido, a intimidade consiste na prote¢do dos segredos mais intimos da
pessoa, do respeito ao “eu”, ou seja, relaciona-se a questdes internas da pessoa que
nao sdo de conhecimento sequer de seu grupo familiar mais intimo. J4 a vida privada
consiste na protecdo dos relacionamentos particulares do individuo, seu convivio
familiar e social restrito, como local de trabalho, lazer, etc.®

4“0 BARROS JUNIOR, José Otavio de Almeida. A revista pessoal e a violacdo ao direito a intimidade do
trabalhador. Revista LTr: Legislacdo do Trabalho. Sao Paulo, v.75, n. 5, 2012, p.618.



41

4 A COLISAO ENTRE O PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR E A
PRIVACIDADE E INTIMIDADE DO EMPREGADO

4.1. Apanhado tedrico

De forma introdutdria, cabe destacar que a colis@o entre os direitos fundamentais
do trabalhador e o exercicio do poder de direcdo patronal ndo é tratada em nenhuma
legislacdo, seja nacional ou estrangeira. Sendo assim, o dltimo posicionamento fica sempre a
cargo do judicidrio, que através dos Tribunais Superiores e/ou Cortes Constitucionais
analisam o tema nos seus julgados.

Ja foi visto neste trabalho, que o principal poder atribuido ao empregador € o
referente ao poder diretivo e hierdrquico. Isso se deve ao fato de que sem esses poderes o
empregador ndo poderia exercer as suas prerrogativas e autoridades frente a sua atividade
empresarial. Entretanto, € preciso haver a necessdria intervencdo estatal nas relagdes entre
particulares, a fim de compensar a desigualdade econdmica entre os contratantes. Logo, cabe
ao Estado estabelecer o justo equilibrio na relacao juridica empregaticia.

O poder de dire¢do segundo Alfredo Montoya Melgar (apud RIBEIRO, 2008,
p-92) representa “o conjunto de faculdades juridicas através de cujo exercicio o empresario
dispde do trabalho realizado por sua conta e risco, ordenando as singulares prestacdes laborais
e organizando o trabalho na empresa”.*!

Como complemento o autor assevera que “o poder de dire¢do € um instrumento
através do qual o empresario dota de eficacia, em cada momento da vida da relacao laboral, o
seu direito subjetivo de crédito”.*? Esse crédito corresponde 2 obrigacdo do trabalhador de
cumprir a prestacdo laboral conforme pactuado e especificado por aquele. A especificacao
dessa prestacdo constitui o Poder de Dire¢cdo do empregador, que o proprio ordenamento
juridico lhe confere.

Todavia, € latente que esse poder vem sofrendo certas limitacdes, de ordem
interna e externa, a primeira consiste, por exemplo, nas limitacdes oriundas dos contratos,
regulamentos, convencOes e acordos coletivos. J4 a segunda se refere, por exemplo, as

limitagdes advindas das Constitui¢des, Leis e Portarias. E imprescindivel destacar que “o

poder diretivo-hierdrquico ndo € mais interpretado da mesma forma de sua génese, sem a

4 RIBEIRO, Lélia Guimarées Carvalho. A monitoracao audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p. 92.
42 .

Idem, Ibidem, p. 92.
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presenca de limites e controles, uma vez que, nesta época o regime era bastante corporativo e
autoritario.

As limitacdes foram impulsionadas com as novas invengdes tecnoldgicas, pois a
partir delas o poder que o empregador possui para controlar as atividades laborais foi
mitigado, visando resguardar os direitos fundamentais, que assumem um papel importante nas
relagdes trabalhistas, como agente limitador ao poder diretivo do empregador. Dessa forma, se
percebe que a0 mesmo tempo que surgiram inovagdes para haver melhor controle a atividade
laboral, também apareceram as limitacdes a esses novos mecanismos.

Por isso, que o poder diretivo ndo pode ser exercido de forma abusiva, absoluta e
ilimitada, sob pena de colidir com os direitos fundamentais do empregado, por exemplo, sua
intimidade e vida privada. E € justamente esses direitos, que configuram as limitagdes ao
poder do empregador. Todavia, ndo podemos esquecer que esses também nao sdo absolutos e
ilimitados, e quando eles colidem, por exemplo, com o direito de propriedade do empregador,
deve ser utilizado o principio da unidade do ordenamento juridico, o que obriga a uma tarefa
de otimizacao com os bens em conflito, sugerindo, na maioria das vezes, por meio do critério
da proporcionalidade, que seja reconhecido como prevalente o bem que nio vai de encontro
com a dignidade do empregado.

Convém destacar ainda, que o aludido confronto entre direitos, ocorre entre os que
estdo no mesmo patamar hierdrquico, ji que tanto a intimidade e vida privada quanto a
propriedade sdo direitos fundamentais. Conforme J. J. Gomes Canotilho (apud SIMON, 2000,
p.-122) esse fendmeno surge “quando o exercicio de um direito fundamental por parte de seu
titular colide com o exercicio do direito fundamental por parte de outro titular”, dando ensejo
a “um auténtico conflito de direitos”*’.

Parafraseando Canotilho, esse confronto pode ocorrer de duas formas. A primeira
se manifesta quando o exercicio de um direito choca-se diretamente com o exercicio de outro
direito; J4 a segunda € exteriorizada quando o exercicio de um direito entra em confronto com
um bem juridico (coletivo ou do Estado) protegido pela Constitui¢ao.

Sendo assim, no primeiro caso, a colisdo envolve diretamente os titulares dos
direitos. No ambiente de trabalho, isto ocorre quando o empregador com base no direito de
propriedade e para resguardar o seu patrimdnio de furtos cometidos pelos empregados, exigir
que eles se submetam as revistas pessoais e as vezes até intimas, ferindo, assim, a intimidade

desses trabalhadores.

# SIMON, Sandra Lia. A proteciio constitucional da intimidade e da vida privada. Sio Paulo: LTr, 2000,
p-122.
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Em se tratando da segunda forma, o conflito vai envolver o titular de um direito
(individuo) e a coletividade e/ou Estado, que salvaguarda um determinado bem juridico, cuja
preservacio é fundamental para a comunidade. De acordo com Canotilho (apud SIMON,
2000, p.123), “ndo se trata de qualquer valor, interesse, exigéncia, imperativo da comunidade,
mas sim de um bem juridico. E exigido um objeto seja material ou imaterial, valioso, que se
afigura como merecedor de protecdo juridica garantida constitucionalmente.”* Como
exemplo, podemos citar o conflito entre 0 bem meio ambiente e o direito de propriedade, bem
como entre a saude publica e a liberdade de locomogao.

E necessério frisar que quando hd esse conflito, vai ter que ser realizado o
chamado juizo de ponderacdo, também conhecido como valoracdo ou prevaléncia. Segundo o
autor supracitado, € evidente a necessidade de as regras do direito constitucional de conflitos
dever construir-se com base na harmonizacdo de direitos, €, no caso de isso ser necessdrio, na
prevaléncia de um direito ou bem em relacdo a outro. Entretanto, isso ndo significa que o
direito sacrificado vai ter que sempre ceder ao direito prevalente, pois essa relacdo ocorre a
cada caso concreto. O que permite em um momento posterior, que o direito antes deixado de
lado, prevaleca em uma nova situacgdo concreta.

No intuito de concretizar esse juizo de ponderagdo, Canotilho (apud SIMON,
2000, p.125), juntamente com Vital Moreira, afirma que “a primeira e principal regra € a da
maxima observancia e da minima restri¢do,de maneira que se estabeleca, durante o exercicio
concreto dos diretos colidentes, uma relagdo de conciliagdo. Por ndo ser possivel restringir um
direito de forma abstrata é que o juizo de ponderacdo deverd ser efetivado num caso
especifico”™, pois a restricdo de um direito s6 encontrard justificativa na necessidade ou na
importancia da prevaléncia do outro direito.

Objetivando o minimo de sacrificio dos direitos envolvidos numa colisdo,
Edilsom Pereira de Farias (apud SIMON, 2000, p.125/126) afirma que a ponderagio deve ser

N ., o, e A
embasada em trés principios doutrindrios 6.

a) o principio da unidade da Constitui¢cdo, pois os diversos preceitos que
compde o texto constitucional devem ser interpretados como um todo e ndo
isoladamente;

b) o principio da concordancia pritica, pois a interpretacdo dos preceitos
constitucionais, objetivando efetiva harmonizacdo, deve alcancar a concretiza¢do
maxima dos direitos envolvidos;

c) o principio da proporcionalidade, a prevaléncia de um direito em detrimento
de outro deve ser a absolutamente necessdria para a solu¢do da colisdo existente;

4 SIMON, Sandra Lia. A protecio constitucional da intimidade e da vida privada. Sdo Paulo: LTr, 2000,
p-123.

* Idem, Ibdem, p.125.

% Idem, Ibdem, p.125/126.
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Esses critérios que se apresentam de forma ampla e genérica, tem como intuito
servir de base para solucionar o atrito que possa se manifestar entre direitos
constitucionalmente assegurados, que inclusive, a maioria deles sdo taxados de direitos
fundamentais. Cito como exemplo, os tdo comentados direitos a propriedade e a intimidade. E
¢ justamente, neste interim que surge as colisdes, que por sinal, sdo o cerne de estudo dessa
monografia. Com isso, este conflito vai ser analisado no ambito da monitoragdo eletronica e

da revista realizada no ambiente laboral.

4.2. A colisao no ambito da monitoracao eletronica

Conforme tépicos anteriores deste trabalho, depreende-se que tanto a doutrina
quanto a jurisprudéncia nacional vem permitindo ha algum tempo a fiscalizacdo da atividade
do empregado, realizada por meio de métodos tecnoldgicos, como exemplo, temos o uso de
cameras de filmagem.

E fato notério, que no ambiente laboral, quem traca as regras é o empregador,
restando ao empregado cumpri-las com lealdade e boa-fé, mesmo que esteja alienando sua
energia fisica e mental. Todavia, isso ndo quer dizer que seja preciso alienar a sua qualidade
propria de ser humano, configurada como fonte de direitos personalissimos inalienaveis e
irrenuncidveis. Logo, o fato de haver uma relacdo juridica privada, nao poderd impedir a
aplicacdo dos direitos fundamentais do trabalhador na relacdo empregaticia.

Contudo, o desenvolvimento da tecnologia, notadamente nos meios de
comunicacdo e de monitoragdo eletrOonica, ameaca crescentemente a privacidade do
trabalhador, a proporcdo em que esses meios nao sO se integram a propria estrutura
organizacional da atividade econdmica como, na maioria das vezes, t€m o objetivo, ainda que
disfarcado, de controlar a produtividade, qualidade, disciplina e o desempenho dos
trabalhadores no cumprimento da prestacdo laboral. A partir disso, surge a utilizacdo da
internet, cameras de video, e-mails, e até o controle de ligacdes telefOnicas no intuito de
exercer tal fiscalizacdo.

Essa problemdtica gerou o interesse de alguns legisladores, que se importaram
com a questdo, como foi o caso do portugués, que no seu novo Cédigo do Trabalho, se ateve
sobreos meios de vigilancia a distincia no art.20, verbis: “1. O empregador ndao pode utilizar
meios de vigilancia a distancia no local de trabalho mediante o emprego de equipamento
tecnoldgico, com a finalidade de controlar o desempenho profissional do trabalhador. 2. A

utilizacdo do equipamento identificado no nimero anterior € licita sempre que tenha por
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finalidade a protecdo e seguranca de pessoas e bens, ou quando particulares exigéncias
inerentes a natureza da atividade o justifiquem. 3. Nos casos previstos no nimero anterior o
empregador deve informar o trabalhador sobre a existéncia e finalidade dos meios de
vigilancia utilizados”.

Neste dispositivo portugués, é latente a preocupacgdo do legislador acerca de que o
controle do empregador ndo seja totalmente vedado pelo ordenamento juridico. Ao contrério,
¢ permitido, desde que a privacidade e a dignidade do trabalhador sejam preservadas.

Além do legislador portugués, outros também procuraram restringir ou proibir o
uso de aparelhos audiovisuais e eletronicos com a finalidade de controle a distancia da
atividade do trabalhador, pois pelo menos na teoria deram maior importancia aos direitos
fundamentais ligados a protecdo do trabalhador.

Cita-se como forma de ilustrar:

Na Italia, o Estatuto dos Trabalhadores — ET (Statuto dei Lavoratori), no seu
art.4°, proibe o uso de aparelhos audiovisuais e outros, direcionados ao controle de
trabalhadores a distancia. A Lei n° 300/1970 contém numerosas disposi¢es em seu titulo I (v.
arts. 2,3,4,5,6,7 e 8), tutelando e limitando o exercicio dos poderes diretivos conferidos ao
empregador, a fim de salvaguardar os direitos fundamentais dos trabalhadores.

Ja na Franca a legislacdo trabalhista ndo admite a monitora¢do visual, salvo nos
casos extremos de necessidade da empresa. Por sua vez, na Alemanha a proibi¢do s6 é
excepcionada quando o empresario comprovar a necessidade permanente da empresa.

Na Espanha as leis de protecdo aos dados pessoais sdo das mais duras do mundo,
ante a posicao prevalecente dos direitos fundamentais, embora ndo exista uma proibi¢cdo geral
quanto a utilizacdo dos meios de controle a distdncia no ambito laboral. E como bem assevera
Inmaculada Marin Alonso (apud RIBEIRO, 2008, p.57) ao apreciar o tema, “(..) a
preeminéncia dos direitos fundamentais na empresa acaba sendo mais tedrica que real, ndo
resultando enfraquecida e, muito menos, nitida sua aplicagdao na mesma”.*’

No tocante ao posicionamento da Unido Européia, percebe-se que hd uma vedacado
oriunda da Diretiva n° 95/46, de 24 de outubro de 1995, concernente a prote¢do das pessoas
fisicas no que diz respeito ao tratamento de dados individuais e a livre circulacdo desses

dados.

7 RIBEIRO, Lélia Guimaries Carvalho. A monitoracio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p.57.
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Neste interim, Antonio Menezes Cordeiro (apud RIBEIRO, 2008, p.54)
argumenta que “ a esfera privada dos trabalhadores corresponde, em termos latos, ao circulo
dos direitos de personalidade que s6 com o consentimento do préprio e nos limites da lei,
podem ser restringidos. Em sentido estrito, a esfera privada tem particularmente em vista o
direito a reserva sobre a intimidade da vida privada”.48

Em que pese a possivel vulnerabilidade de alguns direitos de matiz constitucional
pelo uso dos instrumentos eletronicos e dos demais meios de controle de fiscalizacao laboral,
nao sao todas as situacdes que desembocam na redugdo dos direitos fundamentais do
trabalhador ou, como assinala Rita Amaral Cabral (apud RIBEIRO, 2008, p.56), eles “ ndo
reduzem sobremaneira o cidaddo a condicdo de simples peca de um mecanismo técnico-
social”.*

Sendo assim, é muito importante que a relacdo de emprego seja pautada na boa-fé,
na lealdade e na transparéncia, tendo o empregador o dever de informar ao empregado a
existéncia e uso desses controles, evitando, dessa maneira, surpresas desagradaveis tais como
a intromissao na sua esfera pessoal, por mais que a existénciada monitoragdo eletronica seja,
por vezes, fundamental e quase indispensdvel a protecdo da propriedade e do empregador,
bem como até da seguranca dos trabalhadores.

Por isso entendo que esses mecanismos de monitoragdo no ambito do trabalho
constituemuma realidade irreversivel. Todavia, o problema estd no seu uso indiscriminado e
arbitrario pelo empregador, o qual pode arranhar direitos fundamentais do empregado,
notadamente o decantado direito a privacidade.

Segundo Inmaculada Marin Alonso (apud RIBEIRO, 2008, p.56), “o empresario
poderd controlar unilateralmente o uso de ferramentas laborais de comunica¢do, mas nao o
contetido das mensagens ou 0 processo comunitario em si mesmo”.”

O interessante € que embora vdrias nacOes ja disciplinem a matéria ora em
comento, o Brasil ndo possui norma legal expressa sobre o assunto, ou seja, a nacao brasileira
ndo possui dispositivos legais que tratem acerca do poder de vigilancia do empregador e os

limites em face aos direitos fundamentais do trabalhador.

* RIBEIRO, Lélia Guimardes Carvalho. A monitoracio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p.54.

* Idem, Ibidem, p.56.

% 1dem, Ibidem, p.56.
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Por conta dessa auséncia, vdrias empresas tentam suplantd-la através de
regulamentos internos que tratam do assunto. Neste interim, cabe destacar o posicionamento

de Rita Garcia Pereira (apud RIBEIRO, 2008, p.58), que noticia:

Como forma de solucionar e de harmonizar as regras atinentes ao uso do correio
eletronico, muitas empresas adotaram, sob o revestimento juridico de regulamentos

z

internos, verdadeiras cartas de conduta. Exemplo desta realidade é a carta de
conduta da Renault, de aplicagdo mundial, que optou por permitir o uso moderado
do correio eletronico para fins pessoais, reconhecendo oficialmente pela primeira
vez queSIOS e-mails podem ser usados para outros fins que ndo estritamente
laborais.

No intuito de melhor visualizarmos o explanado, menciono em linhas gerais, o
uso das cameras de video e o controle sobre o e-mail, os quais t€ém-se tolerado, desde que os
trabalhadores ou suas representacdes sindicais tenham sido previamente informados, ou
tenham conhecimento da existéncia desses mecanismos de monitoragao.

O fato € que, como bem definiu Elia Marina Pereira Chambel, “a videovigilancia

7 . 2
¢ uma faca de dois gumes”5

, que faz bem aos cidaddos e em especial aos trabalhadores, e
mal, quando utilizada indevidamente e em desrespeito ao direito a intimidade.

E qual € a razdo disso? Notoriamente a tendéncia para o seu uso abusivo,
indiscriminado e arbitrdrio pelo empregador ao transformar os aparatos em meios de
bisbilhotar e controlar a vida dos empregados.

Logo, ndo se pode olvidar, que este tipo de monitoracdo, em alguns casos, €
necessario para um determinado fim. Por exemplo, as imagens obtidas de um trabalhador,
poderdo ser o meio necessario e apropriado para obter-se uma confirmagdo ou provas de
comportamento e acdes caracterizadoras de indisciplina e insubordinacdo no curso do
Contrato de Trabalho, a fim de que o empregador possa defender os seus interesses e
responsabilizar o infrator pelas suas faltas.

Quanto ao controle de e-mail e do acesso a internet no local de trabalho, a CNPD
adotou vérios principios, entre eles o de considerar legitimo que a empresa proceda e leve a
cabo um controle de trafego nos seus sistemas informaticos, tendo em vista assegurar a sua

operacionalidade e seguranca, porém sem ferir os direitos fundamentais dos empregados, o

que vai ser melhor explanado em tépico proprio.

>! RIBEIRO, Lélia Guimardes Carvalho. A monitoracio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p. 58.

2 CHAMBEL, Elia Marina Pereira. A video vigilancia e o direito & imagem. In: Estudo em homenagem ao
professor Germano Marques Silva. Instituto Superior de Ciéncias Politicas e Seguranca Interna, Coimbra:
Almedina, 2004. p. 503.
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4.2.1 Meios audio visuais de vigilancia

E notdvel que a vigilancia é uma das variantes do poder de direcio do
empregador, que o exerce conforme o cumprimento da prestacdo laboral.Neste tdpicovamos
iniciar o detalhamento das espécies supra mencionadas, além de outras. Para cumprir essa
tarefa inicia-se coma video vigilancia, que se traduz essencialmente no uso das cameras com a
finalidade de reter e captar imagens de uma ou diversas pessoas, ou de determinados fatos,
situagdes e ocorréncias que poderdo ou ndo vir a ser meio de prova.

Sendo assim, cabe destacar que os aparelhos de controle mais utilizados nas
empresas, sdo justamente os meios audiovisuais, que como ja dito, normalmente,servempara
captar e gravar as imagens € os sons. Entre eles, podemos destacar as filmadoras em cameras
de televisdo e os circuitos internos, que permitem exercer o controle sem ser vistos pelos
trabalhadores.

E interessante que, antes dessas técnicas audiovisuais surgirem, j4 se instalava o
tacégrafo no motor dos veiculos, como meio de controle em relacdo ao transporte, a fim de
registrar velocidade, tempo gasto, paradas feitas pelo motorista durante o percurso nas
viagens de ida e vinda, ao realizar a carga de mercadorias e pessoas, dentre outras coisas.

Sobre este assunto, ¢ importante mencionar o posicionamento de José Luis Goiii
Sein, na obra El respeto a La esfera privada (apud RIBEIRO, 2008, p.62), ao lecionar que:

[...] a tutela da intimidade do trabalhador sobre o terreno contratual ou em relagdo
com as formas de controle da prestagdo; o direito a privacidade se reveste do carater
inaliendvel e indisponivel de outros direitos da personalidade, ndo tolerando
eventuais formas de controle clandestino anulatérias da liberdade moral do
trabalhador. No quadro desta esfera de protecdo se reputam ilicitas a vigilancia
detetivesca exercida pelo servigco de policia privada as vezes instaurado por algumas
grandes empresas, ou o praticado pelos préprios segurancas privados (guardas
jurados) encarregados de velar pela integridade das pessoas e coisas; ou as novas
formas de intrusdo tecnolégica que colocam em uma situacdo de maior inferioridade
o trabalhador lesado, como o controle dudio visual clandestino por meio do

deslocamento de microfones, aparelhos de escuta e cAmeras ocultas que gravam as
: 53
conversas ou filmam todos os atos do trabalhador.

E notdvel, assim, o desenvolvimento de uma vigilincia constante, que para
Michael Foucault (apud RIBEIRO, 2008, p.65)54 (O panoptismo) retrata o inicio de

uma‘“anatomia politica”, cujo objeto e fim ndo ¢ a relagdo de soberania, mas as relagdes de

> RIBEIRO, Lélia Guimaraes Carvalho. A monitoragiio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p.62.
> RIBEIRO, Lélia Guimaries Carvalho. A monitoracio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p. 65.
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7z

disciplina. A figura representativa dessa composicao € o Pandptipo de Bentham no anel
periférico, se é totalmente visto, sem nunca ver; na torre central, vé-se tudo, sem nunca ser
visto. Esse dispositivo ao induzir a um estado consciente e permanente de visibilidade,
automatiza e nao individualiza o poder.

O autor supracitado considera o Panéptipo como uma maquina maravilhosa que, a
partir dos desejos mais diversos, produz efeitos homogéneos de poder, assim, uma sujei¢dao
real nasce mecanicamente de uma relagao ficticia. O esquema pandptico € um intensificador
para qualquer aparelho de poder: assegura sua economia (em material, pessoal e tempo);
assegura sua eficicia por seu cardter preventivo, funcionamento continuo e mecanismos
automdticos: sendo uma maneira de criar relacdes de poder numa funcio e uma fungdo para as
relagdes de poder.

A monitoragdo ora em comento se manifesta no cendrio juridico como uma das
formas de intromissdo nos direitos fundamentais e, na liberdade dos trabalhadores.Sabemos
que atualmente a videovigilancia € uma realidade incontestavel, sendo que a sua utilizacdo é
voltada, essencialmente, a seguranga de coisas e pessoas, surgindo dai seu interesse ao
controle de infracdes, preven¢do, além de funcionar como meio de prova.

E necessario destacar que, o uso dos mecanismos audiovisuais na esfera do
trabalho a fim de monitorar a atividade laboral sofre restricdes em quase todo ordenamento
juridico, em especial nos paises que prezam pela dignidade do trabalhador, mesmo que
permitam seu uso, a exemplo dos bancos e cassinos, com o objetivo de protecao das pessoas e
bens, que compde esses estabelecimentos.

Na Alemanha, pais pioneiro na defesa dos direitos fundamentais do cidadao,
notadamente dos trabalhadores, ndo se admite a utilizacdo de cameras de video para fins de
monitoracao no ambito do trabalho, por configurar uma violacdo aos importantes direitos de
personalidade.Todavia, ela € aceita quando houver uma razao bem objetiva ou uma evidente
necessidade da empresa, sempre previamente autorizada pelo corpo de empregados.

Apesar do Brasil ser um defensor dos direitos fundamentais dos cidadaos, a CLT
se omitiu quanto ao uso da monitoragdo audiovisual e eletronica no ambiente laboral, porém é
posicionamento dominante entre os juristas que, caso exista esse tipo de fiscalizagcdo, os
trabalhadores ou seus representantes legais devem ser comunicados antecipadamente a sua
instalacdo na empresa.

Mesmo com a omissdo do diploma trabalhista, foi inserida no Coédigo Penal
Brasileiro por meio da Lei n° 10.803/2003, em seu artigo 149, o § 1° que regulamenta os

crimes contra a liberdade individual, sendo que no inciso II € mencionado in verbis: 1I-
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mantém vigilancia ostensiva no local de trabalho ou se apodera de documentos ou objetos
pessoais do trabalhador, com o fim de reté-lo no local de trabalho.

O que se percebe com a inovacdo acima, é que o legislador brasileiro cansado de
verificar tanta violacdo a liberdade do trabalhador, achou por bem criminalizar essa conduta,
punindo os empregadores, que sujeitarem seus empregados a condicdes degradantes de
trabalho. E ndo é exagero mencionar a presenca dessas condi¢des quando o trabalhador é
submetido & uma vigilancia ostensiva durante a pratica laboral, j4 que sua intimidade e
privacidade € diretamente violada com essa pratica.

Entendo que quando realmente houver a necessidade da instalacdo das cameras, o
que deve prevalecer, sem excecdes, € o respeito para com o empregado, de forma que essa
monitoracao ndo venha lhe constranger e, assim, transformar o ambiente de trabalho que é
para ser prazeroso, em um local hostil, no qual o trabalhador s6 estd ali, apenas, para garantir
seu sustento, o que € lamentavel e, ndo se pode deixar que isso se perpetue.

A prética dessa monitoracdo gera muitos questionamentos, entre eles destaco:
qual € o limite do seu uso?. Essa indagacdo vai ser respondida no decorrer deste capitulo,
todavia, nas entrelinhas do conteudo ja mencionado se tem uma nocdo do que seja.

Nao € novidade que surge, neste interim, o conflito entre o direito de propriedade,
de matriz constitucional,e os direitos fundamentais do trabalhador, todavia isso ndo pode
atrapalhar o desenvolvimento das atividades da empresa. Por isso, o empregador e o
empregado devem exercer os seus direitos com lealdade e boa-fé, evitando, da parte que cabe
a cada um, o seu exercicio abusivo e arbitrario, respeitando sempre a premissa que o direito
de um termina quando comeca o do outro.

Interessante é o posicionamento de Pedro Paes de Vasconcelos (apud RIBEIRO,
2008, p.68) ao argumentar que “ o modo do aferir, em concreto, a ponderacdo ou ilicitude da
ofensa deve ser feita no quadro do abuso de direito. A ofensa € licita quando os interesses
publicos em jogo sejam de tal modo ponderosos e a necessidade da ofensa seja de tal modo
imperiosa que o exercicio do direito privado se torne abusivo quando: ¢ exceda
manifestamente os limites impostos pela boa-fé, pelos bons costumes ou pelo fim social ou
econdmico desse direito”.”

Em casos como estes ha um dever de cidadania e de solidariedade que sobreleva

em concreto e que leva a qualificar como egoista e eticamente insustentdvel a persisténcia,

% RIBEIRO, Lélia Guimaries Carvalho. A monitoracio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p. 68.
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somente, na defesa da esfera privada. Tratar-se ia, entdo, do abuso do direito a privacidade, na
modalidade do exercicio desproporcionado. Ou seja, € notdvel que a solucdo a esse impasse €
sempre o0 uso do equilibrio entre os direitos em jogo, o que se perfaz na ji comentada
ponderagdo entre direitos fundamentais.

Entendo que os meios de fiscalizacdo precisam obedecer aos principios da
necessidade, razoabilidade, proporcionalidade, lealdade e boa-fé, devendo o empregador,
sempre, justificar a escolha dos meios dudios-visuais a partir da falta de uma alternativa
menos invasiva a privacidade do empregado.

Todavia, é fato notério que os empregadores costumam utilizar as imagens
recolhidaspara fins de protecdo de pessoas e de propriedade e, para deteccdo, prevencio e
controle de infracOes, servindo-se deles para punir o empregado por pratica de infracdes
disciplinares durante a execu¢do das atividades laborais. Ocorre que, o ordenamento juridico
ndo recepcionou tais posturas por considerd-las abusivas e fora dos permissivos legais, salvo,
como ja mencionado no pardgrafo anterior, quando inexistir outros meios para a apuragdo dos
fatos, justificando, s6 assim, essa intromissao.

O que ndo pode ser esquecido é o fato da monitoragdo aliar dois interesses
opostos: de um lado, o ordenamento juridico reconhecendo o direito a propriedade privada e
a liberdade do empregador de promover os meios para administrar o seu patrimdnio privado;
de outro, a preservagao do respeito pelos direitos fundamentais do trabalhador, ndo convertido
em rob0 na relacdo, mas como ser humano, que precisa ter a sua intimidade e privacidade
preservada.

Essa realidade forca o exercicio para se descobrir qual o meio de equilibrar esses
direitos de ordem constitucional e como conté-los quando houver a colisdo entre eles. No
balanceamento entre o direito de propriedade de um lado e o direito a intimidade do outro,
deve prevalecer o que tiver interesse e finalidade legitimos, em determinado caso concreto,
pois sabemos que a decisdo deve ser tomada a cada caso, ndo podendo de forma alguma ter
um padrao decisorio.

Corroborando esse posicionamento, Guilherme Soares adverte que “de acordo
com a técnica da ponderacdo, uma restricdo a um determinado direito fundamental é admitida
quando enderecada a satisfacdo de outro direito individual ou bem coletivo
constitucionalmente protegido, cujo peso ou importancia revele-se igual ou superior a luz das

circunstincias concretas envolvidas”.>®

* SOARES, Guilherme. Restricoes aos direitos fundamentais: a ponderacio é indispensavel?, Coimbra,
Coimbra Editora, maio de 2005, p.332.
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Por fim, depreende-se que na hipdtese de eventual colisdo de direitos, entre a
necessidade do empregador em instalar cameras de vigilancia no seu empreendimento € a
lesdo ao direito a privacidade do trabalhador, serd necessario o exame de cada caso concreto,
donde se fard um balizamento dos direitos em conflito, procurando, como foi visto, o justo
equilibrio entre os interesses em questdo, de forma que o proprio ordenamento juridico nao

venha a sofrer com a preponderancia injusta de um direito sobre o outro.

4.2.2 Conflito na monitorag¢do da internet e do correio eletronico

Em um dos tépicos supracitados, ja foi ventilado que as inovagdes oriundas a
partir da Revolugdo tecnoldgica, ocorrida no ultimo século, fez com que varios mecanismos,
entre eles, os chamados e-mails, impulsionassem muitas mudancas no ambiente laboral, que
por via de conseqiiéncia afetaram as relacdes de emprego.

E latente que a informatizacio do ambiente de trabalho, impulsionou a introdugio
dos e-mails corporativos. Sendo assim, a utiliza¢do mais crescente do correio eletronico pelos
trabalhadores acabou por aflorar discussdes, colocando-se em planos distintos e contrapostos
direitos fundamentais garantidos constitucionalmente, tanto ao empregador quanto ao
empregado.

Ja ficou bastante evidenciado neste trabalho que, assim como de um lado € preciso
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se respeitar os direitos dos individuos que neste contexto sdo os empregados, por outro

[

necessario que sejam respeitados também os direitos igualmente importantes destinados
empresa.

Neste interim, € notdvel que o direito do trabalho, por reger relagdes sociais, ndao
pode se furtar a andlise da realidade tecnoldgica existente no meio laboral, tendo como missao
encontrar solucdes que conciliem a realidade da revolugdo tecnolégica com um de seus
principais fins, que € resguardar a parte, na maioria das vezes, mais fraca, o trabalhador.

Desta forma,sabemos que o acesso a internet e o uso de e-mails pelos empregados
€ um fato que j4 se tornou constante nas empresas, ndo merecendo nenhuma contestagdo. Em
contrapartida, ndo se pode esquecerda necessidade cada vez crescente do empregador de
controlar o uso adequado das ferramentas de trabalho, que por sinal, sdo fornecidas por ele.

Perante essa situagcdo, percebe-se que tal matéria tem provocado muitas
divergéncias, ja que ela serelacionaa direitos fundamentais contrapostos, visto que, mesmo ao
considerar os direitos e garantias individuais de liberdade e privacidade pertencentes aos

empregados,ndao podemos esquecer do direito do empregador de propriedade e gestdo, bem
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como de regulamentacdo, fiscalizacdo e disciplina advindas ao se utilizar, no ambiente de
trabalho, as correspondéncias eletronicas, isto €, os denominados e-mails.

No intuito de equilibrar os aludidos direitos que constantemente se colidem, foram
estabelecidos pela Diretiva n° 95/46 da CE (Convencao Européia para a protecdo dos direitos
do homem e das liberdades fundamentais) principios de protecdo de dados, que devem ser
observados quando for efetuada algum tipo de fiscalizacdo que envolva o tratamento de
informacdes pessoais, no caso, inerentes ao trabalhador. Logo, entendo que a sujei¢do a todos
os principios a seguir transcritos € necessaria, mesmo por paises ndo europeus, como € 0 caso
do Brasil, a fim de que a monitoracdo do correio eletronico se justifique e, por fim seja
legitima.

Sendo assim, temos:
1. Principio da Necessidade

De acordo com esse principio, o empregador precisa verificar se o instrumento
que escolheu é absolutamente apto e necessario para exercer a fiscalizacdo da atividade do
empregado, antes de iniciar a sua execu¢do. Por isso, que os métodos tradicionais de
supervisdo devem ser cuidadosamente considerados, pois sdo menos intrusivos a privacidade
e intimidade do trabalhador e, caso se adaptem melhor ao caso concreto, devem ser utilizados,
ndo se efetuando assim, a monitoracdo eletronica, deixando esta para ser efetuada em ultimo
caso, isto &, sempre que houver um meio menos invasivo a intimidade do trabalhador, € esse
que deverd ser o escolhido em detrimento ao meio eletronico.

Todavia, acredito que ndo podemos esquecer que a monitoracao eletronica ja €
um caminho sem volta, por isso ndo podemos ignord-la, mas sim utilizd-la da melhor forma
possivel, sempre visando o equilibrio das duas partes da relacdo empregaticia.

Em suma, de acordo com tal principio, s6 em circunstancias excepcionais € que a
fiscalizagio do correio eletrénico, bem como da internet deverd ser efetuada. E
constantemente citado o exemplo da monitoracdo do correio eletronico de um trabalhador, a
fim de obter prova de uma suposta prética delituosa. Sendo assim, o empregador estaria
defendendo o seu patrimOnio e seus interesses no geral, j4 que em algumas hipéteses ele
podera ter até responsabilidade civil a cerca dos atos do empregado.

2. Finalidade

Nos remete ao fato de que os dados sé podem ser recolhidos para um fim
especifico, explicito e legitimo e ndo devem ser submetidos a tratamento posterior que nao
cumpra esses fins. Logo, se percebe que deve haver a compatibilidade para com as finalidades

supracitadas, indicando, por exemplo, que se for utilizado com o propdsito de se adquirir a
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seguranca do sistema, o ato de investigacdo deve se ater sO a esse fim e,ndo utilizar os dados
para se descobrir outro fato a cerca do empregado.
3.Transparéncia

Este principio € o que possui o sentido mais 6bvio, uma vez que preceitua que o
empregador deve ser claro e aberto acerca das suas atividades, ou seja, exterioriza a proibi¢cdo
de qualquer forma dissimulada de monitoracdo do correio eletronico, exceto quando haja uma
lei a permitindo ou, quando for identificada uma atividade criminosa especifica. Por fim, é
permitida quando leis nacionais, que trazem em seu bojo dispositivos protetivos ao
empregado, autorizarem com responsabilidade o empregador a detectar infracdes no ambiente
laboral.

Ainda na seara principiologica, a Comissdo Nacional de Protegdo de Dados -
CNPD (apud RIBEIRO, 2008, p.155)57, recomenda que as entidades empregadoras observem
algumas diretrizes na utilizacdo das novas tecnologias. Estes estdo divididos em grupos,
surgindo assim, os principios genéricos, os relativos ao tratamento de dados nas centrais
telefonicas e, a utilizacdo e controle do e-mail e da Internet. Por fim, para ndo ficar exaustivo,
nido vou mencionar todos eles, em contrapartida irei fazer um apanhado dos principais, da
seguinte forma:

Principios genéricos

1. A CNPD apreciard, em concreto, todas as vertentes do tratamento, desde
as questOes relativas a qualidade dos dados até as condicdoes de
legitimidade, fazendo o balanceamento entre os interesses em presenca,
avaliando os meios utilizados, as condi¢des como € assegurado o direito de
informacdo e fixard as medidas de salvaguarda da liberdade individual dos
trabalhadores.

2. Tal como resulta dos arts. 2°, 5°n°l, al. ae b, 10 n.1 da Lei n. 67/98 e do
artigo 39 n.1 da CLT, a entidade empregadora deve, antes de iniciar
qualquer tipo de tratamento, informar o trabalhador sobre as condi¢des de
utilizacdo dos meios da empresa para efeitos particulares ou do grau de
tolerancia admitido, sobre a existéncia de tratamento, suas finalidades,
existéncia de controle (formas e metodologias adotadas), sobre os dados

tratados e o tempo de conservagdo, bem como sobre as conseqiiéncias da

7 RIBEIRO, Lélia Guimaries Carvalho. A monitoracio audiovisual e eletronica no ambiente de trabalho e
seu valor probante: um estudo sobre o limite do poder de controle do empregador na atividade laboral e o
respeito a dignidade e intimidade do trabalhador. Sio Paulo: LTr,2008, p.155.
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m4 utilizacdo ou utilizagdo indevida dos meios de comunicacio colocados
a sua disposicao.

A entidade empregadora deve privilegiar metodologias genéricas de
controle, evitando a consulta individualizada de dados pessoais. Uma
amostragem genérica (v.g. quantidade de chamadas feitas por uma
extensdo, ndmero de e-mails enviados, tempo gasto em consultas na

internet) pode ser suficiente para satisfazer os objetivos de controle.

Principios relativos ao tratamento de dados nas centrais telefonicas

l.

A entidade empregadora deve definir, com rigor, o grau de tolerancia
quanto a utilizacao dos telefones e as formas de controle realizadas.

Caso tenha sido estabelecido o controle de chamadas realizadas, nao
devem ser tratados dados ndo necessdrios a realizacdo da finalidade de
controle; o tratamento deve limitar-se a identificacdo do utilizador, a sua
categoria/funcdo, nimero de telefone chamado, tipo de chamada — local,
regional e internacional — duracdo da chamada e curso da comunicagdo.

A gravacdo de chamadas telefOnicas prevista no art.5° n.3 da Lei n° 69/98
tem em vista assegurar a obtencdo da prova e documentar a declaracdo
negocial (arts. 341 e 368 do Cddigo Civil) , a qual pode ser imprescindivel
para comprovar a validade e eficdcia da declaragdo, quer em relagdo as

diligencias prévias a celebracio do contrato, quer em perfei¢do negocial.

Principios gerais relativos a utilizacdo e controle do e-mail e internet

1.

A entidade empregadora deverd analisar todos os fatores — a salvaguarda
da liberdade de expressio e de informagdo, a formacdo, o livre
desenvolvimento e iniciativa do trabalhador, a sua sensibilizacdo para
acesso as redes publicas, os custos para a empresa, as politicas de
seguranca, de privacidade e o grau de utilizacdo destes meios, o tipo de
atividade e grau de autonomia dos seus funciondrios, bem como as suas
necessidades concretas e pessoais — para definir regras claras e precisas em
relacdo a utilizacao do correio eletronico e da internet para fins privados.

Estas regras devem ser submetidas a consideracdo dos trabalhadores e dos
seus Orgdos representativos, sendo claramente publicitadas por forma a
que seja assegurada uma informacao clara sobre o grau de tolerdncia, o
tipo de controle efetuado e, mesmo, sobre as conseqiiéncias do nao

cumprimento daquelas determinacdes.
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3. A entidade empregadora que permite a utilizacdo do e-mail para fins

privados e que ndo pde limitacdes a utilizacdo da internet, que ndo
pretende estabelecer limites a sua utilizacdo e, em conseqiiéncia, se recusa
a efetuar qualquer tipo de controle dos trabalhadores estd dispensada de

notificar aqueles “registros de comunicac¢des” a CNPD.

Principios especificos em relacdo ao e-mail

1.

O fato de a entidade empregadora proibir a utilizagdo do e-mail para fins
privados ndo lhe dé o direito de abrir, automaticamente, o e-mail dirigido
ao trabalhador.

Os poderes de controle da entidade empregadora — que nao podem ser
postos em causa — devem ser compatibilizados com os direitos dos
trabalhadores, assegurando-se que devem ser evitadas intrusdes. A
entidade empregadora deve, por isso, escolher metodologias de controle
ndo intrusivas, que estejam de acordo com os principios previamente
definidos e que sejam do conhecimento dos trabalhadores.

A entidade empregadora ndo deve fazer um controle permanente e
sistemdtico do email dos trabalhadores. O controle deve ser pontual e
direcionado para as dreas e atividades que apresentem um maior “risco”
para a empresa.

A constatacdo da utilizacio desproporcionada deste meio de comunicagio
— que serd comparada com a natureza e tipo de atividade desenvolvida -
deve seguir-se um aviso do trabalhador e, se possivel, o controle através de
outros meios alternativos menos intrusivos.

Os prazos de conservacdo dos dados de trafego devem ser limitados em
funcdo de razdes relacionadas com a organizacio da atividade e gestdo da
correspondéncia e nunca em razdo de quaisquer objetivos de controle ou
organizacdo de perfis comportamentais dos trabalhadores.

O acesso ao e-mail devera ser o ultimo recurso utilizado pela entidade
empregadora, sendo desejavel que esse acesso seja feito na presenga do
trabalhador visado e, de preferéncia, na presenca de um representante da
comissdo de trabalhadores. O acesso deve limitar-se a visualizacdo dos
enderecos dos destinatdrios, o assunto, a data e hora do envio, podendo o

trabalhador — se for o caso -especificar a existéncia de alguns e-mails de
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natureza privada e que ndo pretende que sejam lidos pela entidade
empregadora.
Principios relativos a internet

1. A entidade empregadora deve assegurar-se que os trabalhadores estdo
claramente informados e que estdo conscientes dos limites estabelecidos
em relacdo a utilizacdo de Internet para fins privados e que conhecem as
formas de controle, que podem ser adaptadas.

2. Qualquer decis@o sobre a realizagdo de controle deve ser criteriosa,
evitando-se que os beneficios que a entidade empregadora pretende obter
sejam desproporcionados em relacdo ao grau de lesdo que vai ser causada
a privacidade e a autonomia dos empregados.

3. Devem ser consideradas as vantagens — quer para a empresa quer para os
trabalhadores — que o acesso a internet traz para o desenvolvimento da
capacidade de investigacdo, autonomia e iniciativa do trabalhador,
aspectos que podem ser capitalizados em beneficio da empresa.

4. A realizacdo de estudos estatisticos pode ser suficiente para a entidade
empregadora se poder aperceber do grau de utilizacdo da Internet no local
de trabalho e, em que medida o acesso compromete a dedicacdo as tarefas
profissionais ou a produtividade. Admite-se que seja feito um tratamento
dos sitios mais consultados na empresa, sem identificagdo dos postos de
trabalho.

5. Se estiverem em causa razdes de custos ou produtividade, o controle do
trabalhador deve ser feito, num primeiro momento, através da
contabiliza¢do do tempo médio de conexdo, independentemente dos sitios
consultados. Perante a verificacdo de acessos excessivos €
desproporcionados deste meio de comunicacio deve seguir-se um aviso do

trabalhador em relacdo ao grau de utilizacao.

4.3 Colisao no ambito das Revistas (pessoais e intimas)

Em um tépico anterior, j4 foi mencionado vdrios pontos acercadas revistas
realizadas nos empregados, instrumento de controle do empregador, que possui as variantes:
revistas pessoais e revistas intimas. Neste topico, vamos focar na colisdo existente entre este

instituto e a intimidade e privacidade do empregado. Cabe destacar, que essa é uma tarefa
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complexa, uma vez que quando tecemos as principais descriches sobre a revista nos
empregados, de forma implicita jd se pincelou acerca da aludida colisdao. Todavia, a tarefa
agora € nos esforcar para complementarmosmais este ponto, que € tdo importante ao presente
trabalho monogréfico.

E latente que quando o empregador ou seu preposto se utiliza do mecanismo da
revista nos funciondrios, tem-se grande possibilidade da violac@o a intimidade e privacidade
do empregado, visto que alguns sujeitos que a realizam comumente ndo se preocupam em
prezar por esses valores tdo importantes aos trabalhadores, todavia visam muitas vezes,
apenas, a protecdo do seu patrimonio. E € justamente neste ponto que existe o perigo, pois
quando o empregador estabelece essa preferéncia, o que ocorre consequentemente € o
desprezo por aqueles valores supracitados, culminando, assim, na violagdo destes.

Para se visualizar esse confronto, precisamos de inicio ser francos
e,entenderquegrande parte dos trabalhadoresndogostam de ter seus pertences revistados e
muito menos se despir para passar por revista intima, ou seja, diante desse desagrado, €
latente que os empregados que aceitam estdo visando, precipuamente, a manuten¢do do seu
labor.

O impasse ocorre, pois surgem as empresas, que alegam o direito de realizar as
revistas, em prol do aludido direito de propriedade, garantido pelo artigo 5°, inciso XXII, da
Constituicdo Federal. Em contra partida, os trabalhadores reclamam da pratica, alegando

invasdo na esfera da sua intimidade e privacidade - também protegidos pelo mesmo artigo 5°

(€N

da Constitui¢do, mas no inciso X. O centro do embate, entdo, consiste no imbrdglio, que

(%

conciliar o legitimo interesse do empregador na defesa de seu patrimdnio com o respeito
dignidade do empregado.

Cabe relembrarque, o procedimento da revista pessoal efetivado pelas empresas
nos empregados, como tambémnosseus pertences - sacolas, bolsas e outros —€ tolerado em
algumas hipéteses e, que mesmo quando for permitido tem que ser a dltima opg¢ao possivel,
bem como deve obedecer ao bom senso e a razoabilidade, preservando-se, em suma, a
dignidade do trabalhador, e consequentemente sua intimidade e privacidade. E devera atender
alguns requisitos como: a realizacdo somente na saida dos locais de trabalho, por meio de
sistema de selecdo aleatéria e mediante acordo entre o empregador e a representacdo dos
trabalhadores.

Todavia, € comumente verificadoque vdrias empresas utilizam-se de métodos de
revista considerados invasivos, como as revistas intimas, nas quais o trabalhador, as vezes, é

obrigado a se despir completamente. O que configura uma rotina que atenta contra a
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intimidade do empregado, provocando grande constrangimento e por via de conseqiiéncia o
assédio moral, mesmo que a revista seja realizada a distancia e, por pessoa do mesmo sexo.

Em se tratando das revistas intimas, j4 sabemos que sdo aquelas nas quais 0s
trabalhadores tém o préprio corpo vistoriado, sendo obrigados a tirar suas roupas ou parte
delas para demonstrar que ndo estdo saindo com qualquer bem do empregador. As empresas
que mais utilizam esse tipo de revista sdo as de vestudrio, medicamentos, vigilancia bancéria e
transporte de valores, entre outras. Também é comum a revista nas industrias de
eletrodomésticos e de componentes eletronicos, nas joalherias e no trabalho doméstico.

Diante da forma que esse tipo de revista ocorre, ndo resta a menor divida acerca
da existéncia de violagcdo a intimidade e privacidade do empregado, pois j4 foi visto que esse
método constrange demasiadamente o trabalhador, que s6 se submete a tal pratica para manter
seu emprego. Sendo assim, € notdvel que o empregador tenta se justificar por meio de seu
poder fiscalizatério, porém este encontra limites,justamente,quando se depara com o plano da
intimidade e privacidade do seu colaborador, que existe para protegé-lo de varias formas de
desmandos, inclusive do abuso do poder diretivo.

E importantelembrar do artigo 373, a, VI, da CLT, que veda a revista intima feita
em mulheres, por representar um grande constrangimento. Apesar de ndo haver menc¢do aos
homens, por analogia a doutrina e a jurisprudéncia dominantes, estendem essa vedacgdo
também a classe masculina, a fim de que ndo ocorra a violacdo ao primado da igualdade.
Logo, depreende-se que tal prética € vedada por lei, sendo passivel de indenizacao por danos
morais e, dependendo do caso até materiais.

Entendo, por tanto, que a revista intima deve ser banida das empresas e, o
empregador deve pautar sua fiscalizacdo no uso das tecnologias disponiveis para o controle de
bens, como etiquetas magnéticas em livros, roupas e remédios, controle de entrada e saida de
pessoal no estoque e linha de producdo. Nao podemos esquecer dométododa filmagem por
circuito interno, realizado na conformidade da lei, uso de detector de metais e a vigilancia
feita por servico especializado, ndo havendo, ao meu ver, justificativa para se exigir do
trabalhador que se desnude, de forma parcial ou total, para ser fiscalizado.

A procuradora do Ministério Publico do Trabalho, Sandra Lia Simoén, assevera
que “deveria existir uma lei obrigando as empresas a realizar as revistas por meio
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eletronico Concordo com a ilustre Procuradora, porém, esta eventual lei precisa

estabelecer mecanismos para que ndo seja violada a intimidade e privacidade do empregado,

*® SIMON, Sandra Lia. A protecao constitucional da intimidade e da vida privada do empregado. Sdo Paulo:
LTr, 2000. p.147.
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uma vez que ja sabemos que a monitoragdo eletronica se for realizada de forma arbitraria vai
produzir os mesmos efeitos maléficos aos empregados, quais sejam, o assédio moral causado
pelo constrangimento advindo da monitoracao.

Cabe destacar alguns julgados no dmbito da revista intima. Na Sétima Turma do
Tribunal Superior do Trabalho houve a condenacio da G Barbosa Comercial Ltda® ao
pagamento de R$ 30 mil de indeniza¢do por dano moral, em decorréncia de revista intima
abusiva. A funciondria passava por revista intima vexatéria, realizada por um fiscal
masculino, o qual passava as maos na lateral do seu corpo, costas e cintura, denotando enorme
abuso de direito.

O ministro do TST, Ives Gandra Martins Filho®, ao realizar o julgamento acima,
avaliou que a exposicdo do trabalhador a revista intima, com contato fisico e apalpagdo de
parte do corpo, € abusiva e excede o poder diretivo do empregador, ofendendo a dignidade da
pessoa humana e o direito a intimidade do empregado, implicando em violagdo ao artigo 5°, V
e X da Constituicao Federal de 1988.

Um outro caso interessante € de um trabalhador, que foi contratado pela American
Bank Note Company Gréfica e Servigos Ltda®, que conseguiu a condenacdo da empresa ao
pagamento de indeniza¢do por danos morais no valor de R$ 23 mil. Diariamente, ele era
obrigado a se despir e entrar em um corredor com cerca de 1(um) metro de largura e 3,5 de
comprimento, todo espelhado. Atrds dos espelhos ficavam os guardas responsdveis pela
revista visual do empregado, que ndo sabia sequer quem o estava observando. Fato que denota
enorme desrespeito para com a dignidade da pessoa humana,visto o carater vexatorio de tal
revista, pois mesmo sendo feita a distdncia, provoca um enorme constrangimento ao
empregado.

ApOs a andlise da revista intima, € interessante frisar que de acordo com algumas
decisdes dos Tribunais trabalhistas, conclui-se que existe uma tendéncia em aceitar a revista
pessoal, desde que ndo viole os principios constitucionais da intimidade, vida privada e
dignidade do empregado, ou seja, a vistoria em sacolas, bolsas e demais pertences é possivel,
todavia, desde que respeite alguns requisitos, isto é, seja feita de maneira geral, ndo sendo em

empregados especificos e sem constrangimento.

%% Processo: RR - 57000-53.2009.5.05.0009. Data de Julgamento: 09/08/2012, Relator Min. Ives Gandra
Martins Filho, 7* Turma, Data de Publicacdo: DEJT 23/08/2012.

% Idem, Ibidem.

® Processo: RR - 688679-94.2000.5.01.5555. Data de Julgamento: 24/08/2005, Relatora Ministra Maria Cristina
Irigoyen Peduzzi, 3* Turma, Data de Publicacdo: DEJT 27/05/2005.
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Sendo assim, s6 se chegard a um melhor entendimento, quando se observar o caso
concreto e, poder verificar se houve ou ndo abuso e excesso por parte do empregador.
Casopositivo, as sancdes serdo atribuidas ao empregador e dentre elas estd o pagamento de
indenizacdo por dano moral ao empregado constrangido.

Nesta esteira, se encontra o acordao abaixo:

RECURSO DE REVISTA. DANO MORAL. REVISTAEM BOLSAS E
PERTENCES PESSOAIS NA ENTRADA E NA SAIDA DO EMPREGADO.
ETIQUETAGEM DE PRODUTOS PESSOAIS. ABUSIVIDADE. ONUS DA
PROVA. Por meio da prova testemunhal, ficou comprovado que as revistas pessoais
eram realizadas em bolsas e outros pertences do reclamante. Na chegada ao emprego
os produtos contidos em sua bolsa eram etiquetados para verificacdio na saida e, na
saida, quando verificada a existéncia de produtos ndo etiquetados, estes eram
recolhidos se o empregado ndo comprovasse por nota fiscal a compra. Nesse
contexto, o Eg. Tribunal Regional concluiu que a revista pessoal era realizada de
forma abusiva e ofensiva & dignidade da pessoa humana, causando constrangimento
e vexame. Nao se trata, pois, de discussdo sobre a distribuicio do 6nus da prova,

mas sim da valoragd@o da prova produzida (artigo 131 do CPC). Ilesos os arts. 818 da
CLT e 333, I, do CPC. Recurso de revista ndo conhecido.®

Apesar da crescente aceitacdo da revista pessoal, entendo que a sua macula estdno
excesso perpetrado pelo empregador no qual muitas vezes abusa do seu poder diretivo, entao
se este for mal assessorado, pode se colocar em dificuldades quando da necessidade
imprescindivel de monitorar os seus empregados através das revistas, seja por motivo do
produto que comercializa (se de alto valor ou de distribui¢do controlada devido ao risco que
oferece) ou pelo tipo de servico que presta, como, p.ex., transporte de valores ou metais
preciosos.

Por fim, concluo com o posicionamento de que aquelas revistas nas quais 0s
trabalhadores tém sua intimidade exposta injustificadamente sao inadequadas e abusivas, ou
seja, mesmo a revista sendo uma prerrogativa inserida no ambito do poder fiscalizatério do
empregador, como desdobramento do poder diretivo, encontra certos limites, cujos alguns
foram delineados neste trabalho, a saber, dignidade da pessoa humana, intimidade e

privacidade.

52 proc.: RR-145600-81.2009.5.19.0002. Data de Julgamento: 09/11/2011, Relator Min. Aloysio Corréa da
Veiga, 6° Turma, Data de Publicacido: DEJT 18/11/2011.
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5 CONSEQUENCIA DO ABUSO DO PODER DIRETIVO: o assédio moral

5.1 Abuso do poder diretivo

A principio, cabe destacar, que é imperioso esclarecer que o ato abusivo ndo se
confunde com o ato ilicito do empregador. Sendo assim, a diferenca entre essas duas espécies
reside na natureza da violacdo a que elas fazem referéncia.

No tocante ao ato ilicito, o agente transgride frontalmente um comando legal, que
prescreve a conduta adequada a determinada situacdo. Ja no abuso de Direito, o empregador
age, aparentemente, pautado no exercicio regular de um direito seu, todavia hd violagdo, s6
que neste caso, direcionada aos valores resguardados pelo ordenamento, a exemplo dos
direitos de personalidade do individuo, encabecados pela dignidade da pessoa humana.

Pelo fato de ambos institutos representarem um tipo de violagdo, sdo inseridos no
plano da antijuridicidade, todavia como ja dito, ndo se confundem, uma vez que o abuso de
direito representa uma categoria autbnoma da antijuridicidade.O Coédigo Civil de 2002,
preocupado com essa situagdo, ou seja, conter o sujeito da relagdo juridica nos limites morais
de seu exercicio, disciplinou, no artigo 187, a teoria do abuso de direito, inserindo-o na
conceituacdo genérica do ato ilicito.

E interessante mencionar que no aludido dispositivo sdo encontrados os principais
caracteres do abuso de direito, que desembocam no entendimento de que o exercicio do
direito deve ser limitado, significando, assim, que o seu detentor ndo deve o exercer de forma
a afrontar suas finalidades socioecondmicas e, consequentemente desrespeitar o primado da
boa-fé e dos bons costumes.

Fdbio Ulhda Coelho (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.164) %, nessa esteira,
assevera que comete abuso de direito quem o exercer ignorando sua finalidade econdmica e
social, agindo, assim, de ma- fé com a intencdo tunica de prejudicar outras pessoas ou
desrespeita os bons costumes.

J4 para Caio Mario (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.163) *, abusa do direito
quem leva seu exercicio ao extremo de converté-lo em prejuizo para outrem sem vantagem
para si mesmo, independentemente de haver animus nocendi, ou seja, sem intencdo de

prejudicar o lesado.

63 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do
Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p.164.
*Idem, Ibidem, p.163.
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Neste interim, € latente que o entendimento de Ulhda é mais radical em relag@o ao
de Caio Mario, visto que, para o primeiro quando o agente abusa do direito age com a
intencdo dnica de prejudicar o lesado, em contra partida o entendimento do segundo indica
que haverd abuso de direito independentemente da inten¢do de prejudicar outra pessoa.

Se atendo mais na esfera trabalhista é notdvel que o empregador, que extrapola o
exercicio de seu poder diretivo, no controle ou na fiscalizacdo de seus empregados, comete
abuso de direito nos termos do ja comentado artigo 187 do CC/2002.

Para Maria Aparecida Alkimim (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.165) ©,
também cometerd o abuso de direito o empregador, ou aquele que receber poderes delegados
deste, quando, ao exercer o legitimo poder dire¢cdo e comando, nos termos do artigo 187 do
Cddigo Civil, exceder “manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdémico ou social,
pela boa-fé ou pelos bons costumes™.

Depreende-se, entdo, que o empregador ou preposto que pratica o assédio moral,
conforme o artigo supra citado, comete uma forma do chamado ato ilicito e, segundo
Alkimim®, “devera ser responsabilizado diretamente pelos danos morais € materiais, sem
prejuizo da responsabilidade indireta do empregador pelos atos dos seus empregados e
prepostos”.

Ulisses Otavio Elias dos Santos, defende que:67

Existem hipdteses em que o empregador abusa do seu poder de direcdo e impde
metas abusivas aos seus subordinados — limites de faltas, imposi¢cdo de horarios
injustificados, criticas assiduas em publico, tarefas com instru¢des imprecisas,

atribuigdes de erros imaginarios, revistas humilhantes dentre outras situagdes”,
configurando claramente o abuso de direito.

Por isso, segundo entendimento de Cavalieri Filho (apud RAMOS e GALIA,
2013, p.166), “o titular do direito, embora observando a estrutura formal do poder que a lei
lhe confere, excede os limites que lhe cumpre observar, em funcdo dos interesses que

9968

legitimam a concessdo desse poder.””” Diante disso, surge a figura do jd mencionado dano

moral, presente no instituto do assédio moral sofrido por grande parte dos trabalhadores.

5 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacao do
Ministério Publico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013,p.165.

% Idem, ibidem.

% SANTOS, Ulisses Otdvio Elias dos. Justica do Trabalho. Revista de doutrina, jurisprudéncia, legislacio,
sentencas e tabelas. Porto Alegre: Ed.261 — HS Editora, 2005, p.59.

68 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do
Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p.166.
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Sendo assim, o dano moral no ambito das relagdes de emprego, poderd ocorrer
quando o empregador e/ou empregado praticar ato lesivo da honra ou da boa fama, ou ofensas
fisicas, praticados no servico contra qualquer pessoa. Cito como exemplo, as agressdes por
parte do empregado contra o empregador e/ou superior hierdrquico e, destes para com seus
empregados, o que € mais comum, salvo se for em legitima defesa, propria ou de outrem.

No objetivo de se visualizar melhor tal instituto, cabe destacar que é configurado
o dano moral quando, por exemplo, o empregador ou superior hierdrquico, ilicitamente,
exigirem servicos superiores as forcas do empregado, proibidos por lei ou contrdrios aos bons
costumes, ou ainda servi¢cos que ndo constem no contrato de trabalho; que dispensarem ao
empregado tratamento com rigor excessivo; obrigd-lo a correr perigo de mal consideravel,;
praticar contra o empregado ou pessoa de sua familia ato lesivo a honra e boa fama; bem
como ofendé-los fisicamente.

Mauricio Godinho Delgado69, nesta mesma linha de raciocinio, acrescenta que:

O dano moral decorrente da violagdo da intimidade, vida privada, honra e imagem
das pessoas — e sua respectiva indenizag@o reparadora — sdo situacdes claramente
passiveis da ocorréncia no ambito empregaticio (por exemplo, procedimento

discriminatério, falsa acusacdo de cometimento de crime, tratamento fiscalizatério
ou disciplinar degradante ou vexatdrio, etc.).

Fazendo referéncia ao tratamento fiscalizatorio ou disciplinar supra mencionado,
o Tribunal Superior do Trabalho ji se manifestou neste sentido, em acérdao por essa corte
proferido, no qual restou condenada a reclamada a pagar indenizagcdo por danos morais a um

grupo de trabalhadores que moveu agdo por assédio moral, in verbis:

No caso, tendo o Regional consignado, de forma clara, os procedimentos adotados
pelo Reclamado, no sentido de restringir a utilizacdo de sanitdrios e as saidas para
beber 4gua, bem como de cronometrar o tempo de trabalho dos seus empregados,
todos com o intuito de controlar os patamares de produgdo, bem como descrito
algumas das situacdes constrangedoras a que eram submetidos os empregados da
Empresa, restou configurado o dano moral discutido nos autos, por ter o reclamado
efetivamente atentado contra a integridade psiquica dos reclamantes e té-los
submetido a constrangimento.”

Diante deste acordao € latente que, o dano moral no ambito trabalhista configura-
se, quando o empregador extrapola o uso do seu poder de controle sobre seus funciondrios, no
caso acima exteriorizado, por exemplo, ao controlar as idas ao banheiro, sujeitando-as a

permissao do superior hierdrquico, o que causa enorme constrangimento ao trabalhador.

© DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho, 12. ed. Sdo Paulo: LTR, 2013, p.163.
0 Recurso de Revista n° 1186/2007-004-20-00, da lavra do Ministro-Relator Ives Gandra Martins Filho,
publicado em 13.05.2009.
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E de se destacar que a jurisprudéncia majoritdria, representada principalmente
pelo TRT do Rio Grande do Sul, entende, por exemplo, como dano moral na seara trabalhista:
a dispensa de empregado por justa causa em face de sua conduta reprovivel,
desproporcionalmente, quando suscetivel de penalidade menos severa, ofensa a honra e
dignidade do trabalhador, o abuso do poder diretivo, o rigor excessivo adotado pelo
empregador na cobranca de produtividade; agressdes verbais, em suma, atos que submetam o
empregado a situacdes humilhantes e constrangedoras.

Neste ambito, nao podemos esquecer de mencionar, que os danos morais sao
classificados em puros ou diretos, e reflexos, ou indiretos. Esta divisdo se dar a partir da
reproducdo do dano, ou seu esgotamento em um mesmo aspecto. Além disso, quando
decorram de anterior violacdo ao bem juridico. Tem-se como exemplo de dano direto, a
injuria quando praticada e exaurida entre agressor e vitima, bem como o assédio moral que
atinge diretamente a integridade fisica e psiquica, a honra, a moral e a reputacdo do assediado,
violando, entdo, seus direitos personalissimos, que se exaurem na prépria lesao.

Para corroborar com este entendimento, cito as palavras de Américo Luis Martins

da Silva (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.111)"":

[...] as faltas dos empregados e dos empregadores podem causar dano patrimonial,
econdmico ou material como também dano espiritual, extrapatrimonial, imaterial, ou
ndo econdmico. Os danos que ndo atingem o patrimdnio do ofendido (danos morais)
podem ser impostos tanto ao empregado como ao empregador e seus prepostos.

E necessdrio destacar que configura danos extrapatrimoniais atos que afetem o
espaco fisico convertido em meio ambiente de trabalho, ou seja, um ambiente inseguro, por si
s0, poderd trazer constrangimentos aos empregados, bem como até a sua poluicdo poderd
acarretar falhas humanas ou técnicas suficientes para gerarem prejuizos de grande monta para
o corpo social.

No intuito de impedir a ocorréncia desses fatos, que maculam o convivio na
empresa, impera a necessidade de preservar e procurar instaurar boas condi¢des de trabalho,
vez que estas representam o interesse de todos os envolvidos no processo laboral.

No que tange a preservacdo do ambiente de trabalho, Pablo Stolze Gagliano™,

destaca que:

2

O meio ambiente de trabalho adequado e seguro ¢ um dos mais importantes e
fundamentais direitos do cidaddo trabalhador, o qual, se desrespeitado, provoca

" RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do
Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p.111.

7 GAGLIANO, Pablo Stolze; PAMPLONA Filho, Rodolfo. Novo curso de direito civil, v.III: responsabilidade
civil. 15.ed. rev e ref. Sdo Paulo: Saraiva, 2013, p.83
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agressdo a toda sociedade, que no final das contas, € quem custeia a Previdéncia
Social, que, por inimeras razdes, corre o risco de nao mais poder oferecer protegao,
até mesmo aos seus segurados no préoximo século.
Nesse diapasao, resta patente a importancia de sua prote¢do como direito de todos,
e ndo apenas da coletividade restrita a determinado ambiente de trabalho, tornando-se

imperiosa a repara¢do dos eventuais danos morais causados em razdo dos atos violadores do

meio ambiente laboral.

5.2 O assédio moral e suas implicagoes

No topico acima houve meng¢do acerca do assédio moral, porém de forma
superficial. Em contrapartida passaremos a esmiucar seus principais caracteres e
conseqiiéncias.

O assédio moral, conforme Marie-France Hirigoyen (apud RAMOS e GALIA,
2013, p.41)73, psicdloga francesa, uma das pioneiras no enfrentamento da matéria, conceitua-
se, como sendo:

[...] qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade

ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pdr em perigo seu emprego ou
degradar o ambiente de trabalho.

Este instituto constitui um risco invisivel, porém concreto nas relacdes de trabalho
e € uma das formas mais poderosas de violéncia sutil nas relagdes organizacionais, sendo mais
frequente com as mulheres e adoecidos.
Nas palavras de Nascimento:
A importancia de se estudar o tema estd no alcance de uma definicio que pode
agrupar uma série de comportamentos que suas vitimas, principalmente aquelas que
trabalham em empresas de médio e grande porte, notavam como sendo “algo

errado”, porém pela falta de categoria especifica deste mal, muitas vezes submetiam-
L, . . L. 4
se e tornavam-se cimplices de tais praticas perversas.’

Consiste em atos de humilhagdo repetitivos e prolongados durante a jornada de

trabalho, que rebaixa, constrange, intimida, menospreza e ofende um(a) empregado(a). Esta

* RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuaciao do
Ministério Publico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p.41.

" NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 24* ed. rev., atual. e ampl. Sdo Paulo:

Saraiva, 2009, p. 922.
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atitude causa um sentimento de tristeza, revolta, mdgoa, vergonha, sofrimento, raiva e
perturbacao.

No ano de 2000, Margarida Barret075, mestranda em Psicologia Social pela
PUC/SP, defendeu sua tese, na area do assédio moral, sob o titulo “Uma jornada de
humilhag¢des”, que nos revelou vdrias caracteristicas desse instituto. Se depreende da sua
pesquisa que esta situagdo ocorre com mais frequéncia em relacdes hierdrquicas, assimétricas
e autoritdrias e a humilhacdo € aplicada com o intuito de for¢ar o empregado a pedir demissao
do emprego, ou a fim de ceder a alguma vontade do empregador.

E notado, que o assediado moralmente é vitima constante de xingamentos,
isolamento do grupo, difamacdo, diversas formas de constrangimento, perseguicdo, desprezo
e ironia, tudo por parte dos chefes a qual estd subordinado e até por parte dos outros
empregados que, com medo de perderem o emprego, muitas vezes tornam-se agentes ativos
na pratica do assédio moral, auxiliando o empregador nesta pritica. E pressuposto essencial
para configurar o assédio moral: repeticio da conduta e cumulacdo de atos. Um episddio
isolado ndo caracteriza assédio.

Outro ponto interessante na tese da supracitada psicdloga, € a pesquisa realizada
com 870 homens e mulheres vitimas de opressdo no ambiente profissional e, o seu ponto
culminante € a forma que cada um reage a essa situacdo. Logo percebeu-se, que nos homens,
hduma incidéncia maior de casos como depressdo, sede de incessante de vinganga, aumento
da pressdo arterial, ideia e tentativa de suicidio, falta de ar e aumento no consumo de bebida
alcodlica. Em contra partida, nas mulheres é comum as crises de choro, palpitacoes,
sentimento de inutilidade, ins6nia ou sonoléncia excessiva, diminui¢do da libido, distirbios
digestivos e tonturas.

Nao podemos deixar de mencionar que, embora a forma mais comum de assédio
moral seja de chefes em relagdo aos subordinados, pode acontecer também no caso de um
subordinado em relacdo ao chefe; até de um grupo de funciondrios em relacdo a um novo
chefe e entre os proprios colegas de trabalho. Desta forma, é necessdrio, na organizacdo e
gestdo do trabalho, visualizar a possibilidade de ocorréncias de diversas origens. Todas as

ocorréncias, independentemente da origem e da forma, afetam o ambiente do trabalho e

provocam danos pessoais aqueles que sofrem a acdo. Apesar das diversas possibilidades de

BARRETO, Margarida. Uma Jornada de Humilhacgdes. Disponivel em:
http://www.assediomoral.org/site/assedio/ AMconceito.php Acesso em: 12, abr., 2014.
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assédio moral acima verificadas, para ndo se perder o propdsito deste trabalho monogréfico,
vamos nos ater somente ao assédio praticado pelo empregador contra o seu empregado.

Visto isto, basta entao a efetiva comprovagao da existéncia de nexo de causalidade
entre a conduta do agressor ¢ o dano produzido a vitima, para que se verifique a
responsabilidade do empregador, independentemente de culpa.

Do j4 dito acercado assédio moral nas relagdes de trabalho, principalmente no
ambito empregaticio, depreende-se que ele representa um dos problemas mais sérios da
contemporaneidade, afetando até a sadde publica, j4 que provoca indimeros danos
psicoldgicos. Isto ocorre, pelo fato de surgir através de uma gama de fatores, ou seja, advém,
por exemplo, da globalizacdo econdmica predatdria, que visa incessantemente ao lucro, assim
como a atual organizagdo de trabalho, na qual é encontrada uma competi¢do agressiva por
posicdes e espacos na empresa, cumulada com a opressdo dos trabalhadores pela instauragao
da ameacga e do medo no ambiente de laboral.

O que nos intriga é que apesar da importancia do aludido problema, o assédio
moral € desconhecido por grande parcela das pessoas, inclusive a propria justica tem tido
dificuldades para tratar do assunto, uma vez que no Brasil ndo ha legislacdo especifica que
trate sobre a matéria, preocupada, assim, em defini-lo e dizer quais as puni¢des a serem
aplicadas. Em contra partida, nos ultimos anos tem crescido o nimero de dentncias.

Todavia, apesar da dificuldade mencionada, os tribunais do trabalho nado estao se
omitindo em reconhecer tal instituto, pelo contrdrio admitem a gravidade do fendmeno em
questdo e, ja estdo coibindo a sua pratica, utilizando-se para tanto dos instrumentos
encontrados em leis esparsas, interpretando-as de forma sist€mica ou até andloga. Em suma, a
preocupacio maior € resolver o problema.

Ha que se destacar que o assédio moral, sendo espécie do género dano moral, no
que refere a sua tutela juridica, permite ao trabalhador apenas duas alternativas: o pedido de
demissdo, que pode ser acompanhado da rescisdo indireta, ante a situacdo insuportivel
instalada no ambiente de trabalho, ou, entdo pode sucumbir as préticas abusivas a fim de
preservar seu emprego, mesmo tendo que colocar em risco sua saude e dignidade de ser
humano. E o lamentével € que a segunda op¢do exterioriza-se com mais freqiiéncia.

Entretanto, o que nos alegra é que segundo Reginald Felker (apud RAMOS e
GALIA, 2013, p.83):"° “Diversos Estados e Municipios tém legislado sobre a matéria

6 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do
Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p.83.
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procurando eliminar, ou pelo menos reduzir, a incidéncia do assédio moral no servico publico,
através da implantacdo de medidas preventivas e punitivas”.

Cumpre informar que, tramita na Camara dos Deputados o projeto de Lei federal
n° 2.369/03, de autoria do Deputado Federal Mauro Passos, com o fim de disciplinar o assédio
moral, instituir indeniza¢do ao empregado vitima de assédio moral, bem como determinar ao
empregador a tomada de providéncias no sentido de prevenir aprdtica nas relagdes de
trabalho, incluindo, ademais, medidas educativas e disciplinadoras, entre outras. Algo bem
importante € que o referido projeto, também prevé que caso nao sejam adotadas as medidas de
prevencdo ao assédio moral e constatando-o sua ocorréncia, o empregador estard sujeito ao
pagamento de multa no valor de R$ 1.000,00, bem como a indenizagdo devida ao empregado
assediado terd um valor minimo equivalente a 10 vezes a remuneracdo do empregado, sendo
calculada em dobro em caso de reincidéncia.’’

Em suma, € evidente que no exercicio do seu poder diretivo, o empregador nao
pode se pautar pela insensibilidade, desprezando a condi¢do humana do empregado, fazendo
com que este se sinta desprestigiado, anulado, agredido ou constrangido no ambiente de
trabalho, atingindo, sobretudo, sua honra, intimidade, vida privada e demais direitos de
personalidade, praticas caracterizadoras do assédio moral, sob pena de configurar o abuso de

direito nas relagdes de trabalho.

5.3 Danos morais e assédio moral na monitoracao eletronica e na revista de empregados

E chegada a hora de tracar alguns comentdrios acerca dos danos morais ¢ do
assédio moral, fazendo um encaixe com os institutos objeto desta monografia, quais sejam: a
monitoracao eletrOnica e a revista de empregados.

Sendo assim, j4 sabemos que em respeito aos principios constitucionais, que
protegem a intimidade do ser humano, o empregador ndo deve abusar do seu poder diretivo,
ou seja, ndo deve fiscalizar seus empregados de forma constrangedora, como j4 ficou claro a
possibilidade de sua ocorréncia nos dois institutos supra mencionados, sob pena de responder
pelo assédio moral praticado.

Em se tratando da utilizagdo das caAmeras no ambiente de trabalho, nao € novidade
que ela é feita a fim de proteger o patrimonio do empregador, assim como para garantir a

seguranc¢a do local. Contudo, a instalagdo dessas cameras deve ocorrer de forma cuidadosa,

"7 Disponivel em <http:// www.assediomoral.org.br> link: legislacio; federal, acessado em 01-07-2014.
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dando-se preferéncia aos locais com grande circulacdo de pessoas, tais como hall de entrada
do estabelecimento e elevadores. Este alerta é cabivel, pois tais instrumentos quando forem
postos em locais impertinentes, como é caso das entradas dos banheiros utilizados pelos
trabalhadores, pode importar na responsabilizacdo do empregador por danos morais. Fato, que

¢é verificado nas ementas dos acordaos abaixo:

Agravo de instrumento. Recurso de revista.

1. Preliminar de nulidade. Negativa de prestagdo jurisdicional. Inexisténcia.
Inc6lumes os artigos 832 da CLT, 458 do CPC e 93, IX, da CF/ 1998 quando se
constata motivag¢ao suficiente a justificar o comando judicial.

2. Dano moral reconhecido. Ratificagdo. Nos termos do eg. Regional, revelando-se
incontroversa a instalacdo de equipamentos cadmeras de filmagem nas
dependéncias dos banheiros de utilizagdo dos empregados, mais
especificamente na porta de entrada dos vasos sanitdrios e mictdrios, tal
situacdo, por si sO, gera constrangimento moral e social, caracterizando o dano
moral. Agravo de instrumento a que se nega provimento.’®
RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
Conquanto ndo haja discussdo nos autos a respeito da publicagdo ou divulgacdo
das imagens, a conduta da empresa- instalacdo de cdmeras no banheiro da
empresa utilizado pelos empregados — extrapola os limites de seu poder de
direcdo e, por si s6, causa constrangimento ao empregado, com nitida violagdo
do seu direito a intimidade. Tem-se, portanto, que o Tribunal Regional, ao
reconhecer ao obreiro o direito & indenizacdo por dano moral, deu exata
subsuncdo dos fatos ao conceito contido no artigo 5% X, da Constituicdo da
Republica.”

Outro instrumento de fiscalizacdo bastante utilizado pelo empregador, é o
rastreamento do correio eletronico. J4 foi verificado que este € um tema bem polémico, de
muitas controvérsias, todavia se pacificou que o rastreamento de e-mails pessoais do
empregado nio pode ser feito, sob pena de violacdo do sigilo de correspondéncia. Em
contrapartida, segundo entendimento majoritdrio, o e-mail corporativo concedido ao
trabalhador como ferramenta de trabalho e mantido pelo provedor da prépria empresa, pode
sim ser fiscalizado, uma vez que o empregador pode ser responsabilizado por eventuais danos
morais causados a terceiros por mensagens enviadas pelo empregado por meio do seu e-mail
corporativo, todavia, ndo se pode esquecer que tal atividade deve ser feita de forma razoavel
e, que nao constranja os empregados.

Tal entendimento € verificado em trechos da ementa do seguinte acérdao:

Prova ilicita. E-mail corporativo. Justa Causa. Divulgacdo de material pornogréfico.
[...]1 5. Pode o empregador monitorar e rastrear a atividade do empregado no
ambiente de trabalho, em e-mail corporativo, isto €, checar suas mensagens, tanto do

ponto de vista formal quanto sob o dngulo material ou de conteido. Nao € ilicita a
prova assim obtida, visando a demonstrar justa causa para a despedida decorrente do

8 TST, 32T, AIRR 1208/2004-104-03-40.0, Rel. Juiz convocado Ricardo Machado, DJ, 4-11-2005.
TST, 12T, RR 1263/2003 — 044 - 03— 00. 5, Rel. Min. Lélio Bentes Corréa, DJ, 25 — 9 — 2009.
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envio de material pornogréifico a colega de trabalho. Inexisténcia de afronta ao art.5%,
incisos X, XII e LVI, da Constituicdo Federal.
6. Agravo de Instrumento do Reclamante a que se nega provimento.™

Contudo, tal monitoramento deve respeitar, dentre ouros parametros, o direito
constitucional da livre manifestacdo de pensamento, principalmente se a manifestacio nao
trouxer nenhum prejuizo ao ambiente laboral e apenas expressar uma mera opinido a respeito
de algum fato politico, como € encontrado no seguinte fragmento da ementa de acérdao:

Liberdade de manifestagdo de pensamento: Demissdo sumdria de empregado. Rigor

excessivo, passivel de indenizacio por dano moral. ‘E livre a manifestagio de
pensamento’ (CF, art.5°, IV). A atitude de demitir sumariamente o empregado em

N

razdo da manifestacio de pensamento em resposta a mensagem da empresa, via
correio eletrénico, que ndo guarda correlagdo com o contrato de trabalho, afigura-se
discriminatoria [...] A

No tocante as revistas de empregados, ja se tornou comum alguns empregadores
procederem a tal pratica apds o término da jornada de trabalho, a fim de que, em tese, possam
evitar o desvio de materiais, pecas, medicamentos e etc, de acordo com a atividade da
empresa. O grande problema é que muitas vezes o empregador extrapola os limites do seu
direito e, como ja foi discutido, também poderia se utilizar de outros mecanismos menos
invasivos, como € o caso de equipamentos eletronicos, que possam detectar ou prevenir tais
desvios, a exemplo da etiqueta magnética e aparelhos de raio-x.

Quanto as revistas pessoais sem toques e sem desnudamentos e, as efetuadas nos
pertences dos empregados, em tultima opcdo, admite-se seu uso, mas com modera¢do. Ja em
se tratando da revista intima, tem-se que ela é vedada por meio do artigo 373-A da CLT, no
qual consta a proibi¢do ao empregador ou preposto de proceder as revistas intimas nas
empregadas ou funciondrias, se estendo por analogia aos empregados. Nesta esteira, segue a
infra mencionada ementa de acérdao:

A priori, a revista dos empregados ao final da jornada de trabalho, por si s, ndo
constitui motivo para provocar constrangimento, nem viola a intimidade da pessoa,
de modo a gerar direito a indenizag@o por danos morais. Entretanto, apurando-se que
o autor trabalhava usando apenas um macacdo sem bolsos e um par de chinelos, com
a finalidade de impedir que subtraisse valores, escondendo-os nos bolsos ou no
interior dos cal¢ados,ndo se encontra justificativa plausivel para a exigéncia de que
se despisse totalmente antes da troca de roupa no vestidrio, quando era revistado por
segurangas, na presencga de outros colegas de trabalho. O uniforme utilizado j4 afasta
qualquer possibilidade de furto, sendo a revista despicienda, até porque hé circuito

interno monitorando por cimeras de filmagem. Dessa forma, restou vulnerada a
inviolabilidade da intimidade, da vida privada, da honra e da imagem do

%0TST, 1* T, RR 613/2000 — 013 - 10 — 00, Rel. Min. Jodo OresteDalazen, DJ, 10 — 6- 2005.
S TRT, 9*R., RO 01791 — 2001 — 670 — 09 - 00 -5, Rel. Benedito Xavier da Silva, DJ, 31- 1 — 2006.
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trabalhador, asseguradas pela Constituicdo Federal, pelo que resta-lhe assegurado o
direito  indenizacdo pelo dano moral.*”

Diante do citado, nota-se que nesses casos a empresa poderd ser condenada, em
eventual reclamacdo trabalhista movida pela vitima, a pagar indenizacdo por dano moral, que
advém do constrangimento proporcionado pela revista intima. Além disso, a empresa que
realizar esse tipo de revistas, poderd ser sujeita ao pagamento de multa administrativa, cujo
valor variard de 75,6569 a 756, 5694 Unidades Fiscais de referéncia (Ufir), e atingird o valor
maximo em caso de reincidéncia, artificio, simulacdo ou fraude.

Em se tratando da revista pessoal, como o nome ja indica, € aquela realizada sobre
o corpo dos empregados. Deve ser implementada sem o contato fisico do empregador ou
preposto, como também com ou sem a presenca de aparelhos tecnoldgicos. Se diferencia da
revista intima por ndo implicar no desnudamento e/ou contato fisico com os trabalhadores,
podendo ser feita inclusive a distancia.

Justamente por isso, se durante a revista houver contato fisico-visual entre o(a)
trabalhador(a) e o(a) supervisor(a), e ainda que este seja do mesmo sexo que o(a)
trabalhador(a), a revista serd intima e atentard contra a dignidade humana, como
exemplificatrechos da seguinte ementa:

Dano moral. Presenca de supervisor nos vestidrios da empresa para
acompanhamento da troca de roupas dos empregados. Revista visual.

1.Equivale a revista intima de controle e, portanto, ofende o direito a intimidade do
empregado a conduta do empregador que, excedendo os limites do poder diretivo e
fiscalizador, impde a presenca de supervisor, ainda que do mesmo sexo, para
acompanhar a troca de roupa dos empregados no vestidrio. [...]

2.Irrelevante a circunstancia de a supervisdo ser empreendida por pessoas do mesmo
sex0, uma vez que o constrangimento persiste, ainda que em menor grau. A mera
exposi¢do, quer parcial, quer total, do corpo do empregado, caracteriza grave
invasdo a sua intimidade, traduzindo incursdo em dominio para o qual a lei franqueia
0 acesso somente em rarissimos casos e com severas restri¢cdes, tal como se verifica
até mesmo no ambito penal (art.5°, XI e XII, da CF).

3.Despiciendo, igualmente, o fato de inexistir contato fisico entre o supervisor e os
empregados, pois a simples visualizacio de partes do corpo humano, pela
supervisora, evidencia a agressdo a intimidade da empregada.

4. Recurso de revista de que se conhece e a que se conhece e a que se dd provimento
3 . . L 3
para julgar procedente o pedido de indenizacdo por dano moral. ®

Por fim, cabe destacar que apesar de ser um procedimento constrangedor, segundo
a jurisprudéncia majoritdria, as revistas sdo admitidasnos fichérios, sacolas, bolsas, carros e
papéis dos trabalhadores, ou seja, nos seus pertences, € em espagos reservados a eles, mas que
foram concedidos pelo empregador, como, por exemplo, armdrios, escrivaninhas, mesas e

escaninhos. Como ja pincelado, a maior parte da doutrina e da jurisprudéncia nacional ndo

%2 TRT, 3*R.,6* T., RO 01619 — 2003 — 010 — 03 — 00 — 3, Rel. Emilia Facchine, DJ/MG, 27 — 5 — 2004, P. 16.
8 TST, 1* T, RR 2195/99-099-05-00.6, Rel. Min. Jodo Oreste Dalazen, DJ, 9-7-2004.



73

vislumbram essa modalidade como causadora de constrangimento moral ou dano, conforme
trechos do julgado abaixo:

O Eg.TST tem reiteradamente entendido que a inspecdo visual de bolsas, pastas e
sacolas dos empregados, sem contato corporal e ausente qualquer evidéncia de que o

z

ato possua natureza discriminatdria, ndo € suficiente para, por si s, ensejar
reparacdo por dano moral. Com efeito, ndo hd falar em ofensa ao principio da

N

dignidade da pessoa humana ou a presuncdo geral de inocéncia, por que o ato
empresarial revela exercicio regular de protecdo de seu patrimdnio, o qual, por seu
cardter generalizado, € incapaz de acarretar aos inspecionados constrangimento ou
lesdo 2 privacidade.®

5.3 Rescisao Indireta como consequéncia do assédio moral

Neste aspecto, encontramos no artigo 483 da CLT, alineas a, b,d,e e g, um
instrumento que a0 mesmo tempo que protege o empregado, pune o empregador. Isso ocorre,
pois ele autoriza o empregado a pleitear, judicialmente, a rescis@o indireta, caso o empregador
abuse de seus direitos cometendo, por exemplo, o assédio moral. Por isso, vai ser imposto ao
empregador as parcelas rescisorias e indenizatorias, bem como a condenacio pelos danos
morais advindos de tal assédio.

Todavia, os empregados precisam tomar cuidado quando forem se utilizar desse
instituto, uma vez que muitos deles indignados com o abuso do empregador, de forma
errOnea, pedem demissdo do trabalho, para sé depois, pleitear a acdo rescisoéria. Acontece que,
a demissdo pautada na denuncia do contrato de trabalho, por ser ato unilateral e irretratavel,
representa uma denuncia vazia e, uma vez realizada, obstaculiza a a¢do de rescisdo indireta do
empregado.

Em contra partida, Carmen Camino (apud RAMOS e GALIA, 2013, p.168) 8
esclarece que, quando o empregador pratica uma falta grave, gera naturalmente um
constrangimento a seu empregado, e tal conseqiiéncia permite que o trabalhador se afaste
imediatamente do emprego, sem pedir demissdo e, também sem configurar abandono de
cargo/emprego/funcdo. Depois do afastamento, o empregado deve ajuizar a aludida a¢do no
prazo de trinta dias, contado da data do afastamento.

Em suma, a pritica do assédio moral envolvendo qualquer das hipdteses ja

mencionadas, protegidas pelo artigo 483 da CLT, possibilita que o empregado faca o pedido,

¥ TST, 8 T, RR 10638/2007-013-09-00.0, Rel.Min. Maria Cristina Irigoyen Peduzzi, DJ, 2-10-2009.

85 RAMOS, Luis Leandro Gomes; GALIA, Rodrigo Wasem. Assédio moral no trabalho: o abuso do poder
diretivo do empregador e a responsabilidade civil pelos danos causados ao empregado, atuacio do
Ministério Pablico do Trabalho. 2ed.rev e ampl. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2013, p. 168.
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em juizo, da rescisdo indireta, a fim de ter a sua pretensdo assistida e para que o empregador

“pague” pelo constrangimento que lhe causou.

5.5 Assédio moral coletivo

Depois da explanagdo sobre o assédio moral, é exigivel que tecamos comentarios
acerca deste instituto em um ambito diferente, o coletivo. Sendo assim, a esséncia do assédio
moral coletivo é semelhante a do jd mencionado, ou seja, encontramos as mesmas atitudes e
comportamentos verificados no assédio moral individual, todavia apesar dos pontos em
comum, notamos algumas peculiaridades, que precisam ser aqui comentadas.

Neste intuito, cabe logo destacar que o assédio moral se transforma em coletivo

quando a conduta passa a ofender valores de uma coletividade, provocando lesdes

7z

extrapatrimoniais nesta, isto €, a partir do momento que surge um dano moral também
coletivo advindo de um comportamento do agressor, que agora € direcionado a todos os
trabalhadores de um setor ou equipe.

As decisoes do Tribunal Superior do Trabalho, tém sido no sentido de garantir a
efetiva protecdo e reparacao dos danos extrapatrimoniais coletivos, conforme decisdo abaixo

mencionada:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. ACAO CIVIL
PUBLICA. DANO MORAL COLETIVO. REPARACAO. POSSIBILIDADE. ATO
ATENTATORIO A DIGNIDADE DOS TRABALHADORES RURAIS DA
REGIAO.

Nao resta ddvida quanto a protecio que deve ser garantida aos interesses
transindividuais, o que encontra-se expressamente delimitado no objetivo da acdo
civil publica, que busca garantir a sociedade o bem juridico que deve ser tutelado.
Trata-se de um direito coletivo, transindividual, de natureza indivisivel, cujos
titulares sdos os trabalhadores rurais da regido de Minas Gerais ligados entre si com
os recorrentes por uma relagdo juridica base, ou seja, o dispéndio da forga de
trabalhoem condi¢des que aviltam a honra e a dignidade e na propriedade dos
recorridos. Verificando o dano a coletividade, que tem a dignidade e a honra abalada
em face do ato infrator, cabe a reparagdo, cujo dever € do causador do dano. O fato
de ter sido constatada a melhoria da condi¢do dos trabalhadores em nada altera o
decidido, porque ao inverso da tutela inibitéria, que visa coibir a prética de atos
futuros a indenizacdo por danos morais visa reparar lesdo ocorrida no passado, e
que, de tao grave, ainda repercute no seio da coletividade. Inc6lumes os dispositivos
de lei apontados como violados e inespecificos os arestos é de se negar provimento
ao agravo de instrumento.*®

E interessante notarmos que a reparacdo do dano moral coletivo, ndo pode ter as

mesmas premissas do dano moral tradicional, uma vez que este, baseado no Cddigo Civil, é

6 TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO. AIRR-561-2004-096-03-40.2 — 6* Turma, Ministro Relator:
Aloysio Corréa da Veiga — 19-10-2007.
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dotado de cunho meramente patrimonialista e individualista, ndo vislumbrando, destarte, os
valores transidinviduais de um sentimento coletivo. Isso porque a honra coletiva tem
caracteres proprios que nao se confundem com os interesses pessoais, tendo em vista que leva
em conta a carga de valores de uma comunidade, se inserindo no momento em que se atestam
os objetivos, as finalidades e a identidade de certo grupo de pessoas.

Ante o exposto, € latente que a protecdo dos interesses difusos e coletivos,
especialmente nas relacdes de trabalho, é medida que se impde cada vez mais na sociedade
brasileira, em face dos comportamentos agressivos e arbitrdrios exercidos por alguns
empregadores em relacdo a seus subordinados, individual ou coletivamente, comprometendo

sua saude fisica e psiquica, ferindo assim, a dignidade deles.

5.6 Das medidas preventivas e repressoras contra o assédio moral

5.6.1 Medidas preventivas

A principio, devemos destacar que hé vdrias formas de enfrentar o assédio moral
no ambiente de trabalho, todavia a mais eficaz sempre € a preventiva, ou seja, evitar a pritica
dessa conduta que traz tantos maleficios ao meio laboral, todavia sabemos que ela é
justamente a que menos € efetivada, com isso o assédio acaba ocorrendo. Nessas situagdes
devem ser adotadas as medidas repressoras, pois as supra citadas ndo costumam ser eficientes
nestes casos, funcionando apenas como medidas paliativas.

O economista sueco Heinz Leymann (apud NASCIMENTO, 2011, p.129)87,
publicou uma pesquisa na qual demonstrou * que seria mais barato para uma empresa oferecer
cursos de reabilitacdo profissional aos seus empregados, que constantemente tiravam licenca
médica, ainda que fossem muito caros, e reorganizar o ambiente de trabalho, do que lidar com
casos de degradacao como o assédio moral”.

E evidente que o tratamento antecipado, isto é, a prevencdo de possiveis males
advindos da rotina laborativa, serdo mais eficientes e benéficos a organizacdo empresarial,
sendo colocada em pratica por meio de investimentos na qualidade das condi¢des de trabalho.
Ja que, se o empregador ndo aplicar essas medidas, vai precisar suportar oS encargos

econdmicos desses males, entre outros, podemos citar: o desestimulo dos trabalhadores, maior

87 NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio Moral. 2ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011, p. 129.
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nimero de faltas por motivo de saude, queda da produtividade, indenizagdes por dano moral
e, pedidos de demissdo.

Além disso, as medidas preventivas ao assédio moral no local de trabalho deve
contar com a participac¢do de profissionais de recursos humanos, principalmente aqueles com
especializacdo em psicologia social ou do trabalho. Eles podem adotar uma técnica
denominada de Prevencdo de Riscos Laborais baseada na conduta. Partindo da premissa que o
assédio moral € um problema diretamente relacionado a saide e seguranga ocupacionais, o
objetivo da Preven¢ao de Riscos Laborais baseada na conduta € a identificacdo e avaliagao
das condutas e condi¢cdes inseguras no ambiente de trabalho e a utilizacdo de técnicas para
aumentar a frequéncia das condutas seguras, assim como efetivar uma mudanca em relacdo as
condic¢des inseguras de trabalho no ambiente laboral.

Logo, percebe-se que de acordo com essa técnica, o aumento das espécies de
condutas ditas seguras e, suas frequéncias reduz consideravelmente a repeticdo e a gravidade
dos acidentes e doencas ocupacionais surgidas na empresa. Por isso, que € necessario se
estudar acerca de quais condutas sao seguras ou inseguras, a fim de se escolher as primeiras
no intuito de provocar mudangas no comportamento dos trabalhadores e, um melhor “clima”
organizacional.

Um grande problema no tocante a prevencgao e interven¢ao nos conflitos advindos
de tal assédio, é que estas atividades, na maioria das vezes, ndo estdo claramente designadas a
nenhum 6rgdo, propiciando a difusdo da responsabilidade para além do topo da hierarquia
corporativa. Além disso, instaura-se um modelo perverso de pensamento coletivo, no qual se
confundem os efeitos com as causas do assédio. Sendo assim, a maioria dos trabalhadores nao
entendem o problema, se calam por medo de serem punidos ainda mais, provocando a
deterioracdo do ambiente laboral.

Para solucionar tal problema, entendo que a criacdo de conselhos compostos de
membros eleitos e designados pelos empregados na organizacao interna da empresa é medida
necessdria. Esses membros precisariam representar todas as categorias profissionais presentes
na empresa, incluindo-se até um representante do sindicato de trabalhadores, que estaria mais
isento de eventuais retaliacdes, justamente por ser alheio aquele ambiente laboral,
propiciando, assim, a discussdo e andlise de situacdes de assédio moral junto com os
empregadores, em reunides periddicas, almejando incutir medo da punicdo no eventual
assediador, protegendo, entdo, o empregado. Um ponto importante € que enquanto estes
orgdos ndo forem criados nas empresas, essas funcdes poderiam ser implementadas pela

CIPA, no uso de suas atribui¢des de prevencao de acidentes e doencas no trabalho.
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Para otimizar a atuacdo desse conselho, seria interessante lhe atribuir a
competéncia para informar e divulgar a todos os setores da empresa acerca de itens do tipo: o
que € o assédio moral; como evitid-lo; como identificd-lo; as possiveis puni¢cdes;mecanismos
de dentdncia com protecao de vitima e testemunhas; atuacao junto ao sindicato para inclusao
em conven¢do ou acordo coletivo de trabalho de cldusula, que proiba o assédio moral e,
formulando sugestdes com a utilizacdo de um mediador para detectar e solucionar eventuais
ocorréncias do aludido assédio. Acredito que essa € uma importante armano combate ao terror
psicoldgico, uma vez que o assédio surge da ignorancia do empregador ou seu preposto e, a
informacdo funciona como um dos seus principais “antidotos”.

Infelizmente, pela data de sua promulgacdo (1943), na Consolidagdo das Leis do
Trabalho (CLT) ndo é encontrado sequer um dispositivo voltado a protecdo preventiva de
fendmenos de carater psicologico como € o caso do assédio moral. Todavia, nada estad
perdido, pois existem varios institutos no ordenamento juridico brasileiro, que se esforcam
para suprir determinada falta, como € o caso das convengdes e acordos coletivos de trabalho,
que sdo verdadeiros instrumentos normativos dotados de forca e reconhecimento
constitucional, que ao negociar melhores condi¢des de trabalho, podem estipular formas de se
prevenir o assédio moral.

Segundo Amauri Mascaro Nascimento, as convencdes coletivas de trabalho
“desempenham um papel impulsionador da lei, uma vez que diversos direitos trabalhistas
nascem naquelas e depois passam pra esta. (...) Permitem ajuste de detalhes inadequados para
a lei. Como forma consensual, sdo dotadas de maior eficacia e simpliﬁcaqﬁo”gg. Além disso,
precisamos destacar, que as convencoes coletivas de trabalho sao dotadas de efeito normativo
e obrigacional sobre as entidades signatarias quanto aos direitos e deveres que nessa qualidade
fixarem entre si, de modo que as regras a respeito de medidas preventivas contra o assédio
moral previstas em negociacdo coletiva de trabalho seriam de grande eficdcia e seguranga
juridica aos empregados, e até aos empregadores, que a partir delas vao ter o dever de
combater e solucionar esse problema tao complexo.

Em contrapartida, alguns paises desenvolveram bastante o tema, como € o caso da
Suécia, onde a prevengdo do assédio moral foi bem analisada e tragcaram algumas diretrizes
sobre a importancia: de estabelecer uma rotina de trabalho que nao facilite o aparecimento do
assédio; da detec¢do precoce do assédio e da correcdo das condutas assediadoras; e de

procedimentos internos empresariais que prevejam o rdpido atendimento ao trabalhador

88 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 24* ed. rev., atual. e ampl. Sdo Paulo:
Saraiva, 2009, p. 86.
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assediado. Tudo isso estd previsto, respectivamente, nas sec¢oes 2, 4 e 6 da Ordenancga n° 17,
de 21-9-1993, editada pelo Comité Nacional sobre satide e seguranca ocupacional sueco (apud
NASCIMENTO, 2011, p.135)*’.

Na Noruega, o tema também é bastante detalhado. Existe uma lei sobre o
ambiente de trabalho (apud NASCIMENTO, 2011, p.135)90, que dispde em sua Secdo 4-1,
item 1, que o padrio de seguranca e sadde ocupacional precisa ser continuamente
desenvolvido e aprimorado de acordo com a evolugao da sociedade. Para isso, no item 2 da
supracitada Secdo, obriga-se ao empregador o dever de prevenir doencas e acidentes ao
planejar o trabalho, o qual deve ser feito de modo a ndo provocar um prejudicial esforgo fisico
ou mental nos trabalhadores.

Em se tratando da Colombia, percebe-se que quando houver uma omissdo ao
adotar os procedimentos de prevengdo e puni¢do do assédio no ambiente laboral, tal Nacdo
entende que estd ocorrendo tolerancia para com sua pratica, conforme depreendido no artigo
9, item 3, § 2° da lei n. 1010, de 23-01-2006. O interessante é que no pais € encontrado uma
taxa muito grande de ocorréncias de assédio moral nas empresas, inclusive com numeros bem
superiores aos europeus, o que demonstra que o pais ndo cumpre com o papel de acompanhar
e promover o desenvolvimento de relagdes sadias no trabalho.

A luz do artigo 2.087 do Cédigo Civil italiano, o empregador é obrigado a adotar
no exercicio da atividade empresarial todas as medidas que, de acordo com as particularidades
do trabalho, da experiéncia e da técnica, sdo necessdrias para tutelar a integridade fisica e a
personalidade moral do empregado.

O que atrapalha muito esse trabalho, é que muitas vezes torna-se dificil para a
empresa reconhecer a existéncia do assédio moral, e a tendéncia € ela olhar para o outro lado,
em uma atitude de ndo querer ver um problema, que se mostra incomodo e em desacordo com
a boa imagem que muitos empresarios mantém de si mesmos e da administra¢do que dedicam
as suas organizagOes empresariais.

Em suma, é imprescindivel que o assédio no ambiente de trabalho seja prevenido
e tratado pela empresa como uma ameaca real para a saude fisica e mental dos trabalhadores.
Além disso, os empregadores precisam se conscientizar que sdo detentores de uma posi¢ao de
garantidor, na medida em que a posi¢ao de dominio do assediador costuma estar apoiada e
referendada pela hierarquia organizacional, ou ao menos consentida tacitamente. Nao

podemos esquecer que em se tratando de assédio moral, estima-se que um a cada cinco

89 NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio Moral. 2ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011, p. 135.
* Idem, Ibidem.
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suicidios possui como causa primdria uma situacdo atual de assédio moral no trabalho da
vitima, ou advindas de um assédio ocorrido no passado, que destruiu a integridade psicolégica
do trabalhador.

Isso s6 demonstra que o assédio moral como ji pincelado anteriormente é um
problema grave, tanto para a empresa, que precisa identifici-lo e procurar soluciond-lo, como
para o empregado, que muitas vezes carrega as seqiielas de tal pritica por muito tempo,

quando nao ocorre o pior, como € o caso dos suicidios supracitados.

5.6.2 Medidas repressoras

No tocante a repressio ao assédio moral, cabe observar que a violéncia
psicoldgica dele resultante € menos perceptivel do que as marcas da violéncia fisica, pois os
vestigios deixados no psiquismo ndo sdo faceis de serem percebidos, além disso eles podem
maltratar a vitima por muito mais tempo do que a agressao fisica. Convém mencionar ainda
que, o assediador costuma manipular sua vitima a fim de que esta pense que tudo ndo passe de
exagero da sua parte e, o pior, tenta incutir o sentimento de culpa pelo ocorrido no
empregado. Outro artificio usado pelo agressor é manipular também os colegas do assediado,
para que eles opinem contra este, dizendo que sua eventual queixa ndo tem fundamento.

A violéncia psicolégica pode ser identificada a partir de duas perspectivas
principais: quando a propria pessoa € vitima ou quando um terceiro (p.ex: um colega de
trabalho) € a vitima.

No primeiro caso, € mais complexo detectar a ocorréncia da violéncia psicoldgica,
Jj4 que nesta situacdo o assediado desenvolve uma espécie de mecanismo de defesa, que
consiste em ocultar a ocorréncia da agressao, haja vista ela ser desagradavel, ou seja, a vitima
tenta mascarar a realidade no intuito de sofrer menos.

A situagdo piora mais quando a vitima comecga a culpar a si prdpria pelo
acontecido e, procura nas suas atitudes passadas e presentes a possivel causa do assédio.
Nesta atividade penosa, ela analisa os proprios gestos, palavras, acoes, resultados obtidos na
empresa, vislumbrando encontrar a causa da violéncia que tanto lhe prejudica e acha ter
ocasionado, o que impulsiona um maior sofrimento. Esse fato, ¢ um grande indicio de que a
violéncia psicoldgica estd maltratando algum empregado.

Agora, em se tratando de terceiros como vitimas, a ocorréncia do mal em comento
€ mais facil de ser identificada, pois a denominada pessoa-observadora nio estd diretamente

envolvida. E quando ela observar a situacdo de assédio, deve ajudar a vitima a entender que
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aquilo ndo € normal e que ndo o causou. O interessante € que esse terceiro pode também ser
atingido por esse mal, pois as vezes se deixa envolver por aquela situacdo quando adquire um
temor de ser o proximo alvo do empregador.

Nao importando quem seja a vitima, para que esta tome consciéncia de que nao é
a causadora do dano e, que tem alguém que estd lhe maltratando, além de entender que sua
submissdo ao eventual agressor ocorre por medo e ndo por necessidade, precisa, para tanto,
ser a ela demonstrado, que para o assédio tém-se forma de o combater. A partir disso, ou seja,
quando a vitima entender que seu patrdo ou preposto sdo os verdadeiros causadores de tal
assédio, elas de certa forma vao se libertar, propiciando a identificacdo das circunstancias que
envolveram a agressao moral.

Na busca de mecanismos de combate ao assédio em comento, surge o instrumento
da ajuda profissional, quer seja psicoldgica ou, juridica. Neste interim, a primeira vai focar na
reabilitacdoda vitima, fazendo com que esta recupere a alto-estima e a confianga, que sao
abaladas por esse mal. Em se tratando da ajuda juridica, esta vai ser a responsdvel por mostrar
os meios de denunciar o assédio moral e, blindar o agredido de possiveis novas investidas do
assediador.

Focando-se mais na ajuda prestada pelo judiciério, é notado que se o magistrado
valorizar muito os formalismos quando da andlise de uma ocorréncia de assédio moral, terd
dificuldades para entender a realidade na qual houve a agressdo. Isso € latente, pois se o juiz
pautar o seu julgamento somente na literalidade do relato feito pela vitima acerca de suas
experiéncias, este vai ser tanto mais cadtico quanto mais afetada pelo assédio a vitima estiver.
Sendo assim, ¢ muito complexo querer realizar uma reconstru¢do légica dos fatos, ja que a
denominada cadeia causal ndo € linear, podendo nela ser encontrada vdrias acdes simbdlicas,
que envolvem valores afetados.

Nesta tarefa, a aten¢do dada as formas de sociabilidade construidas no ambiente
de trabalho figura como imprescindivel para se entender o contexto da agressdo, ja que

segundo Marie Grenier Pez¢é (apud NASCIMENTO, 2011, p.149):

A cooperacdo necessita de um ajustamento dos procedimentos singulares de
execucdo da tarefa, mas também uma confrontacio de posicdes éticas de cada um,
sobre a base de uma confianca partilhada e, por tanto, de uma cooperacéo possivel.
[...] A precariedade tende a neutralizar a mobilizagdo coletiva, a produzir o siléncio e
o ‘cada um por si’. O medo de perder seu emprego induz as condutas de dominagao
e de submissdo. E necessdrio constatar que a manipulagio deliberada da ameaca, da
chantagem, do assédio tem sido utilizada como um método de gerenciamento para
desestabilizar, incitar o erro e permitir o afastamento por uma falta ou incitar a
demissdo. Alguns se queixam do assédio que alguns meses antes eles viram ser
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exercido sobre outro sem intervir ou, muito pior, para guardar seu lugar e
. . . 91
contribuindo para que isso acontecesse.

Diante das palavras acima mencionadas entendo que, as condutas assediadoras
precisam ser investigadas tanto no plano administrativo quanto no judicial, assim como as
vitimas necessitam de protecdo o mais rdpido possivel. As solug¢des, na maioria das vezes, sao
distintas, pois dependem dos problemas detectados e, podem afetar o planejamento,
organizacdo e realizacdo do trabalho.Além disso, elas precisam ser flexiveis, uma vez que é
necessario que o assédio moral seja compreendido como um instituto composto por aspectos
fisicos e psiquicos, que dada a sua peculiaridade, ndo € facil de ser diagnosticado.

Outro ponto importante consiste no fato de que, a repressao ao assédio moral no
ambiente de trabalhoprecisa ser alvo de uma negociagdo coletiva com a empresa. Este
mecanismo deve ser utilizado a fim de regulamentar aspectos concretos da sadde e seguranca
ocupacionais, assim como o assédio nas relacdes de trabalho, com a inclusio de normas
acerca da participacao dos sindicatos no combate a violéncia em questao.

Convém lembrar que um importante instrumento em favor das vitimas sdo os
Nicleos de Promocao da igualdade e oportunidades e de Combate a discriminacdo em matéria
de emprego e profissdo, instituidos pelo Ministério do Trabalho e Emprego no més de junho
de 2000, os quais sdo competentes para propor estratégias e acdes que visem eliminar a
discriminacdo e o tratamento degradante e também para proteger a dignidade da pessoa
humana, em matéria de trabalho, utilizando-se das denuncias recebidas para tragar um
panorama da questdo e, buscar sana-la.

Por fim, cabe destacar que o Decreto n° 6.042, de 12 de fevereiro de 2007, é um
importante mecanismo repressor do assédio moral, pois introduziu uma nova metodologia
para caracterizar acidentes de trabalho por parte do Instituto Nacional do Seguro Social,
denominada Nexo Técnico Epidemioldgico. Isso ocorre tomando como base as taxas de
incidéncia de doengas em correlacio com o ramo da atividade segundo o Cadastro Nacional
de Atividades Econdmicas (CNAE), no qual estabeleceu-se uma longa lista de doengas que,
até que se prove o contrdrio, guardam relacdo com o trabalho, podemos citar a depressao,
problemas cardiacos, neuroldgicos do tipo doencas mentais, que € evidente a sua relacdo com
o assédio moral, j4 que podem ser provocadas por esse mal, que tanto assola o ambiente

laborativo.

ot NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio Moral. 2ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011, p.149.



82

6 CONSIDERA COES FINAIS

Ante todo o exposto neste trabalho monogréfico, depreende-se que o universo dos
direitos fundamentais, tanto dos empregadores quanto dos empregados, podem coexistir sem
um adentrar na esfera propria do outro. Todavia, para tanto, € necessario um esfor¢co de ambas
as partes e, o que se verifica muitas vezes € justamente o contrdrio, ou seja, o desrespeito,
principalmente por parte do empregador aos direitos dos seus empregados, a exemplo da
intimidade e vida privada.

Estes dois direitos, que possuem o conddao de fundamentais, expresso pela atual
Carta Magna, colidem comumente com o também fundamental Direito de propriedade. Sendo
assim, entendo que deve haver o chamado juizo de ponderacido para se descobrir qual deve
prevalecer em determinado caso concreto, fato este, que ndo implicard na sempre
proeminéncia de um direito sobre outro, pois 0 que preponderou uma vez, podera ter afastada
a sua incidéncia perante outra situacao.

Convém destacar que essa colisdo foi aqui abordada no ambito da monitoracdo
eletronica e da revista nos empregados, instrumentos usados pelos empregadores no intuito de
estabelecer a fiscalizacdo das atividades dos seus colaboradores, visando garantir a
preservacdo do patrimdénio da empresa. O problema reside na forma pela qual eles sdo
colocados em prética, ja que foi visto que tanto na monitoracdo eletrdnica quanto na revista
(pessoal e intima) pode ocorrer a violacdo da intimidade e privacidade do empregado, basta
que o empregador ou seus prepostos os utilizem de forma arbitrdria e abusiva, provocando
assim sérios danos aos empregados, que muitas vezes toleram certas praticas, meramente,
para ndo perder seu labor.

Ora, entdo € latente que se o empregador implementar esses mecanismos de forma
equilibrada, com bom senso, ndo vai existir prejuizo nem ao empregado e nem a ele, ja que
muitas vezes vai ser condenado por assédio moral, tendo que pagar indenizacdo, para tentar
amenizar o mal causado. Neste interim, entendo que se faz necessario o aumento do valor das
indenizagdes advindas do assédio moral no ambiente de trabalho a fim de coibir tal prética, ja
que foi demonstrada a macula gerada aos empregados, que muitas vezes ficam com receio até
de procurar um outro emprego, pois imaginam que poderdo novamente ser vitimas do mesmo
tormento.

Por fim, é imprescindivel frisar que o direito de uma pessoa termina quando
comega o da outra, salvo quando no caso concreto se perceber que um direito pode ceder ao

outro. Creio que além do aumento das aludidas indenizagdes, € preciso que as institui¢des
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ligadas aos trabalhadores se preocupem em criar mais campanhas na tentativa de
conscientizar os “patrdes” acerca dos males do assédio moral, que pode levar até ao suicidio
do empregado, ji que se o empregador absorver verdadeiramente que tal pritica ndo traz

beneficio nenhum para sua empresa, € evidente que sua incidéncia vai diminuir drasticamente.
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