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RESUMO

A presente pesquisa monografica aborda aspectos a respeito dos limites do poder de
fiscalizacdo do empregador, frente ao direito a intimidade do empregado com relagdo ao
monitoramento por imagens no ambiente de trabalho. Considerando que o empregador possui
alguns poderes frente ao empregado, porém eles sdo limitados de acordo com a nossa
legislacdo, visto que o empregado é detentor de direitos, como a intimidade e a vida privada.
O objetivo da mesma justifica-se por tratar-se de um tema um tanto quanto novo no nosso
ordenamento juridico, o que contribui para que haja muitas divergéncias nos tribunais,
levando a uma analise mais aprofundada da doutrina e da jurisprudéncia para chegar a solucéo
desse problema que ainda ndo estd pacificado no nosso ordenamento juridico. O estudo é
orientado pelo método de abordagem hipotético-dedutivo, e 0 método de procedimento sera o
bibliografico, com uma pesquisa em livros, artigos cientificos, jurisprudéncia, etc. A pesquisa
apresenta, no primeiro capitulo, uma andlise principiologica, abordando os principios
constitucionais e também os especificos do direito do trabalho. No segundo capitulo apresenta
um estudo sobre a relacdo de emprego e os elementos que a caracterizam, e também sobre 0s
poderes de direcdo do empregador perante o empregado e os seus limites. No ultimo capitulo
buscam-se esclarecer quais sdo os limites quanto ao uso do monitoramento por imagens no
ambiente de trabalho, confrontando aqui o poder de direcdo versus a intimidade do
empregado, complementando com uma analise doutrinaria e jurisprudencial, com a finalidade
de apresentar a posicdo adotada pelo monografista. E nesse sentido que, ao concluir a
pesquisa, afirma-se a possibilidade de o empregador, exercendo seu poder diretivo, utilizar-se
do monitoramento por imagens, desde que para supervisionar fatores ligados a saude,
seguranca pessoal e patrimonial, jamais se utilizando desse equipamento de forma que venha
a ferir a dignidade da pessoa humana, devendo preservar o direito a intimidade do empregado.

Palavras-chave: Empregado. Empregador. Monitoramento por Imagens. Principios.
Privacidade. Poder diretivo.
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INTRODUCAO

A presente pesquisa monogréafica tem por finalidade analisar quais s&o os limites do
poder de fiscalizacdo do empregador com relacdo ao uso de cameras de video no ambiente
laboral, com o intuito de monitorar os empregados, enquanto estes estdo prestando seus
servicos de forma subordinada, nas dependéncias da empresa. O tema em questdo é de
consideravel importancia para o Direito, e da mesma forma para empregados e empregadores,
diante de alguns problemas que surgem em face da utilizag&o inadequada desses instrumentos
modernos e indispensaveis ao desenvolvimento de qualquer empreendimento.

Percebe-se que, em decorréncia do avango tecnol6gico, as empresas vém se
modernizando e aderindo as novas tecnologias que surgem diariamente em face da
globalizacdo e a modernidade, que avanga de forma avassaladora em nossas vidas. Os
empresarios com a intencdo de se adequar as exigéncias do mercado, visando o aumento da
producdo e dos lucros, passaram a utilizar-se de sistemas de videovigilancia no ambiente de
trabalho, equipamento esse que deve ser utilizado para o controle da producdo e para
seguranca da empresa e dos préprios funcionarios. Porém, a cada dia surgem novas demandas
trabalhistas em virtude da ma utilizacdo desses equipamentos tecnoldgicos por parte dos
empregadores que ndo respeitam os limites, e acabam invadindo a intimidade e a vida privada
e ferindo a honra de seus empregados.

Dessa forma, o presente trabalho buscara, por meio de um estudo consistente,
demonstrar até que ponto pode o empregador, valendo-se de seus poderes diretivos, utilizar-se
do monitoramento por cameras de video, sem ferir a intimidade e a vida privada de seus
empregados. A presente pesquisa serd realizada pelo método de abordagem hipoteético-
dedutivo, a partir do qual se analisam as hipdteses existentes, e 0 método de abordagem sera o
bibliogréfico, onde sera feita uma profunda pesquisa em livros, artigos cientificos, sites
juridicos, na legislacdo vigente, em posi¢es doutrinarias e decisfes jurisprudenciais do
Tribunal Superior do Trabalho e dos Tribunais Regionais do Trabalho.

Inicialmente sera feita uma analise principioldgica, abordando os principios
constitucionais e também os especificos do direito do trabalho, com a finalidade de justificar
os direitos dos trabalhadores em face do poder diretivo do empregador, uma vez que é por
meio deles, basicamente, que se solucionam os conflitos que advém das relagcdes de emprego,
quando se extrapolam os limites do poder empregaticio. Destaca-se 0 principio da

inviolabilidade da vida privada e da honra, e o principio da dignidade da pessoa humana, que



é valor decorrente do simples fato da pessoa existir, e constitui um minimo inviolavel que
deve ser protegido pelo ordenamento juridico.

Ainda no primeiro capitulo, importante se faz analisar acerca dos direitos
fundamentais, na aplicabilidade entre particulares, conforme se verifica, ndo é apenas o
Estado que detém poder sobre as pessoas, ou seja, capacidade de restringir a liberdade das
pessoas, como também o0s entes particulares. Diante dessa situacdo, os direitos fundamentais
também devem ser respeitados nas relacfes entre particulares pelo fato de que essas relaces
ensejam a violagdo de direitos inerentes a pessoa do empregado. Desta forma, percebe-se que
estes processos de horizontalizacdo dos direitos fundamentais ganharam um campo muito
fértil no Direito do Trabalho, visto que, no ambito laboral, 0 empregado abre méo de uma
parcela de suas liberdades, na medida em que se coloca a disposicdo do empregador,
prestando-lhe servicos, e por ele sendo fiscalizado, controlado e remunerado.

Num segundo momento, serd apresentado um estudo sobre a relacdo de emprego,
diferenciando esta da relacdo de trabalho, sendo que dentro dos elementos que caracterizam a
relacdo de emprego, serd dada atengdo especial para a subordinacao juridica, pois é essencial
para a relagdo empregaticia. O empregador ao gerir seu negocio, e por ser quem assume 0S
riscos da atividade econdmica € detentor de alguns poderes diretivos, que sdo o poder
regulamentar, disciplinar e fiscalizatério. Desta forma, faz-se necessario um estudo
aprofundado para se entender cada um desses poderes pertencentes ao empregador. Porém,
tais poderes ndo podem ser utilizados de forma ilimitada, devendo respeitar os limites
impostos pelo ordenamento juridico. Portanto, serd abordado acerca dos limites dos poderes
de direcao.

Num terceiro momento, adentrando na problematica da pesquisa, serdo demonstrados
quais sdo os limites do poder de fiscalizagdo do empregador no monitoramento por imagens
no ambiente de trabalho, confrontando aqui o poder de direcdo versus a intimidade do
empregado. Para se chegar a solucdo do problema, inicialmente no terceiro capitulo sera
abordado sobre o que vem a ser o sistema de videovigilancia. Com a introducdo de novas
ferramentas de controle no ambiente de trabalho, como € o caso das cameras de video, tem-se
mais uma forma de manifestacdo do poder diretivo do empregador, para fiscalizar a prestacéo
de servigos de seus empregados. Porém, deve-se sempre respeitar a intimidade do empregado,
pois o direito a intimidade esta enquadrado no direito de personalidade, que compreende a
esfera intima de cada pessoa, com prote¢do constitucional no seu artigo 5, inciso X, contra a
violagdo desse direito, compreendendo as garantias fundamentais e possuindo derivacao direta

do principio da dignidade da pessoa humana.



Por fim, serdo demonstrados quais os limites que o empregador deve respeitar para
que possa utilizar o sistema de monitoramento por cameras de video no ambiente laboral.
Assim, serdo evidenciados posicionamentos doutrinarios e jurisprudenciais a respeito da
utilizagdo desse equipamento, uma vez que ha quem entenda ser totalmente licito o seu uso,
que ndo existe limites para 0 monitoramento por imagens, pois 0 empregador tem o direito a
iniciativa privada, 0 mesmo também é detentor dos poderes diretivos e assume 0s riscos da
atividade econdmica, de modo que pode usar as cameras de monitoramento como achar
conveniente. Em contrapartida, ha entendimentos contrarios de que o uso desse equipamento
deve respeitar alguns limites legais, pois esta em jogo o direito a intimidade do empregado, o

qual é protegido pela Constituicdo Federal.



1 CONSIDERACOES PRINCIPIOLOGICAS

Os principios constitucionais abrangem todos os valores essenciais relativos a validade
do sistema juridico previstos na Constituicdo Federal de 1988. Estes principios sdo de enorme
importancia no mundo juridico, visto que os demais preceitos normativos devem estar de
acordo com suas previsdes, sob pena de serem considerados inconstitucionais.

Os principios juridicos apresentam-se como instrumentos fundamentais na solucéo de
conflitos que surgem na sociedade, sendo indispensaveis também nas demandas trabalhistas,
visto que nos dias atuais, muitas dessas demandas se ddo devido ou uso de tecnologia no
ambiente de trabalho, pois a lei ndo consegue acompanhar o avancgo tecnologico.

Pode-se verificar de acordo com a visdo p6s-moderna de Vecchi, que os principios
juridicos “s@o o fundamento sobre o qual se ergue o ordenamento juridico, informando o seu
nascimento, interpretacdo e integracdo. Sdo fontes diretas de direitos, como mandados de
otimizacdo, superiores as regras, incorporando valores fundamentais a qualquer sistema”
(2009, p. 105).

1.1 Principios - Aspectos Gerais

Os principios “apresentam-se como diretrizes supremas, portanto ndo sé fundamento
como também apice do sistema, que comandam todo o processo de criacdo e aplicacdo do
direito. Consideramos que os principios tem forca normativa e, portanto, sdo obrigatorios”
(VECCHI, 2009, p. 260).

Assim, pode-se dizer que 0s principios sdo indispensaveis para uma correta
compreensdo do direito, pois estes ndo se encontram todo positivado em textos legais e
precisos, ndo temos escrito a solucdo para todos os problemas da sociedade, a lei deve ser
interpretada sempre com base nos principios.

Observa-se nesse sentido, o ensinamento de Vecchi:
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[...] busca-se uma reaproximacao do direito com a ética; assim, determinados
valores compartilhados pela comunidade séo integrados e materializados em
principios do ordenamento, juridico vigente, os quais, além de serem a sintese dos
valores abrigados no ordenamento, sdo considerados como normas juridicas.
Portanto, tanto os principios como as regras sao entendidos como tendo forca
normativa. S&o os principios que introduzem o mundo prético no direito e, ao
contrario do que as vezes pensa parte da doutrina, ndo abrem espagco para uma
interpretacdo pela qual vérias respostas sdo possiveis, mas, sim, possibilitam a
resposta adequada para o caso, para aquele caso no qual sdo concretizados (2009, p.
262).

Dessa forma, os principios deixam de serem apenas razdes abstratas e subsidiarias
para a solucdo dos casos, pois se entende que eles tém eficacia normativa, e do resultado de
sua interpretacdo, surge uma nova norma juridica que se torna habil para a solucdo dos casos
concretos. Assim, de acordo com Vecchi, “quando os principios sdo consagrados
principalmente em sede constitucional, apresentam-se como normas fundamentais a serem
utilizadas para a solugdo dos problemas juridicos” (2009, p. 267).

Conforme licdo de Delgado, a premissa orientativa contida nos principios, favorece a
uma correta percepcdo do sentido do instituto e da norma no conjunto do sistema normativo
em que se integram, por essa razdo os principios, na Ciéncia Juridica, ndo somente preservam
incontestavel validade, como se destacam pela qualidade de importantes contributos a
compreensdo global e integrada de qualquer universo normativo. “Para a ciéncia do direito, 0s
principios se apresentam como proposi¢fes fundamentais que informam a compreensdo do
fenémeno juridico. Sdo diretrizes centrais que se inferem de um sistema juridico e que, apos
inferidas, a ele se reportam, informando-0” (DELGADO, 2011, p. 182).

Os principios sdo uma regra nao escrita, inseridas explicita ou implicitamente no nosso

ordenamento juridico. Na licdo de Camino, os principios no direito tem triplice funcéo:

[...] para o legislador, informam a criacdo da norma; para o intérprete e o operador
do direito, orientam a compreensdo da norma existente e podem, eventualmente,
assumir o papel de fonte integradora da lacuna da norma. Mais explicitamente, no
ato da criacdo da lei, o legislador deve fazé-lo em consonancia com 0s principios
mais adequados ao fato social objeto da sua preocupacdo (funcdo informadora dos
principios); na aplicagdo da lei existente, o intérprete deve procurar compreendé-la
harmoniosamente com os principios que a fundamentarem (funcédo interpretadora);
chamado a solucionar o caso concreto sem enquadramento legal, o juiz deve buscar
a solucdo naquelas ideias fundantes que presidiram a elaboracdo da lei, acaso ela
existisse (funcdo integradora) (2004, pg. 91).
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Percebe-se que 0s principios garantem a coeréncia do ordenamento juridico, quando
identificados como ligagdo comum a determinado conjunto de normas, determinam a
autonomia desse conjunto, concedendo-lhe fisionomia prépria. Por isso 0s principios sdo mais
duradouros do que as normas e transcendem o direito positivado, apesar de também estarem
sujeitos as mudangas da historia e a correlagdo de forgas existentes na sociedade (CAMINO,
2004, p. 91).

1.1.1 Diferenca entre Principios e Regras

Conforme entendimento de Alexy, regras e principios estdo resumidos abaixo do
conceito de norma, pois ambos dizem o que deve ser e estdo formulados por meios de
expressdes dednticas basicas do mandado, permissao e proibicdo. Assim tanto os principios
como as regras sdo raz0es para juizos concretos de dever ser, embora sejam razdes de tipos
diferentes (2002, p. 83).

Existem numerosos critérios propostos para a distingao entre principios e regras, “El
de generalidad es el mas frecuentemente utilizado. Segun él, los principios son normas de un
grado de generalidad relativamente alto, y las reglas normas con un nivel relativamente bajo
de generalidad” (ALEXY, 2002, p. 83).

De acordo com Alexy, existem trés teses diferentes sobre a distingdo entre regras e

principios:

La primera reza: todo intento de dividir las normas en dos classes, la de las reglas y
la de los principios, es vano debido a la pluralidad realmente existente. Esto se
mostraria, por ejemplo, en el hecho de que los criterios propuestos, de los cuales
algunos solo permiten distinciones de grado, son combinables entre si de la lanera
que se desee. Asi, no habria ninguna dificultad en imaginar una norma que tuviera
un alto grado de generalidad pero que no fuera aplicable sin mas, que no hubiera
sido establecida expressamente, que lleve em la frente su contenido valorativo,
presente una estrecha relacion con la idea del derecho, tenga gran importancia para
el ordenamiento juridico y encuentre aplicacion como fundamento de reglas y como
critério para la evaluacién. La segunda tesis es sostenida por quien considera que las
normas pueden dividirse de una manera relevante en la clase de las reglas y la de los
principios pero, sefiala que esta distincion es solo de grado. La tercera tesis dice que
las normas pueden dividirse en reglas y principios y que entre reglas y principios

existe no solo una diferencia gradual sino cualitativa (2002, p. 85- 86).
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Percebe-se de acordo tais teses, que a primeira alega a impossibilidade de divisdo das
normas em classes de regras e principios, devido a pluralidade existente. J4 a segunda é
sustentada pelos que consideram que pode haver uma distingdo relevante entre regras e
principios, mas que essa distingdo € meramente de grau. Por fim, a terceira afirma que as
normas podem dividir-se em regras e principios, porém a diferenga ndo € meramente gradual,
mas também qualitativa.

As diferencas entre principios e regras sao varias, segundo Alexy, o critério decisivo
para diferenciar as regras e os principios € que estes sao mandados de otimizagdo, que
ordenam que algo seja realizado da melhor maneira possivel dentro das possibilidades
juridicas e reais existentes. Assim, os principios podem ser cumpridos em diferentes graus e a
medida devida de seu cumprimento vai depender ndo s6 das possibilidades reais sendo
também das juridicas, que se caracterizam pelos principios e regras opostos (2002, p. 86).
Assim, a normatividade dos principios € hoje muito reconhecida, pois eles deixaram de ser
aplicados somente de forma subsidiaria, passando a ter normatividade propria e direta,
devendo ser aplicados aos casos concretos.

Por sua vez, ao contrario dos principios, as regras s6 podem ser cumpridas ou ndo se
forem validas, tem-se de fazer exatamente o que exige, nem mais nem menos, pois contém
determinagdes no ambito do fatica e juridicamente possivel (ALEXY, 2002, p. 86).

Ademais, os principios ndo expressam mandamentos definitivos, pois apenas ordenam
que algo seja feito na maior medida possivel, considerando determinadas condi¢des. Dessa
forma, o fato de um principio ser aplicado em um caso concreto ndo significa que o que ele
determina seja um resultado definitivo para o caso. Por isso, 0s principios ndo possuem
conteudo de determinacdo, ou seja, suas razfes sdo determinadas pelas circunstancias do caso
concreto, podendo ser substituidas por outras razdes opostas (ALEXY, 2002, p. 99).

O caso das regras é totalmente diferente, pois como elas devem ser cumpridas
exatamente como sdo exigidas, possuem um carater de determinacdo em relacdo as
circunstancias faticas e juridicas, ou seja, uma vez aplicadas, determinam um resultado
definitivo. Essa determinagéo prevalece em todos os casos de aplicagdo das regras, exceto
quando a regra é declarada invélida (ALEXY, 2002, p. 99).

A distingéo entre regras e principios se mostra claramente quando nos deparamos com
colisbes de principios e com conflitos de regras. De acordo com Alexy, “un conflicto entre
reglas solo puede ser solucionado o bien introduciendo en una de las reglas una clausula de
excepcion que elimina el conflicto o declarando invélida, por lo menos, una de las reglas”,

(2002, p. 88), essa regra citada por Alexy é a chamada regra do tudo ou nada, ou seja, 0



13

conflito entre regras s6 pode ser resolvido se introduzir em uma das regras uma clausula de

excecdo, que elimina o conflito ou declarando invalida pelo menos uma das regras.

Con la constatacion de que em caso de un conflicto de reglas, cuando no es possible
la inclusion de una clausula de excepcidn, por lo menos una de las reglas tiene que
ser declarada invalida, no se dice todavia nada acerca de cuél de ellas debe ser
tratada asi. EI problema puede ser solucionado a través de reglas tales como ‘lex
posterior derogat legi priori’ y ‘Lex specialis derogat legi generali’, pero también
es possible proceder de acuerdo con la importancia de las reglas en conflito. Lo
fundamental es que la decision es una decision acerca de la validez (ALEXY, 2002,
p. 88).

Desse modo, quando se constata um conflito de regras, e ndo se sabe qual das regras
devera ser declarada invalida, esse problema pode ser solucionado revogando-se a lei mais
velha, pois a lei posterior revoga a lei anterior, e lei especial revoga lei geral.

As colisbes de principios devem ser solucionadas de maneira muito distinta. Quando
dois principios entram em colisdo, como é o caso quando segundo um principio algo esta
proibido e, segundo outro esta permitido, um dos principios tem que ceder, mas isso ndo
significa que o principio desprezado tenha que ser declarado invalido ou que tenha que ser
introduzida uma clausula de excecdo. A solucdo reside no fato de que, de acordo com
determinadas circunstancias, analisadas no caso concreto, um principio deve preceder ao

outro, ou seja, deve haver uma ponderacdo entre ambos (ALEXY, 2002, p. 89).

1.2 Principios Constitucionais

Conforme j& mencionado anteriormente, 0s principios constitucionais abrangem todos
os valores essenciais relativos a validade do sistema juridico previstos na Constituicdo
Federal, eles tém forca normativa e se aplicam diretamente, dessa forma, para um melhor
entendimento, faz-se necessario um estudo aprofundado de cada um deles, como segue a

partir de agora.
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1.2.1 Principio da dignidade da pessoa Humana

Dentre os principios fundamentais previstos na nossa Constituicdo Federal de 1988,
destaca-se em primeiro lugar, a dignidade da pessoa humana, apontado por alguns
doutrinadores como a principal garantia constitucional, de maior valor, uma vez que repercute
sobre todo o ordenamento juridico. A Constituicdo Federal de 1988 prevé o principio da
dignidade da pessoa humana no seu art. 1°, inc. 111}, configurando uma interpretacéo de todo o
ordenamento juridico patrio.

No tocante a este principio, Vecchi ensina que “a dignidade da pessoa humana, é a
fonte da grande parte dos direitos fundamentais, estabelecendo também o limite absoluto as
restricBes a esses direitos, pois é indisponivel” (2009, p.286).

Esse principio se alastra por toda a sociedade, ele trata ndo s6 nas relagdes entre
Estado e Individuo, mas também nas relacdes interindividuais. O que consagra esse principio
é o0 reconhecimento de que a ordem juridica existe para desenvolver e defender a pessoa
humana, assim ele se caracteriza como sendo o principio que serve de base solida para a
construcdo de um sistema juridico que tenha um minimo de legitimidade (VECCHI, 2009, p.
286 e 287).

Para assegurar a importancia desse principio constitucional, Vecchi assim ensina:

Como percebemos, o principio da dignidade da pessoa humana estabelece um grau
de protecdo e autonomia da pessoa humana perante o Estado e as demais pessoas
humanas ou pessoas juridicas publicas ou privadas, além de impor a satisfacdo de
condi¢Bes minimas de existéncia capazes de tornar capaz ao ser humano realmente
viver, ndo sé de sobreviver (2009, p. 289).

Assim, fica claro que todas as pessoas humanas sdo dignas, necessitando de condi¢cdes
existenciais minimas para uma vida saudavel, a fim de realizar os seus objetivos dentro da
sociedade, tendo um minimo de qualidade de vida.

Para isso existe a garantia de direitos basicos e fundamentais, para que os individuos
busquem a sua efetivacédo perante o Estado e demais cidaddos. Quando se fala em condigdes
existenciais minimas, estamos diante daquilo que todos que vivem em sociedade necessitam,

como liberdade, trabalho, moradia, educacéo, saude, etc.

1 CF/88, art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela Unido indissolivel dos Estados e Municipios e do Distrito
Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos:
111 — a dignidade da pessoa humana;
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Nesse sentido, VVecchi assim conclui:

Como vemos, este principio possui uma carga normativa extremamente vigorosa, a
qual ndo pode ficar como mera promessa do legislador constituinte, mas deve ser
expressa e concretizada em cada manifestacdo juridica. E com base nesse principio,
por meio de uma interpretacdo sistematica e vitalizante, que se pode alcancar justica
no caso concreto (2009, p. 290).

Nascimento, por sua vez, assim discorre a respeito do assunto:

A dignidade é um valor subjacente a numerosas regras de direito. A proibi¢do de
toda ofensa a dignidade da pessoa é questao de respeito ao ser humano, o que leva o
direito positivo a protegé-la, a garanti-la e a vedar atos que podem de algum modo
levar a sua violagdo, inclusive na esfera dos direitos sociais (2011, p.462).

Percebe-se que o direito tenta orientar a atividade humana, para que os cidadaos ajam
com respeito perante seu semelhante, sem ofender a sua dignidade quando em busca da
justica.

Os direitos previstos no artigo 5°, caput, da Constituicdo Federal funcionam como
nucleo conceitual da dignidade da pessoa humana. Um limite operacional minimo para o
conceito de dignidade humana seria, 0 respeito aos direitos fundamentais a vida, a integridade
fisica, psiquica e moral, a liberdade, a propriedade e a seguranca, todos como condicdes
minimas de uma existéncia digna (MOLINA, 2013, p. 73).

A dignidade da pessoa humana é o valor preponderante, a partir dela é que todos os
demais valores se irradiam, foi através de uma longa experiéncia social que se deu a
emergéncia do valor da pessoa (CAMINO, 2004, p. 92).

Também no tocante a dignidade da pessoa humana, Camino ensina que no pressuposto
de decorrer o Estado da existéncia prévia de um povo, “o valor da dignidade da pessoa
humana nédo € apenas do estado, mas da sociedade que nele se organiza e que dele deve exigir
a consecucdo de uma politica tendente a preservar e respeitar o valor fundamental” (2004, p.
92).

A dignidade da pessoa humana estd assegurada na Constituicdo Federal, a sua
protecdo e reconhecimento pelo ordenamento juridico constituem requisito indispensavel para

a sua legitimagéo.
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1.2.2 Principio da valoracéo do trabalho

O principio da valoracao do trabalho esté previsto na Constituicdo Federal de 1988 no
art. 1°, inciso IV?, e no art. 170%, caput, sendo um principio fundamental geral, pois n&o esté
direcionado apenas para o trabalho subordinado, mas também a todas as formas de trabalho.
Para um entendimento melhor desse principio, € muito importante 0s ensinamentos de
Vecchi:

Este principio caracteriza o trabalho como valor fundamental, ndo podendo ser
tratado como mercadoria, sendo base do desenvolvimento da sociedade. 1sso néo
significa apenas o aspecto econdmico do trabalho, mas também o aspecto ético,
demonstrando que o trabalho é fator de desenvolvimento ndo s6 de riqueza, mas
também da proépria personalidade humana, pois deve possibilitar que 0 homem, em
sua atividade, acabe por imprimir no mundo um pouco de sua individualidade e de
sua contribuigéo social (2009, p. 291).

Assim, o trabalho ndo pode ser visto apenas como utilitarista/economicista, como
acontece muitas vezes, deve ser levado em conta que esta elevado como um dos pilares da
nossa sociedade, “na qual ndo pode ser génese do esvaecimento de quem o presta, mas uma
fonte de dignificacao e consideracdo pela pessoa que o presta” (VECCHI, 2009, p. 291-292).

O valor social do trabalho comp6em os direitos sociais, que sdo aqueles que podem
exigir prestagdes positivas do Estado, uma vez que os direitos sociais tém por objetivo o bem-

estar e a justica social.
1.2.3 Principio da Igualdade
O principio da igualdade na area dos direitos fundamentais especificos dos

trabalhadores esta previsto em varios dispositivos constitucionais, destacando-se as previsoes
dos incisos XXX, XXXI, XXXIl e XXXIV do art. 7°*. O principio da igualdade “baliza de

* CF/88, art. 1% A Republica Federativa do Brasil, formada pela Unido indissolivel dos Estados e Municipios e do Distrito
Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos:

IV — os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

* Art. 170. A ordem econdmica, fundada na valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a
todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social, observados os seguintes principios:

* CF/88, art. 7°: So direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria de sua condi¢do
social:

XXX - proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e de critérios de admisséo por motivo de sexo, idade,
cor ou estado civil;

XXXI - proibicao de qualquer discriminagéo no tocante a salario e critérios de admisséo do trabalhador portador de
deficiéncia;

XXXII - proibicéo de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre os profissionais respectivos;
XXXIV - igualdade de direitos entre o trabalhador com vinculo empregaticio permanente e o trabalhador avulso.
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forma singular o Estado democrético de direito e expressa uma aspiragao do ser humano, qual
seja, a de ser tratado com igualdade” (VECCHI, 2009, p. 292).

A igualdade que aqui se fala ndo é apenas formal, mas também a material, ou seja, de
se tratar igualmente os iguais e de forma diferenciada os desiguais, na medida de suas

13

diferencas. Conforme entendimento de Vecchi, “a igualdade ndo significa tratar a todos
abstratamente de forma igual, pois isso, ao contrario de se caracterizar como verdadeira
igualdade, acabaria apenas por assegurar desigualdades” (2009, p. 293).

Quando se fala do principio da igualdade nas relacGes de trabalho significa dizer que o
empregador deve assegurar tratamento igual para trabalhadores em situacdes idénticas. Ele
ndo pode exigir, por exemplo, mais requisitos para uma pessoa negra do que para uma branca
para admissdo no emprego, bem como ndo pode utilizar critérios diferenciados, subjetivos,
arbitrarios, nem estabelecer preferéncias (MELO, 2012, p.109).

Cabe ainda destacar que o principio da igualdade ndo proibe tratamento desigual, mas
sim diferenciacGes arbitrarias e desmotivadas. O tratamento desigual, para pessoas ou grupos
desiguais, é uma exigéncia da propria justica. Por isso mesmo vale rememorar a méaxima
Aristotélica de tratar igual os iguais e desigualmente os desiguais na proporcdo de suas
desigualdades (MELO, 2012, p.109).

Importantes sdo os esclarecimentos de Vecchi a respeito do principio da igualdade:

Por meio das normas de direito sempre se estdo fazendo escolhas, valorizando certas
atitudes e punindo outras, aquinhoando certas pessoas com direitos e onerando
outras com obrigag@es, ou seja, a atividade juridica é ‘discriminadora’, no sentido de
que sempre sdo escolhidos critérios com base nos quais sdo construidas solucdes que
serdo tomadas. Como vemos, discriminar € insito ao direito, o que ndo afasta, mas
deve reforgar, a indagacdo de quando é que uma determinada discriminagdo €
juridicamente valida e quando ndo o €, pois nem toda a discriminacdo feita por
critérios formais de direito serd aceitavel quando se levar em conta a totalidade do
ordenamento juridico. Essa afericdo deve ser feita diante de quaisquer atos de
direito, desde as normas emanadas do Estado até as clausulas contratuais ou atos
unilaterais (2009, p. 293-294).

Percebe-se, que nem todas as diferenciagdes sdo consideradas ofensivas, desse modo
deve-se buscar com muito cuidado quando uma diferenciacdo acontece. Conforme explana
Vecchi tem-se que verificar “se ha proporcionalidade e razoabilidade no tratamento oferecido,
bem como se existe consonancia entre essa correlacdo logica e os interesses absorvidos pela
constituicdo, ou seja, se o fator de discriminacdo e o tratamento conferido se afeicoam aos

valores constitucionais” (2009, p. 294).
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1.2.4 Principio da autonomia privada

O principio da autonomia privada esta previsto como valor social no art. 1°, inciso 1\V°
e no caput do art. 170°, ambos da Constituicio Federal de 1988. A autonomia privada consiste
no poder conferido aos privados para conformarem as suas relagfes juridicas. Tendo como
pressuposto a liberdade, segundo Vecchi “a autonomia privada tem como sua expressao no
campo constitucional a chamada “livre-iniciativa”, prevista como valor social” (2009, p. 295).

Nesse sentido, cumpre mencionar o posicionamento de Vecchi:

Como notamos, a autonomia privada ndo pode mais ser entendida no sentido
tradicional, como liberdade plena de contratar, mas, sim, como liberdade valorizada
enguanto compativel com os demais principios e regras que lhe séo opostos e que
Ihe sdo limitativos, ficando evidenciada a sua protecdo enquanto se justifique por
sua funcdo social. Além disso, a autonomia privada ndo é sindbnimo de autonomia
contratual, pois a autonomia privada se manifesta em varios outros fendmenos
juridicos onde nédo ha contrato (2009, p. 295-296).

O ramo do direito do trabalho foi um dos primeiros que estabeleceram fortes restricbes
a autonomia privada, devido a enorme desigualdade entre os sujeitos, “a plena liberdade
contratual estabeleceria uma sujeicdo intoleravel dos interesses de um dos sujeitos perante o
outro” (VECCHI, 2009, p. 296-297). Percebe-se que o principio da autonomia privada no
direito do trabalho € perceptivel tanto na expressdo individual através do contrato individual
de trabalho, ou na expressao coletiva, pelo reconhecimento das convencgdes e acordos

coletivos de trabalho.

1.2.5 Principio da justica contratual

O principio da justica estd expresso como um dos valores supremos do nosso

ordenamento, pois € um dos objetivos fundamentais da republica. Assim, na &rea contratual

% Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela uni&o indissolivel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,
constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos:

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

® Art. 170. A ordem econ6mica, fundada na valorizacéo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a
todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social, observados os seguintes principios:

| - soberania nacional;

Il - propriedade privada;

111 - funcdo social da propriedade;

IV - livre concorréncia;
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existe o principio da justica contratual, principio este que esta ligado de forma intima com o
principio da igualdade, ele almeja garantir as partes a igualdade no processo de contratacéao,
“bem como assegurar o equilibrio entre beneficios e encargos para as partes contratantes,
como uma distribuicao equivalente dos 6nus, riscos, beneficios e vantagens” (VECCHI, 2009,
p. 297).

Verifica-se que no que tange ao contrato, ele deve servir de instrumento de justica
comutativa, ndo permitindo uma quebra de relativa equivaléncia das prestacdes, pois ndo pode

uma das partes obter vantagem, diante dos pesados énus impostos a outra parte.

1.2.6 Principio da funcdo social do contrato

O principio da fungdo social do contrato, estabelece que o contrato para ser tutelado
deve cumprir a sua funcdo social, assim como a propriedade tem de cumprir a sua funcéo
social e a livre iniciativa tem valor social, “sendo o contrato um dos instrumentos de
dinamizagdo da propriedade e da atuacéo da livre-iniciativa, também este deve cumprir a sua
funcdo social, em razdo da qual a ordem juridica garante o seu reconhecimento e protecdo”
(VECCHI, 2009, p. 298).

O Cddigo Civil Brasileiro prevé expressamente no art. 4217 o principio da funcéo
social do contrato, ao disciplinar que “a liberdade contratual serd exercida em razdo e nos
limites da fungéo social do contrato” (VECCHI, 2009, p. 299).

Portanto, compete mencionar ensinamento a respeito:

A funcéo social do contrato atuara de modo a que haja a busca de conservacdo do
contrato que este assegure trocas Uteis e justas e, sem aniquilar o principio da
autonomia privada, o compatibilize com os interesses sociais e 0s direitos
fundamentais, bem como impondo a revisdo do principio da relatividade dos efeitos
do contrato em relacdo a terceiros (VECCHI, 2009, p. 299-300).

Desta forma, considerando que a fungdo social do contrato é projecdo no ambito
contratual da funcdo social da propriedade e da propria livre iniciativa, de acordo com Vecchi
“entre os objetivos do contrato individual de trabalho devem estar & melhora das condicfes
econémicas de ambos os agentes, a diminuicdo dos custos com aumento de eficiéncia na
prestacdo de servicos, a justica social e a protecdo dos direitos dos trabalhadores” (2009, p.
300).

7 CCB, art. 421: A liberdade de contratar sera exercida em razao e nos limites da funcéo social do contrato.
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Nesse sentido, deve se observar dois artigos da Constituicdo Federal de 1988, o art.
170, caput® e o art. 186, 111°, que tratam da valorizagéo do trabalho e do respeito aos direitos
dos trabalhadores. Portanto, o contrato individual de trabalho s6 vai cumprir a sua funcéo
social quando *“respeitar a dignidade humana, o valor social do trabalho, os direitos
fundamentais dos trabalhadores, servir de potencializacdo da livre-iniciativa e como
instrumento de justica social” (VECCHI, 2009, p. 300).

1.2.7 Principio da boa fé objetiva

Este principio estd diretamente ligado ao principio da funcdo social do contrato,
mesmo tendo papéis diferentes a desempenhar, ambos sdo padrdes éticos para o direito,
demonstrando o carater relativamente aberto do sistema juridico. A boa fé objetiva esta
ligada aos interesses das partes contratantes, ja a funcdo social do contrato estd mais ligada
aos interesses da sociedade. Estes principios se complementam, cabendo a funcdo social
qualificar os efeitos que decorrem da boa fé objetiva com um colorido mais social, tendo em
vista os tipos de relacOes estabelecidas, fortalecendo ainda mais para alguns casos esses
efeitos (VECCHI, 2009, p. 301-302). Conforme ensinamento acerca da tematica:

[...] boa-fé objetiva, ou seja, do mandamento de que na relacdo contratual as partes
devem agir com lealdade, confianga, transparéncia e cooperagdo. Portanto néo
estamos a tratar de boa fé subjetiva, ou seja, do conhecimento ou ndo de certas
circunstancias, da atitude de quem atua sem ou com o conhecimento de fatos que
podem influir na aquisicdo ou perda de um direito, como ocorre no direito
possessorio, mas sim, da boa-fé objetiva. A boa-fé objetiva caracteriza-se por ser
uma norma de conduta, um padrdo de conduta que deve estar presente nas relacdes
de direito, o qual determina que as partes tenham em suas relacfes respeito, lealdade
e cooperacdo com a outra parte do vinculo obrigacional. Dessa forma, ocorre um
aumento significativo de direitos e deveres de ambas as partes que se acham
vinculadas (VECCHI, 2009, p. 302-303).

Pode-se perceber, que da forma que a boa-fé objetiva atua, ela traz para as relagdes
negociais ndo apenas os direitos e obrigacOes decorrentes da declaracdo da vontade ou

expressos na lei, mas sim uma infinidade de direitos e deveres que nascem com O

8 CF/88, art. 170: A ordem econdmica, fundada na valorizagdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim
assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social, observados os seguintes principios:
? CF/88, art. 186: A funcao social é cumprida quando a propriedade rural atende, simultaneamente, segundo critérios e

graus de exigéncia estabelecidos em lei, aos seguintes requisitos:
111 — observéncia das disposi¢des que regulam as relacGes de trabalho;
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relacionamento das partes. Para um melhor entendimento desse principio, sdo importantes 0s

ensinamentos de Delgado:

No que concerne aos principios da lealdade e boa-fé do efeito licito ao exercicio
regular do proprio direito, eles se encontram claramente inseridos em distintas
normas, que tratam dos limites impostos a conduta de uma parte em confronto com
os interesses da outra parte contratual. E o que se percebe, ilustrativamente, em
algumas figuras de justa causa obreira, como incontinéncia de conduta, mau
procedimento, desidia, negociacdo habitual desleal, etc. (art. 482, CLT). E o que se
apreende, do mesmo modo, em algumas figuras empresariais faltosas, como
exigéncia de servigos superiores as forcas do trabalhador, tratamento deste com rigor
excessivo ou, ainda, a reducdo substantiva de oferta de trabalho quando este for
remunerado a base exclusiva de producdo (art. 483, CLT) (2011, p. 187-188).

Pode-se perceber que mais uma vez fica claro a aplicacdo da boa-fé objetiva nas
relacBes negociais, ela estd inserida na Consolidacdo das Leis Trabalhistas, limitando o
confronto de interesses, impedindo que os limites impostos pela boa-fé sejam excedidos.

De acordo com Vecchi, “o principio da boa-fé objetiva e toda a sua for¢a normativa, e
o principio da fungdo social do contrato irdo reger as relagfes juridicas, sendo aplicados ndo
sO nos negdcios juridicos propriamente ditos, mas também como padrdo aferidor do exercicio
de direito” (2009, p. 308).

Portanto, percebe-se que o principio da boa-fé objetiva € um instrumento muito eficaz,
que se for corretamente utilizado, pode servir para solucionar muitos problemas na esfera
trabalhista (VECCHI, 2009, p. 316).

1.2.8 Principio da razoabilidade

O principio da razoabilidade tem o objetivo de evitar que sejam cometidas atitudes

abusivas na elaboracédo do direito, assim, segue importantes ensinamentos acerca da tematica:

Ora, a ideia de razoabilidade carrega a nogéo de limites além dos quais se torna
insustentavel, irracional, imoderada, ilegitima a adocao de uma determinada medida,
tendo em vista os valores vigentes numa determinada sociedade, que tornem a
medida inaceitavel. O principio da razoabilidade sustenta a impossibilidade de
absurdos, de atitudes abusivas, que ndo guardam um minimo de racionalidade
aceitavel segundo os padrdes de uma determinada comunidade social e juridica. No
ambito prdprio do direito do trabalho a razoabilidade significa que os contratantes
agem segundo a razdo, sendo também um abrandamento do principio protetor para
que ndo se chegue a aplicacdo deste numa situacdo que ndo mantenha a
aceitabilidade do equilibrio entre as posicdes do empregado e do empregador
(VECCHI, 2009, p. 317-318).
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Nesse sentido, Camino ensina que o principio da razoabilidade ndo é peculiar ao
direito do trabalho, porém adquire muita importancia nessa area do direito, “porque, de certa
forma, constitui o contrapeso necessario do principio da protecdo, uma espécie de seu redutor
ou de fator de contengdo” (2004, p. 102).

Isto se deve porque a ideia de proteger o hipossuficiente levada as ultimas
consequéncias, pode consagrar absurdos que acabam por negar o proprio principio. Em geral,
“invoca-se tal principio naquelas situacBes-limites, indefinidas e ndo delineadas claramente,
quando o processo de persuasao racional do juiz se aperfeicoa com a interpretacdo dos fatos
segundo o que ordinariamente acontece, dando-lhes contornos de verossimilhanga”
(CAMINO, 2004, p. 103).

O principio da razoabilidade é de vasta aplicacdo em qualquer segmento juridico,

também claramente atua no ramo trabalhista, segundo a licdo de Delgado:

[...] dispGe o principio da razoabilidade que as condutas humanas devem ser
avaliadas segundo um critério associativo de verossimilhanga, sensatez e
ponderacdo. N&o apenas verossimilhanga, viabilidade aparente, probabilidade
média; mas também, ao mesmo tempo, sensatez, prudéncia, ponderagdo. Ha, como
se V&, um claro comando positivo no principio da razoabilidade: ele determina que
se obedeca a um juizo tanto de verossimilhanga como também de ponderacéo,
sensatez e prudéncia na avaliagdo das condutas das pessoas (2011, p. 188).

Assim, que o principio da razoabilidade consiste na afirmacéo essencial de que o ser
humano, em suas relac@es trabalhistas, procede e deve proceder conforme a razdo. Em que
pese, toda a ordem juridica se estrutura em torno de critérios de raz&o e de justiga, que partem
da natureza da pessoa humana e buscam concretizar um ideal de justiga.

Segundo Pla Rodrigues, trata-se de uma espécie de “limite e elastico ao mesmo
tempo, aplicavel naquelas areas do comportamento onde a norma ndo pode prescrever limites
muito rigidos, nem em um sentido, nem em outro, e, sobretudo, onde a norma ndo pode

prever a infinidade de circunstancias possiveis” (2000, p.393).

1.2.9 Principio da proporcionalidade

O principio da proporcionalidade apresenta-se como critério inerente para a solugéo

dos casos conflituosos em nivel de principios e de direitos fundamentais. Ele € essencial para
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uma nova postura perante o direito, estando intimamente ligado a ponderacao de bens, valores

ou interesses, conforme a licdo de Vecchi:

O principio da proporcionalidade apresenta-se como parametro, como um
existencial para a solucéo dos casos conflituosos em nivel de valores, principios e de
direitos humanos fundamentais. Assim, é essencial para uma nova postura perante o
direito a correta compreensdo dos papéis desempenhados pelo principio da
proporcionalidade, o qual esta intimamente ligado & ponderagdo de interesses, bens e
direitos, com base em, pré-compreensdes adequadas ao Estado democratico de
direito (2009, p. 319).

Nota-se que o principio da proporcionalidade é indispensavel na solucdo dos casos de
conflitos de principios e de direitos fundamentais, também é requisito indispensavel de
avaliacdo da constitucionalidade dos atos estatais, sejam administrativos, legislativos ou
judiciais. Também cabe salientar a importancia diante de restrigdes ou limitacGes a direitos
fundamentais (VECCHI, 2009, p. 322).

Na afeicdo da proporcionalidade, verifica-se a presenca de trés elementos parciais que
sdo: a adequacdo, a necessidade e a proporcionalidade. Na adequacdo, verifica-se se 0s
motivos apresentados para atingir determinada finalidade em determinado caso, estdo de
acordo com os objetivos que se quer alcancar. Na necessidade, significa averiguar se a medida
escolhida para atingir a finalidade se apresenta como indispensavel, ou seja, se ndo existe
outra medida igualmente efetiva que cause menores danos ou restricdes ao direito. Por fim,
averiguacao da proporcionalidade em sentido estrito, que faz a ponderagéo sobre as vantagens
obtidas com a restricdo do principio ou direito serdo superiores as desvantagens (VECCHI,
2009, p. 322-323).

Dessa forma, quando estamos diante de uma relacdo de emprego, o empregador tem a
obrigacdo e o dever de se ater a esse principio, evitando a utilizacdo de meios
desproporcionais com relagdo ao empregado, devendo sempre buscar uma proporcao entre 0s

meios que se empregam e os fins que se almejam.

1.2.10 Os Direitos Fundamentais e a eficacia na relacéo entre particulares.

Os Direitos Humanos e os Direitos Fundamentais sdo termos muito utilizados no

Brasil apds a Constituicdo Federal de 1988. Tanto um como o outro esta focado na pessoa
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humana e na sua devida protecdo, porém 0s seus conceitos ndo sdo iguais. Neste sentido é
importante distinguir as expressodes “direitos fundamentais” e “direitos humanos”.

N&o ha duvidas de que os direitos fundamentais, de certa forma, também séo sempre
direitos humanos, no sentido de que o titular sempre sera o ser humano, ainda que
representado por entes coletivos, neste sentido, importante sdo os ensinamentos do professor

Ingo Wolfgang Sarlet:

Em que pese sejam ambos os termos (‘direitos humanos' e “direitos fundamentais’)
comumente utilizados como sinbnimos, a explicagdo corriqueira e, diga-se de
passagem, procedente para a distin¢do é de que o termo ‘direitos fundamentais’ se
aplica para aqueles direitos do ser humano reconhecidos e positivados na esfera do
direito constitucional positivo de determinado Estado, ao passo que a expressao
‘direitos humanos’ guardaria relacdo com os documentos de direito internacional por
referir-se aquelas posicdes juridicas que se reconhecem ao ser humano como tal,
independentemente de sua vinculagdo com determinada ordem constitucional, e que,
portanto, aspiram a validade universal, para todos os povos e tempos, de tal sorte
que revelam um inequivoco carater supranacional (internacional) (2010, p. 29).

Evidencia-se que os direitos humanos estdo voltados para o ser humano universal,
independente de nacdo, ou seja, hd uma internacionalizacdo desses direitos, ja os direitos
fundamentais estdo voltados para o direito interno, positivados na forma de constituicdo. A

efetividade de cada um é diferente, nesse ponto Sarlet é incisivo em afirmar que:

Além disso, importa considerar a relevante distincdo quanto ao grau de efetiva
aplicacdo e protecdo das normas consagradoras dos direitos fundamentais (direito
interno) e dos direitos humanos (direito internacional), sendo desnecessario
aprofundar, aqui, a idéia de que sdo 0s primeiros que — a0 menos em regra — atingem
(ou, pelo menos, estdo em melhores condicBes para isto) o maior grau de efetivacao,
particularmente em face da existéncia de instancias (especialmente as judiciarias)
dotadas do poder de fazer respeitar e realizar estes direitos (2010, p. 33).

Desta forma fica claro que os direitos humanos sdo aquelas garantias inerentes a
existéncia da pessoa, acolhidos como verdadeiros para todos os Estados e positivados nos
diversos instrumentos de Direito Internacional Publico, mas que por fatores instrumentais nao
possuem aplicacdo simplificada e acessivel para todos, por outro lado os direitos
fundamentais sdo constituidos por regras e principios, positivados constitucionalmente, que
visam garantir a existéncia digna da pessoa, tendo sua eficacia assegurada pelos tribunais

internos. De Acordo com Sarlet:



25

Importa, por ora, deixar aqui devidamente consignado e esclarecido o sentido que
atribuimos as expressdes “direitos humanos” (ou direitos humanos fundamentais) e
“direitos fundamentais”, reconhecendo, ainda uma vez, que ndo se cuida de termos
reciprocamente excludentes ou incompativeis, mas, sim, as dimensdes intimas e
cada vez mais inter-relacionadas, o que ndo afasta a circunstancia de se cuidar de
expressdes reportadas a esferas distintas de positivacao, cujas consequéncias praticas
ndo podem ser desconsideradas (2010, p. 34-35).

Com base no que foi aqui estudado, torna dificil sustentar que direitos humanos e
direitos fundamentais sejam a mesma coisa, (pelo menos no que diz com a sua fundamentacéo
juridico-positiva constitucional ou internacional, ja que evidentes as diferencas apontadas), a
ndo ser que se parta de um acordo semantico de que direitos humanos e fundamentais séo
sindnimos, com as devidas distincdes em se tratando da dimensdo internacional e nacional
(SARLET, 2010, p. 35).

Portanto os direitos humanos estdo para a protecdo universal do ser humano como o
direito a vida e liberdade, ja os direitos fundamentais estdo voltados para o direito interno
positivado na forma de constituicdo e deve ser garantido pelo Estado, de forma a garantir 0s
direitos fundamentais de todos os cidad&os.

Os direitos fundamentais constituem para além de sua fungdo limitativa do poder,
critérios de legitimacdo do poder estatal e, em decorréncia, da prépria ordem constitucional,
na media em que o poder se justifica por e pela realizacao dos direitos do homem e que a ideia
de justica é hoje indissociavel de tais direitos. De acordo com Sarlet, os direitos fundamentais
“passam a ser considerados, para além de sua funcéo originaria de instrumentos de defesa da
liberdade individual, elementos de ordem juridica objetiva, integrando um sistema axioldgico
que atua como fundamento material de todo o ordenamento juridico” (2010, p. 60).

Constata-se ainda que os direitos fundamentais, como resultado da personalizacao e
positivacdo constitucional de determinados valores basicos, integram ao lado dos principios o
nacleo substancial, formado pelas decisGes fundamentais, da ordem normativa, revelando que
mesmo num Estado constitucional democréatico se tornam necessarias certas vinculacdes de
cunho material para fazer frente aos espectros de ditadura e do totalitarismo (SARLET, 2010,
p. 61).

Dentre os fundamentos que alicergam o Estado Democréatico de Direito e dos direitos
fundamentais, destacam-se a cidadania e a dignidade da pessoa humana. Vé-se aqui 0
encontro do principio do Estado Democratico de dos direitos fundamentais, fazendo-se claro,

segundo Flavia Piovesan, que “os direitos fundamentais sdo um elemento bésico para a
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realizacdo do principio democratico, tendo em vista que exercem uma fungédo
democratizadora” (PIOVESAN, 2008, p. 26).

Adentrando agora na questdo da aplicabilidade dos direitos fundamentais entre
particulares, que é o assunto principal deste topico, percebe-se que além de vincularem todos
0s poderes publicos, os direitos fundamentais exercem sua eficacia vinculante também no
ambito das relagbes juridicas entre particulares. Essa tematica tem sido versada
principalmente sob os titulos de eficacia privada, eficacia externa ou a conhecida teoria da
eficacia horizontal dos direitos fundamentais (SARLET, 2010, p. 374).

Toma-se como ponto de partida o direito portugués, constata-se que o postulado
constitucional da vinculacdo das entidades privadas aos direitos fundamentais nao revela qual
sua amplitude ou intensidade, isto €, o modus vinculandi. Assim, questiona-se, por exemplo,
se a vinculacdo das entidades privadas assume as mesmas fei¢fes da vinculagdo dos poderes
publicos, e se a expressdo entidade privada se refere a cada particular ou se apenas engloba
determinadas pessoas privadas (SARLET, 2010, p. 376).

Esclarecedores s&o os ensinamentos de Sarlet:

Assim, excluem-se da discussao, notadamente no que diz com uma eficécia direta,
todos os direitos fundamentais que, por sua natureza, tém por destinatario Unica e
exclusivamente os 6rgdos estatais. Como exemplos, poderiamos citar os direitos
politicos, algumas das garantias fundamentais na esfera processual (como o habeas
corpus e 0 mandado de seguranga). J& no que diz com os direitos sociais, 0 exemplo
do direito subjetivo ao ensino fundamental (publico) obrigatério e gratuito (art. 208,
inciso I, DA CF) é ilustrativo da circunstancia de que o destinatario — sujeito passivo
— direto e imediato deste direito é o poder pablico, e ndo um particular, o0 que nao
afasta a incidéncia de efeitos em relacéo a particulares e nem a existéncia de deveres
fundamentais, no caso, em cardter ilustrativo, o dever da familia (pais ou
responsaveis) de zelar pela escolaridade minima do filho. De qualquer modo, a
vinculagédo direta dos particulares aos direitos sociais tem sido objeto de polémica
também no direito brasileiro, [...] (2010, p. 376).

Esse problema pode se considerar parcialmente resolvido no caso dos direitos
fundamentais, que em sua formulacdo se dirigem diretamente aos particulares, tais como o
direito a indenizagdo por dano moral ou material no caso do abuso do direito de livre
manifestacdo de pensamento, o direito a inviolabilidade do domicilio e o sigilo da
correspondéncia e das comunicacgdes telegraficas e telefénicas. Tal ocorre também com os
direitos dos trabalhadores que tém por destinatario os empregadores, em regra particulares

(SARLET, 2010, p. 377). Muito importante essa passagem do autor assegurando os direitos
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fundamentais entre empregado e empregador, é uma tipica relacdo entre privados, devendo
ser garantido os direitos fundamentais dos trabalhadores.

O ponto de partida para o reconhecimento de uma eficacia dos direitos fundamentais
nas relagdes privadas é a constatacdo de que ao contrario do Estado cléssico e liberal de
Direito, no qual os direitos fundamentais na condicdo de direitos de defesa, tinham por escopo
proteger o individuo de ingeréncias por parte dos poderes publicos, na sua esfera pessoal, em
virtude de uma separacao entre Estado e sociedade, entre publico e o privado, os direitos
fundamentais alcancavam sentido apenas nas relacdes entre os individuos e o Estado, no
Estado social de Direito ndo apenas o estado ampliou suas atividades e funces, mas também
a sociedade cada vez mais participa ativamente do exercicio do poder, de tal sorte que a
liberdade individual ndo apenas carece de protecdo contra os poderes publicos, mas também
contra os mais fortes no &mbito da sociedade, visto que nessa esfera as liberdades encontram-
se ameacadas, como, por exemplo, os deveres de protecdo na esfera das relacdes de trabalho
(SARLET, 2010, p. 377-378).

Em tais dominios, manifestam-se com particular agudeza, tanto as questdes ligadas
aos deveres de protecdo dos 6rgdos estatais e a sua vinculacdo as normas constitucionais,
quanto a questdo da eficacia dos direitos fundamentais aos atores privados propriamente ditos.
A doutrina tende a reconduzir o desenvolvimento da no¢do de uma vinculacdo também dos
particulares aos direitos fundamentais ao reconhecimento de sua dimensédo objetiva, deixando
de considera-los meros direitos subjetivos do individuo perante o Estado (SARLET, 2010,
p.378).

Os direitos fundamentais na qualidade de principios constitucionais e por forca do
principio da unidade do ordenamento juridico se aplicam a toda ordem juridica, inclusive a
privada, bem como a necessidade de protegerem os particulares também contra atos atentorios
aos direitos fundamentais provindos de outros particulares. Vecchi dispdem o seguinte:

[...] também na esfera privada ocorrem situagdes de desigualdades geradas pelo
exercicio de um maior ou menor poder social, razdo pela qual ndo podem ser
toleradas discriminacdes ou agressfes a liberdade individual que atentem contra o
conteido em dignidade da pessoa humana dos direitos fundamentais, zelando-se de
qualquer modo, pelo equilibrio entre estes valores e os principios da autonomia
privada e da liberdade negocial e geral, que, por sua vez, ndao podem ser
completamente destruidos (2010, p. 379).
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Percebe-se que em qualquer caso e independentemente do modo pelo qual se da a
vinculagdo dos particulares aos direitos fundamentais, se verifica entre as normas
constitucionais e o direito privado, uma relacdo pautada por um continuo fluir, de modo que
ao aplicar uma norma de direito privado, também esta se aplicando a propria constituicéo.

Essa questdo da vinculacdo dos particulares nas relagfes privadas é divergente na
doutrina, existem duas correntes que divergem quanto a forma de como se da essa vinculacao,
a doutrina oscila entre os que advogam a tese da eficacia mediata (indireta) e os que
sustentam uma vinculacdo imediata (direta), seguimos aqui 0s pensamentos de Sarlet, em que
nos inclinamos hoje, pelo menos a luz do direito constitucional positivo brasileiro, em favor
de uma necessaria vinculacdo direta (imediata) também dos particulares aos direitos
fundamentais (SARLET, 2010, p. 382).

[...] justifica-se especialmente entre nds, pela previsdo expressa da aplicabilidade
direta (imediata) das normas definidoras de direitos e garantias fundamentais, o que,
por sua vez, ndo se contrapde ao fato de que, no ambito da problematica da
vinculagdo dos particulares, as hipoteses de um conflito entre os direitos
fundamentais e o principio da autonomia privada pressupdem sempre uma analise
topico-sistematica, calcada nas circunstancias especificas do caso concreto, devendo
ser tratada de forma similar as hipoteses de colisdo entre direitos fundamentais de
diversos titulares, isto é, buscando-se uma solugdo norteada pela ponderagdo dos
valores em pauta, almejando obter um equilibrio e concordancia pratica,
caracterizada, em ultima analise, pelo ndo sacrificio completo de um dos direitos
fundamentais, bem como pela preservagdo, na medida do possivel, da esséncia de
cada um (SARLET, 2010, p. 383).

Desta forma, percebe-se que este processo de horizontalizacdo dos direitos
fundamentais ganhou um campo muito fértil no Direito do Trabalho par se desenvolver, visto
que no ambito laboral, 0 empregado abre mao de uma parcela de suas liberdades, na medida
em que se coloca a disposicdo do empregador, prestando-lhe servicos, e por ele sendo

fiscalizado, controlado e remunerado.

1.3 Principios especificos do Direito do Trabalho

O Direito do Trabalho, por ser um ramo especifico da ciéncia juridica, possui seus

proprios principios que desempenham fungfes essenciais para a adequada regulacdo das

relacdes laborais. De acordo com Pla Rodrigues, sdo “linhas diretrizes que informam algumas
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normas e inspiram direta ou indiretamente uma série de solucdes, pelo que podem servir para
promover e embasar a aprovagdo de novas normas, orientar a interpretacdo das existentes e
resolver os casos néo previstos” (2000, p. 36).

Tais principios possuem trés funcdes: funcdo informadora, que serve para inspirar o
legislador, servindo de fundamento para o ordenamento juridico, a funcdo normativa que
serve de fonte supletiva, no caso de auséncia de lei, ou seja, quando a lei deixar lacunas, e por
fim, a fungo interpretativa, que opera como critério orientador do juiz ou do intérprete (PLA
RODRIGUES, 2000, p. 44).

A Consolidacdo das Leis do Trabalho estabelece em seu art. 8°%° que, na falta de
disposicBes legais ou contratuais, o intérprete pode se socorrer dos Principios do Direito do
Trabalho, mostrando que esses principios sdo fontes supletivas da referida matéria. Segundo
Martins, se torna evidente “o carater informador dos principios, de orientar o legislador na
fundamentacdo das normas juridicas, assim como o de fonte normativa, de suprir as lacunas e
omissdes da lei” (2006, p. 61). Porém, cabe ressaltar que conforme exposto anteriormente, 0
pensamento mais atual da doutrina trabalhista é no sentido de que os principios se aplicam
diretamente, ou seja, séo fontes diretas de direito.

Conforme explana Delgado, o grupo de principios especiais forma o nucleo basilar dos

principios especiais do Direito do Trabalho, eis 0s seus ensinamentos:

Insistimos que tais principios formam o ndcleo justrabalhista basilar por, a um so
tempo, ndo apenas incorporarem a esséncia da funcdo teleolégica do Direito do
Trabalho, como por possuirem abrangéncia ampliada e generalizante ao conjunto
desse ramo juridico, tudo isso sem que se confrontem de maneira inconciliavel com
importantes principios juridicos gerais, externos ao ramo juridico especializado. O
potencial vinculante, indutor e de generalizacdo desses principios sobre o conjunto
do ramo juridico especializado é, desse modo, mais forte e abrangente do que o
caracteristico aos demais principios especiais do Direito Laboral (2011, p. 191).

Dessa forma, confirmando a importancia de se aplicar esses principios, Delgado diz
que sem a presenca e observancia cultural e normativa desse nucleo basilar de principios

especiais, ou mediante a descaracterizacdo acentuada de suas diretrizes indutoras, se

10 CLT, Art. 8°: As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposi¢des legais ou contratuais,
decidirao, conforme o caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por equidade e outros principios e normas gerais de direito,
principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com 0s usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de
maneira que nenhum interesse de classe ou particular prevaleca sobre o interesse publico.
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compromete a propria nogdo de Direito do Trabalho em certa sociedade histérica concreta
(2011, p. 191-192).

Portanto, o Direito do Trabalho como sendo um ramo autdbnomo do direito, composto
por um complexo de regras, principios e institutos juridicos proprios que regulam as relagdes
de trabalho, trata de proteger a parte mais fraca na relagdo de emprego, ou seja, o trabalhador,

objetivando que se tenha sempre um equilibrio no contrato de trabalho.

1.3.1 Principio da Protecao

O primeiro principio especifico a ser abordado é o Principio da Protecdo, ele € a razdo
de ser do direito do trabalho, para Vecchi ele é “o reconhecimento de que a igualdade formal
entre contratantes desiguais nada mais faz do que gerar injusticas e impor ao contratante
vulneravel ou hipossuficiente condi¢fes contratuais prejudiciais” (2009, p. 324).

Percebe-se que esse principio visa proteger o empregado em relacdo ao empregador,
pois ele € a parte mais fraca nessa relacdo, ou seja, é hipossuficiente, nesse sentido Vecchi

continua seus ensinamentos:

Assim, tendo como propésito nivelar a desigualdade material entre patrdes e
empregados, por meio de uma desigualdade juridica, busca a efetivacdo da igualdade
substancial, Além disso, entendemos que o principio da protecdo € onde mais se
materializa, no campo do trabalho, o principio da dignidade da pessoa humana. Este
principio pode ser reconduzido ao disposto no par. 2° do art. 5° da CF de 1988, bem
como a toda a sistematica constitucional, que deixa bem clara a opcdo do
constituinte na busca de um Estado democratico de direito, que busque a igualdade
material e a justica social como reconhecimento e a promogdo dos direitos dos
trabalhadores (2009, p. 325).

Na mesma linha de raciocinio, Nascimento leciona que a finalidade desse principio é a
“protecdo juridica do trabalhador, compensadora da inferioridade em que se encontra no
contrato de trabalho, pela sua posicdo econdmica de dependéncia ao empregador e de
subordinagdo as suas ordens de servi¢o” (2011, p. 455). De acordo com PI& Rodrigues, “0
principio da protecdo se refere ao critério fundamental que se orienta o Direito do Trabalho,
pois este, ao invés de inspirar-se num propoésito de igualdade, responde ao objetivo de

estabelecer um amparo preferencial a uma das partes: o trabalhador” (2000, p. 83).
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Ressalta-se que todos os autores sdo unanimes em afirmar que o principio da protecéo
busca proteger o empregado, pois sabemos que no contrato de trabalho as partes ndo estdo em
igualdade, hd uma desigualdade econémica desfavoravel ao trabalhador, justificando essa

protecao juridica a ele favoravel.

1.3.2 Principio da norma mais favoravel

O principio da norma mais favoravel dispde que o operador do Direito do Trabalho,
deve sempre optar pela norma mais favoravel ao empregado. Quando se esta diante de
pluralidade de normas, deve ser aplicada a que for mais favoravel ao empregado, e também as
normas que forem produzidas ndo devem piorar as condigdes dos trabalhadores, também se
apresenta com forte nocdo de sentido a ser dado a interpretacdo (VECCHI, 2009, p. 326).

O principio da norma mais favoravel consubstancia-se na medida em que, por conta da
pluralidade de fontes de producdo normativa, prevalece sempre a norma que mais beneficie o
trabalhador, ou seja, em caso de existir mais de uma norma aplicavel ao caso concreto, deve-
se optar por aquela mais favoravel ao trabalhador (ROCHA, 2013, p. 62).

Para Delgado, esse principio é visto “como hierarquia, permite eleger como regra
prevalecente, em uma dada situacdo de conflito de regras, aquela que for mais favoravel ao

trabalhador” (2011, p. 194). Consoante ensinamento de Nascimento:

[...] a prevaléncia da norma favoravel ao trabalhador, é principio de hierarquia para
dar solucdo ao problema da aplicacdo do direito do trabalho no caso concreto
quando duas ou mais normas dispuserem sobre 0 mesmo tipo de direito, caso em
que prioritaria sera a que favorecer o trabalhador (2011, p. 455).

Portanto, quando ocorrer pluralidade de normas ou o operador juridico estiver diante

de um conflito de regras, ele deve escolher aquela que vai ser mais favoravel ao trabalhador.

1.3.3 Principio da imperatividade das normas trabalhistas

O principio da imperatividade das normas trabalhistas informa que prevalece no ramo

do Direito do Trabalho o dominio das regras juridicas obrigatorias, em detrimento as regras

apenas dispositivas. Desta maneira as regras justrabalhistas sdo essencialmente imperativas,



32

ndo podendo ter sua regéncia contratual afastada pela simples manifestagdo de vontade das
partes (DELGADO, 2011, p. 195).

Percebe-se que o Direito do Trabalho trata de restringir o campo da autonomia da
vontade das partes no ambito da relacdo empregaticia, buscando assegurar garantias

fundamentais a parte hipossuficiente nessa relagao.

1.3.4 Principio da indisponibilidade

O principio da indisponibilidade dos direitos trabalhistas traduz a inviabilidade
técnico-juridica de o empregado poder dispor por vontade propria das vantagens e protecdes
que lhe é assegurado pela ordem juridica e o contrato (DELGADO, 2011, p. 195). Para
Nascimento, tal principio tem a funcdo de “fortalecer a manutencdo dos seus direitos com a
substituicdo da vontade do trabalhador, exposta as fragilidades de sua posicdo perante o
empregador, pela da lei, impeditiva e invalidante da sua alienacdo” (2011, p. 456).

De acordo com Pl& Rodrigues a renuncia se equivale a um ato voluntério pelo qual
uma pessoa se desliga de um direito reconhecido a seu favor, o abandonando, para ele esse
principio é “a impossibilidade juridica de privar-se voluntariamente de uma ou mais
vantagens concedidas pelo direito trabalhista em beneficio proprio” (2000, p. 142).

Nesse contexto percebe-se que tal principio proibe que o empregado desista de seus
direitos, tudo o que estiver garantido para ele na legislagéo deve ser respeitado, ndo pode ser
renunciado por vontade propria.

Para um melhor entendimento sobre o assunto, importantes sdo os ensinamentos de
Vecchi:

O principio da indisponibilidade, também denominado por “irrenunciabilidade”,
consiste na vedacdo de que os empregados renunciem ou transacionem,
individualmente, quanto aos direitos conferidos pelas normas trabalhistas, visto tais
direitos serem considerados direitos minimos. Ora, sendo as normas trabalhistas, em
sua grande parte, normas de ordem publica e interesse social, tais normas se tornam
inafastaveis pela manifestacdo de vontade das partes, criando uma aura de
indisponibilidade dos direitos conferidos. De nada adiantaria a previsdo de direitos
minimos se tais direitos pudessem ser renunciados ou transacionados pelos
trabalhadores (2009, p. 327-328).

Desta forma, fica claro que a renlncia é vedada, pois os trabalhadores sdo os

vulneraveis e hipossuficientes na relacdo de emprego, ndo podem abrir mao dos seus direitos,
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por exemplo, o salario, 13° salério, férias, sdo direitos que nao se pode abrir mao em hipotese

alguma.
1.3.5 Principio da condi¢do mais benéfica

O principio da condi¢do mais benefica importa na garantia de preservacdo, no decorrer
do contrato da clausula contratual mais vantajosa ao trabalhador, que se reveste do carater de
direito adquirido (DELGADO, 2011, p. 196). Este principio esta previsto na Constituicao
Federal de 1988 no art. 5°, XXXVI'!, também esta previsto na Consolidacdo das Leis do
Trabalho no art. 468, e nas jurisprudéncias trabalhistas com as Stimulas 51* e 288 do
Tribunal Superior do Trabalho, além disso, para esse principio, no contraponto entre
dispositivos contratuais concorrentes, ha de prevalecer aquele mais favoravel ao empregado.

Delgado leciona que:

[...] o principio informa que cldusulas contratuais benéficas somente poderdo ser
suprimidas caso suplantadas por clausula posterior ainda mais favoravel, mantendo-
se intocadas (direito adquirido) em face de qualquer subsequente alteracdo menos
vantajosa do contrato ou regulamento da empresa (evidentemente que a alteracéo
implantada por norma juridica submeter-se-ia a critério analitico distinto) (2011, p.
196).

No que diz respeito ao principio da condicdo mais benéfica, esclarecedor é a licdo de
Vecchi:

O principio da condicdo mais benéfica consiste em assegurar aos trabalhadores que
as condi¢cdes mais benéficas, objetivamente reconhecidas e contratadas, ou que
venham a ser incorporadas de forma definitiva ao contrato ndo possam ser mais
afastadas, como decorréncia da prépria nocéo de direito adquirido (2009, p. 327).

1 CF/88, art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, & seguranca e a propriedade,
nos termos seguintes:

XXXVI - a lei ndo prejudicard o direito adquirido, o ato juridico perfeito e a coisa julgada;

12 CLT, Art. 468: Nos contratos individuais de trabalho so € licita a alteracéo das respectivas condi¢des por mituo
consentimento, e ainda assim desde que ndo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia.

3 Stimula n° 51, I, TST: As clausulas regulamentares, que revoguem ou alterem vantagens deferidas anteriormente, s6
atingirdo os trabalhadores admitidos ap6s a revogacao ou alteracdo do regulamento.

4 Sumula no 288, TST: A complementacéo dos proventos da aposentadoria é regida pelas normas em vigor na data da
admissdo do empregado, observando-se as alteragdes posteriores desde que mais favoraveis ao beneficiario do direito.
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Na verdade, o principio da clausula mais benéfica traduz-se, de certo modo, em
manifestacdo do principio da inalterabilidade contratual lesiva, também caracteristico do
Direito do Trabalho. Este principio tem sua origem no principio geral do Direito Civil da
inalterabilidade dos contratos. Conforme explana Delgado, “esse principio sofreu forte e
complexa adequacdo ao ingressar no Direito do Trabalho, tanto que passou a melhor enunciar,
aqui, através de uma diretriz especifica, a da inalterabilidade contratual lesiva” (2011, p. 197).

Percebe-se que através desse principio somente fica permitido alteragdes no contrato
de trabalho desde que sejam mais benéficas ao empregado, essas mudancas ndo podem de

maneira alguma acarretar nenhum dano para eles.
1.3.6 Principio da intangibilidade salarial

O principio da intangibilidade salarial busca dar uma protecdo efetiva ao salario do

empregado, de acordo com Delgado:

Estabelece o principio da intangibilidade dos salarios que esta parcela justrabalhista
merece garantias diversificadas da ordem juridica, de modo a assegurar seu valor,
montante e disponibilidade em beneficio do empregado. Este merecimento deriva do
fato de considerar-se ter o salario carater alimentar, atendendo, pois, a necessidades
essenciais do ser humano (2011, p. 200).

A constituicdo Federal de 1988 prevé a irredutibilidade do salario no seu art. 7°, inciso
V1%, ainda pode-se verificar a protecdo do salario no art. 462'° da Consolidacio das Leis do

Trabalho. Seguindo os ensinamentos de Delgado, verifica-se que:

[...] considera-se esse principio juridico maior e mais abrangente que o trabalho é
importante meio de realizagcdo e afirmacdo do ser humano, sendo o salario a
contrapartida econémica dessa afirmagio e realizagfo. E claro que o reconhecimento
social pelo trabalho ndo se resume ao salario, j& que envolve dimensdes muito
amplas, ligadas a ética, a cultura, as multiplas faces do poder, ao prestigio
comunitario, etc.; mas é o salario, sem ddvida, a mais relevante contrapartida
econdmica pelo trabalho empregaticio. Nesse quadro, garantir-se juridicamente o
salario em contextos de contraposicdo de outros interesses e valores é harmonizar o
Direito do Trabalho a realizacdo do proprio principio da dignidade do ser humano
(2011, p. 200).

5 CF/88, art. 7°: Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condic&o social:
VI - irredutibilidade do salario, salvo o disposto em convengao ou acordo coletivo;

16 CLT, art. 462: Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto nos salarios do empregado, salvo quando este resultar
de adiantamentos, de dispositivos de lei ou de contrato coletivo.
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Nesse sentido, percebe-se que o referido principio ndo sé protege apenas o salario em
si, de certa forma ele é mais abrangente, possui garantias contra mudancas contratuais que
provoquem reducéo de salario, contra praticas que prejudiquem seu efetivo montante, ou seja,
nota-se uma clara tendéncia a um alargamento de tais garantias de modo a abranger todos 0s
valores pagos ao empregado em funcdo do contrato de trabalho (DELGADO, 2011, p. 200-
201).

1.3.7 Principio da primazia da realidade

De acordo com o principio da primazia da realidade, no Direito do Trabalho ha uma
valorizacdo maior da vida concreta, ndo da forma a qual é determinada geralmente como
medida de protecdo dos empregados. Dessa forma, ocorre a valorizagdo da efetividade dos
fatos, da prestacdo efetiva de servigos, acima do que consta nos documentos, havendo uma
supremacia dos dados colhidos na realidade. Esse principio somente se aplica em favor do
empregado, em caso de divergéncia entre realidade e documentacdo que possa prejudicar o
empregado, sera mantida a presuncao que ocorre nos documentos (VECCHI, 2009, p. 330).

Conforme ensinamentos de Delgado, “o principio da primazia da realidade sobre a
forma constitui-se um poderoso instrumento para a pesquisa e encontro da verdade real em
uma situacdo de litigio trabalhista” (2011, p. 202). Para Pla Rodrigues, esse principio significa
que em caso de discordancia entre o que ocorre na pratica e o que emerge de documentos ou
acordos, deve-se dar preferéncia ao que sucede o terreno dos fatos (2000, p. 339). No mesmo
sentido Teixeira diz que “na hipdtese de colidéncia entre a realidade empirica e o0 que surge de
documentos ou acordos, prevalece aquela, ou seja, predomina a realidade fatica” (1998, p.65).
Igual s&o os ensinamentos de Cassar quando diz que “para o Direito do Trabalho prevalecem
os fatos reais sobre as formas. O que importa é o que realmente aconteceu, ndo o que esta
escrito” (CASSAR, 2012, p. 187).

No mesmo sentido, percebe-se através dos ensinamentos Garcia, que o principio da
primazia da realidade indica que, na relagdo de emprego, deve prevalecer a efetiva realidade
dos fatos, e ndo eventual forma construida em desacordo com a verdade (2013, p. 100). Em
razdo disso é que, por exemplo, na avaliacdo de certo documento pertinente a relacdo de
emprego deve-se verificar se ele corresponde ao ocorrido no plano dos fatos, pois deve
prevalecer a verdade real.

Nesse contexto, percebe-se que estamos diante de uma valoragéo da efetiva prestacéo

de servico do empregado, e ndo apenas 0 que consta nos documentos, deve-se levar em conta,
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também que, via de regra 0os documentos sdo elaborados pelo empregador, assim Vecchi

continua seus ensinamentos:

O principio da primazia da realidade tera fortes repercussdes no campo probatorio,
onde o aspecto formal ndo prevalecerd de forma absoluta, bem como, diante de
divergéncias entre as situagdes descritas nos registros e os dados que provém da
realidade, poder-se-a reconhecer como realmente ocorrida a situagdo que se
apresenta como mais benéfica ao empregado (2009, p. 330).

Portanto fica claro que esse principio afirma que caso aconteca alguma divergéncia
entre 0 que acontece na pratica e o que esta previsto nos documentos, vai prevalecer o que
ocorre de fato na relacdo de emprego, desde que mais benéfica ao empregado, visto que ele é
a parte mais fraca na relacdo empregaticia, merecendo ser protegido.

1.3.8 Principio da continuidade da relacdo de emprego

De acordo com o principio da continuidade da relacdo de emprego, € interesse do
Direito do Trabalho a permanéncia do vinculo empregaticio, com isso, esse principio & muito
eficaz para que se concretize esse objetivo. Para Delgado, apenas mediante tal permanéncia e
integracdo € que “a ordem justrabalhista poderia cumprir satisfatoriamente o objetivo
teleoldgico do Direito do Trabalho, de assegurar melhores condigdes, sob a Otica obreira, de
pactuacdo e gerenciamento da forca de trabalho em determinada sociedade” (2011, p. 202).

Dessa forma, entendido o trabalho como valor social, e sendo a busca do pleno
emprego um dos principios da ordem econdmica, a continuidade do contrato de trabalho deve
ser vista como de interesse social e publico. Por outro lado, também existe o interesse do
empregador na manutencdo do emprego de seu funcionario, pois a permanéncia no emprego
agrega cada vez mais produtividade ao servico prestado (VECCHI, 2009, p. 329). No mesmo
sentido Garcia ensina que o principio da continuidade da relacdo de emprego tem o objetivo
de preservar o contrato de trabalho, fazendo com que se presuma ser a prazo indeterminado e
se permita a contratagdo a prazo certo apenas como excegdo (2013, p. 100). A importancia
desse principio revela-se ndo apenas ao conferir seguranca ao empregado durante a vigéncia
de seu contrato de trabalho, mas também na sua integracdo a empresa, favorecendo a

qualidade do servigo prestado.
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Porém, mesmo que o empregador também tenha interesse na continuidade da relacdo
de emprego, este principio esta em favor do empregado, pois caso 0 mesmo ndo queira mais
permanecer no emprego, o empregador ndo pode invocar esse principio. De acordo com Pla
Rodrigues, esse principio € uma derivacdo e consequéncia do principio da protecdo,
especialmente no referente a aplicacdo da regra de condicdo mais benéfica, ja que continuar
trabalhando é mais benéfico do que ficar desempregado (2000, p. 245).

Sendo assim, a partir desse principio tem-se a regra da contratacdo por tempo
indeterminado, contratos por prazo determinado, somente nos casos previstos em lei. Vecchi
assim conclui que “pela propria natureza sucessiva do contrato de trabalho, entende-se que
deve permanecer de forma indefinida, como forma de garantia da producéo e de sustento do
empregado” (2009, p. 329).

Finalizando o estudo desse capitulo, percebe-se que no ambito do Direito do Trabalho,
existe uma necessidade indiscutivel quanto a utilizacdo de todos os principios aqui abordados,
tanto os constitucionais como os especificos, a fim de que se diminua essa enorme diferenca
que existe entre patrdo e empregado, controlando o poder empregaticio exercido pelo
empregador, e protegendo a dignidade do empregado.
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2 DA RELACAO DE EMPREGO E O PODER DE DIRECAO DO EMPREGADOR

Inicialmente cumpre fazer uma distin¢cdo entre relacdo de emprego e relacdo de
trabalho, uma vez que a ciéncia do direito faz claramente essa distin¢do, de modo que nao ha
como se falar sobre o contrato de trabalho sem antes ficar claro os aspectos pertinentes a essa
nocao.

Apds essa distincdo, sera feito um estudo detalhado dos elementos necessarios para a
configuracdo da relacdo de emprego, dando especial atencdo a subordinacdo e uma analise
dos sujeitos da relacdo de emprego, o empregado e o empregador, abordando o papel que cada
um assume nesse vinculo.

E por fim, sera feito um estudo sobre os poderes que 0 empregador tem perante o
empregado, visto que, € ele quem assume os riscos da atividade econémica, e os limites

desses poderes para que seja preservada a intimidade e a dignidade do trabalhador.

2.1 Relagdo de emprego

Diante da importancia em se fazer uma distingédo entre relacdo de trabalho e relagédo de
emprego, tendo presente que a relacéo de trabalho é género e a relacdo de emprego € espécie,
podemos ver que a relacdo de emprego na realidade é uma relacdo de trabalho subordinado, e
a relacdo de trabalho é toda relacéo juridica que tenha por objetivo a prestacdo de servicos,
com ou sem remuneragdo, autbnomo, eventual e também subordinado (VECCHI, 2009, p.

339). A respeito do assunto, tém-se os ensinamentos de Delgado:

A ciéncia do Direito enxerga clara distingdo entre relacdo de trabalho e relacdo de
emprego. A primeira expressdo tem carater genérico: refere-se a todas as relagoes
juridicas caracterizadas por terem sua prestacdo essencial centrada em uma
obrigacdo de fazer consubstanciada em labor humano. Refere-se, pois, a toda
modalidade de contratacdo de trabalho humano modernamente admissivel. A
expressdo relagdo de trabalho englobaria, desse modo, a relagdo de emprego, a
relacdo de trabalho autbnomo, a relacdo de trabalho eventual, de trabalho avulso e
outras modalidades de pactuacdo de prestacdo de labor (como trabalho de estagio,
etc.). Traduz, portanto, o género a que se acomodam todas as formas de pactuagdo
de prestacdo de trabalho existentes no mundo juridico atual (2011, p. 275).
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Desse modo, fica claro que a relacdo de trabalho é o género a que se acomodam todas
as formas de pactuacdo de prestacdo de trabalho existentes no mundo juridico, ou seja,
alcancam toda modalidade de trabalho humano, e cada uma possui caracteristicas proprias, e a
relacdo de emprego esta relacionada ao trabalho subordinado, vindo a ser apenas uma das
modalidades especificas da relacdo de trabalho.

Nesse sentido, Delgado se posiciona a respeito da tematica:

A relagdo de emprego, do ponto de vista técnico-juridico, é apenas uma das
modalidades especificas de relacdo de trabalho juridicamente configuradas.
Corresponde a um tipo legal proprio e especifico, inconfundivel com as demais
modalidades de relacfo de trabalho ora vigorantes. N&o obstante esse carater de
mera espécie do género a que se filia, a relacdo de emprego tem a particularidade de
também constituir-se, do ponto de vista econdmico-social, na modalidade mais
relevante de pactuacdo de trabalho existente nos ultimos duzentos anos, desde a
instauragdo do sistema econdmico contemporaneo, o capitalismo. Essa relevancia
socioecondmica e a singularidade de sua dinamica juridica conduziram a que se
estruturasse em torno da relacdo de emprego um dos segmentos mais significativos
do universo juridico atual — o Direito do Trabalho (2011, p. 276).

Pode-se afirmar que a relacdo empregaticia tornou-se a mais importante relagdo de
trabalho existente, quer sob a OGtica econdmico-social, quer sob a Otica juridica. No primeiro
plano por generalizar-se ao conjunto do mercado de trabalho, demarcando uma tendéncia
expansionista voltada a submeter suas regras a vasta maioria de formulas de utilizacdo da
forca de trabalho na economia contemporanea. No segundo plano, por ter dado origem a um
universo organico e sistematizado de regras, principios e institutos juridicos préprios, e 0
Direito do Trabalho (DELGADO, 2011, p. 276).

Para uma melhor compreensdo da diferenca entre relacdo de emprego e relacdo de
trabalho faz-se necessario citar alguns exemplos, como o caso do trabalhador autbnomo, que
de acordo com Martins, a Consolidagdo das Leis do Trabalho ndo € aplicada a ele, apenas a
empregados. O trabalhador autbnomo é toda pessoa fisica que presta servicos habitualmente
por conta prépria a uma ou mais de uma pessoa, assumindo 0s riscos da atividade econémica.
Um requisito fundamental para verificar a condicdo de trabalhador autbnomo € a
habitualidade, com continuidade e ndo uma vez ou outra para 0 mesmo tomador de servigos
(2006, p. 151).

Outro ponto importante a respeito do trabalhador autbnomo € que ele ndo é
subordinado como o empregado, ndo estando sujeito ao poder de direcdo do empregador,

podendo exercer livremente sua atividade no momento que desejar e de acordo com sua
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conveniéncia. Como ja visto, ele assume os riscos de sua atividade, enquanto que 0s riscos no
contrato de trabalho ficam a cargo do empregador e ndo podem ser transferidos ao

empregado. Segundo os ensinamentos de Martins:

O empregado e o trabalhador autbnomo prestam servigos com continuidade, com
habitualidade ao tomador de servicos. A diferenca fundamental entre os referidos
trabalhadores ¢ a existéncia do elemento subordinagdo, o recebimento de ordens por
parte do empregador, a direcdo por parte do ultimo. O empregado trabalha por conta
alheia enquanto que o autbnomo presta servi¢os por conta prépria (2006, p. 152).

E importante também registrar o posicionamento de Vecchi, para ele o que diferencia
0 empregado e o trabalhador autbnomo é a subordinacédo juridica, pois o empregado recebe
ordens ou esta inserido dentro do complexo de finalidades da empresa, prestando 0s seus
servigos por conta alheia, ja o trabalhador autbnomo presta servicos ndo subordinados e por
conta propria (2009, p. 380).

Percebe-se que estamos diante de uma relacdo de trabalho, varios sdo os aspectos que
diferenciam o trabalhador autbnomo da relacdo de emprego que esta sujeito 0 empregado, o
trabalhador autdnomo trabalha por conta propria, é independente, assume 0s riscos da sua
atividade, ja o empregado trabalha por conta alheia, € dependente do empregador e
subordinado, e ndo assume os riscos da atividade econdmica.

Outro exemplo é o trabalhador eventual, que € aquele contratado para trabalhar em
certo evento ou obra, como por exemplo, um eletricista que repara a instalacdo elétrica da
empresa, ou seja, eventual é a pessoa fisica contratada apenas para trabalhar em certa ocasido
especifica. Ao se falar em eventualidade ou em auséncia de continuidade na prestacdo de
servicos, ja se verifica que inexiste uma relacdo de emprego, pois o trago marcante do
contrato de trabalho é a continuidade. Havendo a prestacdo de servicos eventuais a uma ou
mais empresas, o trabalhador serd considerado eventual. Tem-se como exemplo o pedreiro, 0
pintor, que fazem servigos eventuais, indo uma ou outra vez a empresa para realizar o servico.
(MARTINS, 2006, p. 157-158).

Dessa forma, eventual é o trabalho episodico, extraordinario, fortuito, em que ndo ha
como definir sua propria prestacdo, o periodo em que acaso serd prestado, que nao esteja

vinculado a proépria atividade da empresa. A respeito do assunto, Vecchi assim explica:
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Trabalhador eventual é aquele que labora sob essas condigcBes episodicas,
extraordindrias, fortuitas, sem definicdo e sem estar vinculado a propria atividade da
empresa, razdo pela qual ndo lhe é reconhecida a condi¢do de empregado. Entdo,
ndo lhe séo deferidos os direitos concedidos aos empregados (2009, p. 385).

Pode-se perceber que o trabalhador eventual vai ser aquela pessoa que trabalha
esporadicamente para 0 mesmo tomador de servigos, ao contrario do empregado que trabalha
habitualmente. H& uma descontinuidade na prestacdo de servicos, caracterizando entdo uma
relacdo de trabalho.

Passado os exemplos, dar-se-a continuidade no assunto relacdo de emprego, seguindo
0s ensinamentos de Vecchi, que de acordo com ele a relacdo de emprego € “a relacéo juridica
que tem sua fonte mais remota no chamado contrato social, que, no caso, é estabelecido entre
trabalhadores e empregados” (2009, p.341). Esse contrato deve ser visto como um espago
aberto a autonomia privada que deve ser entendida como atuando em conjunto com 0s
principios da tutela da confianca, da boa-fé e da igualdade substancial.

O contrato de trabalho é um acordo tacito ou expresso, por meio do qual empregado e
empregador convencionam quais sdo os direitos e obrigacGes que irdo reger essa relacdo por
eles ajustadas, observada a ordem juridica vigente. Pode-se observar que 0s contratos estdo
regulamentados de uma maneira que ndo levam em consideracdo apenas a autonomia da
vontade, mas sim, outros aspectos importantes.

O contrato ndo esta mais atrelado & autonomia da vontade, pois outros principios como
confianca, boa fé-objetiva e a funcdo social do contrato, incidem sobre comportamentos
tipicos reconhecidos pela ordem juridica como contratuais (VECCHI, 2009, p. 471).

Assim, fica claro que a relacdo de emprego é uma relacdo juridica obrigacional,
nascida do contrato, travada e desenvolvida entre empregado e empregador, onde o
empregado presta servicos de natureza ndo eventual, pessoal, remunerada e subordinada, sob
dependéncia ao empregador, o qual dirige a prestacdo dos servicos e o remunera em virtude
do trabalho feito (VECCHI, 2009, p. 352).

Portanto, diante dos aspectos aqui analisados, faz-se necessario adentramos nos
elementos que compdem a relacdo de emprego, de modo a que fique clara a importancia que

cada um deles tem no universo entre empregado e empregador.
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2.1.1 Elementos da relacéo de emprego

Os elementos para a formacao da relagdo de emprego est&o presentes nos artigos 2°*" e
398 ambos da Consolidacdo das Leis do Trabalho. O primeiro dispositivo trata da figura do
empregador, mostrando que é ele quem assume os riscos da atividade econdmica, admite,
assalaria e dirige a prestacdo de servicos prestados pelo empregado, que esta no segundo
dispositivo, que é toda pessoa fisica que presta servicos com pessoalidade de forma ndo
eventual, com onerosidade e subordinado ao tomador dos servicos. Nas palavras de Vecchi,
“o empregador pode ser tanto pessoa fisica ou juridica, ou entes despersonalizados que se
organizam em empresa e que contratam empregados” (2009, p. 353).

De acordo com Delgado, empregador “define-se como a pessoa fisica, juridica ou ente
despersonificado que contrata a uma pessoa a prestacdo de seus servicos, efetuados com
pessoalidade, onerosidade, ndo eventualidade e sob sua subordinagdo” (2011, p. 390). A lei
exige para a configuragdo do empregador na relacdo de emprego, que ele assuma os riscos da
atividade econdmica, admita, dirija e assalarie a prestacdo pessoal de servicos pelo
empregado. Se o empregado tem a obrigacdo de colocar-se as ordens do empregador e
cumpri-las fielmente, o empregador tem a obrigagéo de honrar com o risco do seu patrimonio
as obrigacdes trabalhistas, ndo podendo recusar-se de fazé-lo sob alegacdo de insucesso
negocial ou simples falta de recurso para tanto (ADAMOVICH, 2011, p. 32).

Configurada a relacdo de emprego, e consequentemente, a existéncia de um
empregador, a ordem justrabalhista determina a ocorréncia de alguns efeitos juridicos
universais sobre a figura do empregador, e como ja foi visto, o principal efeito é que ele
assume os riscos da atividade econdmica.

Nesse sentido, segue importante ensinamento acerca da tematica:

' CLT Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacéo pessoal de servigo.

8 1° - Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagdo de emprego, os profissionais liberais, as instituicdes
de beneficéncia, as associa¢des recreativas ou outras instituicdes sem fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como
empregados.

§ 2° - Sempre que uma ou mais empresas, tendo, embora, cada uma delas, personalidade juridica propria, estiverem sob a
direcdo, controle ou administracdo de outra, constituindo grupo industrial, comercial ou de qualquer outra atividade
econdmica, serdo, para os efeitos da relagcdo de emprego, solidariamente responsaveis a empresa principal e cada uma das
subordinadas.

18 CLT Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob
a dependéncia deste e mediante saldrio.

Paragrafo Unico - Nao havera distincdes relativas a espécie de emprego e a condicao de trabalhador, nem entre o trabalho
intelectual, técnico e manual.
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A caracteristica da assuncao dos riscos do empreendimento ou do trabalho consiste
na circunstancia de impor a ordem justrabalhista a exclusiva responsabilidade do
empregador, em contraponto aos interesses obreiros oriundos do contrato pactuado,
os oOnus decorrentes de sua atividade empresarial ou até mesmo do contrato
empregaticio celebrado. Por tal caracteristica, em suma, o empregador assume 0s
riscos da empresa, do estabelecimento e do prdprio contrato de trabalho e sua
execugdo (DELGADO, 2011, p. 393).

Percebe-se de acordo com esse efeito, que o empregador assume 0s riscos da atividade
econbmica, ndo podendo distribuir os prejuizos ou perdas aos empregados, ou seja, é ele
quem assume unica e exclusivamente os lucros e 0s prejuizos inerentes ao Sseu
empreendimento.

O segundo dispositivo ja citado (Art. 3°, CLT) trata da figura do empregado, que vai
ser necessariamente toda pessoa fisica, que presta servicos de natureza ndo eventual, com
pessoalidade, mediante remuneracdo e de forma subordinada ao empregador. De acordo com
Nascimento o empregado “é a pessoa fisica que com pessoalidade e animo de emprego
trabalha subordinadamente e de modo ndo eventual para outrem, de quem recebe salario”
(2011, p. 645). Para Vecchi, o empregado “necessariamente terd de ser pessoa fisica, pois a
pessoa juridica ndo pode ser considerada como empregado” (2009, p. 352).

N&o hé possibilidade de o empregado ser pessoa juridica, uma vez que ha uma maior
protecdo em relacdo a ele, pois este € a parte hipossuficiente na relacdo de emprego, nesse

sentido Delgado ensina:

A prestacdo de servigos que o direito do trabalho toma em consideracdo é aquela
pactuada por pessoa fisica (ou natural). Os bens juridicos (e mesmo éticos) tutelados
pelo Direito do Trabalho (vida, sadde, integridade moral, bem-estar, lazer, etc.)
importam a pessoa fisica, ndo podendo ser usufruidos por pessoas juridicas. Assim,
a figura do trabalhador ha de ser, sempre, uma pessoa natural (2011, p. 280).

Assim sendo, fica claro que o empregado obrigatoriamente vai ser apenas pessoa
fisica, de modo algum ele poder ser uma pessoa juridica, na verdade a propria palavra
trabalho j& denota atividade realizada por pessoa natural. Nascimento também diz que o
empregado vai ser toda pessoa fisica, isto porque a pessoa juridica jamais podera executar o
préprio trabalho, fazendo-o por meio de pessoas fisicas, porque o Direito do Trabalho protege
o trabalhador como ser humano e pela energia do trabalho que desenvolve na prestacdo de
servigos (2011, p. 645).
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A prestacdo de servico de forma ndo eventual é outro elemento importante que

caracteriza a relagédo de emprego. Nesse aspecto o art. 7° inciso |10

da Constituicdo Federal de
1988 traz o principio da continuidade da relacdo de emprego, pelo qual se incentiva a
permanéncia indefinida do vinculo de emprego, emergindo como excecOes as hipoteses de
pactuacdo temporalmente delimitadas no contrato de trabalho. (DELGADO, 2011, p. 282).

Dessa forma, se o trabalho estiver ligado a um acontecimento especifico ele sera
apenas eventual. De acordo com Vecchi o trabalho eventual é aquele extraordinario, fortuito,
em que ndo ha como definir sua prépria prestacdo, o periodo em que acaso sera prestado, que
ndo esteja vinculado a propria atividade da empresa (2009, p. 355).

Nesse contexto, importantes séo os ensinamentos de Camino:

Servigcos ndo-eventuais S80 0S Servigos rotineiros da empresa, por isso, Necessarios e
permanentes, vinculados ao objeto da atividade econémica, independentemente do
lapso de tempo em que prestados, antitese dos servico eventuais,
circunstancialmente necessérios, destinados ao atendimento de emergéncia, quando
interessa a obtencdo do resultado ou a realizagdo de determinado servico e ndo o ato
de trabalhar (2004, p. 188).

Destarte fica claro que o trabalho realizado pelo empregado tem que ser ndo eventual,
ou seja, deve ser habitual, fazer parte da rotina natural da empresa, e é esse trabalho que
constitui objeto da relacdo de emprego.

O conceito de ndo eventualidade € um dos mais controvertidos do Direito do Trabalho,
a divergéncia apresenta-se na doutrina, nas jurisprudéncias e nos proprios textos legais. A

respeito do assunto, Delgado dispGem o seguinte:

A doutrina, por sua vez, construiu distintas teorizagdes com o fim de precisar com
maior clareza o exato sentido do elemento fato-juridico da ndo eventualidade. Essa
riqueza de formulagBes ndo impede, entretanto, o relativo impasse produzido pela
escolha isolada de qualquer dessas teorizagOes elaboradas: € que cada uma das
teorias sobre a nogdo de eventualidade pode produzir resultados concretos distintos
em face de situagdes empiricas examinadas pelo operador juridico (2011, p. 283).

19 ~ .. . . . N . .~ .

CF/88, art. 7° Séo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condigéo social:
I - relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei complementar, que prevera
indenizagdo compensatdria, dentre outros direitos;
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Desse modo, a conduta mais sensata é valer-se o operador juridico de uma afericéo
convergente e combinada das distintas teorias e posteriormente aplicar ao caso concreto
estudado, definindo-se a ocorréncia ou ndo da eventualidade pela conjugagdo predominante
de enfoques propiciados pelas distintas teorias (DELGADO, 2011, p. 283).

Outro elemento de formacédo da relacdo de emprego é a pessoalidade, é entendimento
comum que o empregado deve prestar servi¢os pessoalmente, visto que a prestacéo laboral é
intuitu personae, personalissima, vinculada de forma inseparavel a pessoa do trabalhador.

Segundo Martinez, o empregador espera ver o empregado e ndo outra pessoa por ele
designada, realizando o servico contratado no conceito de pessoalidade existe, portanto, a
ideia de intransferibilidade, ou seja, de que somente uma pessoa fisica e nenhuma outra em
seu lugar podera prestar o servico ajustado, assim, toda vez que se verifica que um trabalhador
pode ser substituido por outro no exercicio de suas atividades, ndo esta ali presente um
contrato de emprego, mas sim ajuste contratual diverso (2012, p. 126).

A pessoalidade trata-se de um elemento vinculado apenas ao empregado, a relacao
juridica pactuada deve ser intuitu personae, com respeito ao prestador de servigos que nao
podera fazer-se substituir intermitentemente por outro trabalhador ao longo da concretizacdo
dos servicos pactuados (DELGADO, 2011, p. 283).

Assim, tal caracteristica estd diretamente ligada a pessoa do empregado, nao se
aplicando ao empregador, visto que ele pode ser pessoa fisica ou juridica, além do que, de
acordo com Vecchi “é passivel de substituicdo sem extin¢do do vinculo de emprego, 0 que
pode ocorrer nos casos da chamada sucessdo de empregadores ou empresa” (2009, p. 356).

Vecchi continua seus ensinamentos:

Ocorre que a substituicdo eventual do empregado por outro, com auséncia do
empregador, ndo descaracteriza a relagdo de emprego, desde que é claro, tal
eventualidade ndo se configure como regra. Alias, com o aumento do trabalho que é
prestado em casa, como o trabalho a domicilio e o teletrabalho, existe a efetiva
possibilidade de que haja participacdo nos termos acima de outras pessoas na
prestacdo de servicos (2009, p. 356).

Percebe-se que essa troca ndo pode ser habitual, pois pode configurar uma nova
relacdo de emprego com o trabalhador que passou a fazer a substituicdo de forma regular.
Outro elemento que define a relacdo de emprego é a onerosidade, ou seja, a

remuneragao a que tem direito o empregado por prestar 0s seus servigos ao empregador, pois
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o0 trabalho na relagdo de emprego € de natureza produtiva, ndo ha lugar para gratuidade. A
relacdo de emprego é uma relacdo que apresenta além do carater existencial, e de realizacdo
da pessoa humana, também caréater patrimonial.

Nesse sentido Vecchi afirma:

A relacéo de emprego é uma relacéo juridica bilateral, comutativa e onerosa, na qual
ha o intuito de remuneracdo do trabalho prestado ou a prestar. Nesse contexto, a
remuneracdo deve ser entendida como intuito remuneratdrio, pois pode haver
relacdo de emprego sem que haja o pagamento efetivo da remuneracéo, desde que,
todavia, esteja presente a onerosidade, ndo havendo o intuito gratuito da prestacdo
de servigos (2009, p. 357).

Assim, para toda a atividade desenvolvida pelo empregado deve haver uma
contraprestacdo por parte do empregador, isto é, 0 pagamento de sua remuneracao. O simples
pagamento do salario ndo descaracteriza a relacdo de emprego, desde que esteja presente o
intuito objetivo da onerosidade, constituindo sim, a inadimpléncia de uma das obrigacdes do
empregador que ndo pode ter em seu favor a desconstituicdo da relacdo de emprego, sob pena
de enriquecimento sem causa. Salienta-se ainda que o salario do empregado tem carater
forfetario, ou seja, é devido independentemente da situacdo econdémica ou de qualquer
natureza por que esteja passando o empregador, conforme disposto no art. 2°, caput, da
Consolidacdo das Leis do Trabalho, que prevé que o risco da atividade econémica é do

empregador (VECCHI, 2009, p. 357). No mesmo sentido Delgado ensina:

A relacdo empregaticia é uma relacdo de essencial fundo econdmico. Através dessa
relacdo séciojuridica é que o moderno sistema econdémico consegue garantir a
modalidade principal de conexdo do trabalhador ao processo produtivo, dando
origem ao largo universo de bens econdmicos caracteristicos do mercado atual.
Desse modo, ao valor econémico da forca de trabalho colocada a disposicdo do
empregador deve corresponder uma contrapartida econdmica em beneficio obreiro,
consubstanciada no conjunto salarial, isto é, o complexo de verbas contra prestativas
pagas pelo empregador ao empregado em virtude da relacdo empregaticia pactuada
(2011, p. 287).

Percebe-se que a onerosidade manifesta-se pelo pagamento, por parte do empregador,
de parcelas dirigidas ao empregado em funcdo do contrato empregaticio pactuado. Tais

parcelas formam o complexo salarial constituido de distintas verbas marcadas pela mesma
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natureza juridica. A Consolidacdo das Leis do Trabalho se refere ao elemento fatico-juridico
da onerosidade no art. 3°%°
2011, p. 287-288).

A contraprestacdo econdmica do empregador ao empregado, na pratica, pode assumir

, caput, através da sua redagdo: “... mediante salario” (DELGADO,

formas distintas e variadas, pois na medida em que se sabe o salario pode ser pago em
dinheiro ou parcialmente em utilidades, conforme art. 458%' da Consolidacéo das Leis do
Trabalho. Também pode ser pago por dia, Semana, quinzena ou més conforme Art. 459% da
CLT.

No entanto, existem algumas situacGes em que ha efetiva prestacdo de trabalho e
auséncia da contraprestacdo onerosa pelo tomador dos servicos, sdo os chamados trabalhos
voluntérios (Lei 9.608/1998) %, que sdo uma atividade ndo remunerada, prestada por pessoa
fisica a entidade publica ou instituicdo privada sem fins lucrativos, que tenha objetivos
culturais, educacionais, cientificos, de assisténcia social etc., insuscetivel de gerar relacdo de
emprego (CAMINO, 2004, P. 197-198). Do mesmo modo, é a posi¢do de Delgado:

[...] trata-se, por exemplo, de situaces tipificadas como de serviddo disfarcada, em
que ha efetiva prestacdo de trabalho e auséncia de contraprestacdo onerosa real pelo
tomador dos servicos; ou situacdes de trabalho voluntario, comunitario, filantrépico
politico ou religioso, em que ha também efetiva prestacdo de trabalho sem
contraprestacdo onerosa real pelo tomador dos servigos (o chamado trabalho
pactuado affectionis vel benevolentia causa); ou, finalmente, outras distintas
situacdes de trabalho voluntario, comunitério, filantrépico politico ou religioso em
que a prestacdo de trabalho se confere em um contexto de algumas reciprocidades
material em beneficio do prestador enfocado (2011, p. 288).

Percebe-se que em qualquer dessas situacOes, apenas o exame do plano subjetivo da
onerosidade é que respondera pela sua ocorréncia ou ndo no quadro complexo da relacéo
social construida. Assim, em virtude de causa benevolente (politica, comunitaria ou
congénere), em geral, ndo evidenciam a intencdo empregaticia onerosa do prestador de
servigos (DELAGADO, 2011, p. 289).

20 CLT, art. 3% Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador,

sob a dependéncia deste e mediante salario.

2 CLT, Art. 458 - Além do pagamento em dinheiro, compreende-se no salério, para todos os efeitos legais, a alimentacao,
habitacdo, vestuario ou outras prestacdes "in natura” que a empresa, por forga do contrato ou do costume, fornecer
habitualmente ao empregado. Em caso algum sera permitido o pagamento com bebidas alcoélicas ou drogas nocivas

2 CLT Art. 459 - O pagamento do salario, qualquer que seja a modalidade do trabalho, ndo deve ser estipulado por periodo
superior a 1 (um) més, salvo no que concerne a comissdes, percentagens e gratificagoes

%> Lei 9.608, de 18 de fevereiro de 1998 — Dispde sobre o servigo voluntario e da outras providencias.
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Fica claro que a simples circunstancia de alguém laborar para certa entidade politica,
filantrépica, religiosa, etc., por longo periodo, sem jamais ter recebido qualquer pagamento,
tende a ser indicativo importante da intencdo ndo onerosa com que o prestador vinculou-se
aquela relacéo social.

Por fim, de acordo com Delgado, a expressdo animus contrahendi traduz a expresséo
do prestador de se vincular ou ndo a titulo oneroso e empregaticio, inexistindo essa intencéo,

ndo ha o plano subjetivo do elemento fatico-juridico da onerosidade (2011, p. 289).

2.1.2 Subordinacao

O ultimo elemento para a caracterizacdo da relacdo de emprego e que merece destaque
na presente pesquisa € a subordinacdo. A relacdo de emprego apresenta-se como o vinculo
processual em que o empregado esta em relacdo de dependéncia ou subordinacdo em relacdo
ao empregador. Vecchi considera esse elemento a “pedra toque” para a caracterizacdo da
relacdo de emprego, pois ela é um diferencial de outras relacGes de trabalho (2009, p.358).

Dessa forma, tém-se importantes ensinamentos acerca da tematica:

A subordinacdo é elemento essencial na configuracdo da relacdo de emprego,
servindo, no mais das vezes, para caracterizar especificamente este tipo especial de
relacdo de trabalho como seu diferencial, pois é com base nesse elemento que na
maior parte das vezes se baseara a distingdo com outras formas de prestacdo de
trabalho que ndo a de emprego. (VECCHI, 2009, p. 358).

A subordinacdo é considerada o requisito de maior relevancia na caracterizacdo da
relacdo de emprego, significa que a prestacdo dos servicos é feita de forma dirigida pelo
empregador, o qual exerce o poder de direcdo. De acordo com Resende, “Constitui 0 grande
elemento diferenciador entre a relacdo de emprego e as demais relacbes de trabalho,
apresentando inquestionavel importancia na fixacéo do vinculo juridico empregaticio” (2012,
p. 69).

O empregado, inserido na organizagdo da atividade do empregador, deve seguir as
suas determinacOes e orientacdes estabelecidas dentro dos limites legais. A subordinacéo, no

caso, decorre do contrato de trabalho referindo-se a0 modo de o empregado prestar 0s
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servicos ao empregador. Trata-se, assim, de subordinacdo juridica, que é a modalidade de
subordinacdo essencial para caracterizar a relagdo de emprego (GARCIA, 2013, p.144).

Pode-se entender que na relacdo empregaticia o empregador adquire o direito de
dispor da forca de trabalho, e por consequéncia da propria pessoa do empregado, porém, nos
limites quantitativos e qualitativos estabelecidos. Desse modo, pelo fato do empregado estar a
disposicao, resulta ser o sujeito subordinado na relagédo de emprego e o empregador o sujeito
subordinante.

Na relacdo de emprego a subordinacdo é um lado, o poder diretivo é outro lado da
moeda, pois sendo o empregado um trabalhador subordinado, o empregador tem direitos néo
sobre a sua pessoa, mas sobre 0 modo como a sua atividade é exercida (NASCIMENTO,
2011, p. 694).

O trabalhador cumpre as ordens que lhe sdo dirigidas pelo empregador em respeito ao
contrato de trabalho celebrado e para que possa reivindicar a contraprestacdo convencionada,
bem como todos os direitos trabalhistas que o instrumento normativo e a lei Ihe conferem,
pois, afinal, nem sempre possui condi¢do econdmica inferior ou busca aperfeigoar sua técnica.
A subordinacdo representa o oposto da autonomia, na qual o prestador mantém o pleno poder
de direcdo do trabalho, podendo escolher clientela, definir estratégias e precos, fixar seus
préprios horarios e prazos ou mesmo recusar servicos quando bem entender (BASILE, 2012,
p. 35).

De acordo com Martins, 0 obreiro exerce sua atividade com dependéncia ao
empregador, por quem ¢ dirigido. O empregado &, por conseguinte, um trabalhador
subordinado, tendo sua atividade dirigida pelo empregador (2006, p. 93). A subordinacédo
nada mais €, segundo Cassar, “o dever de obediéncia ou o estado de dependéncia na conduta
profissional, a sujeicdo as regras, orientacbes e normas estabelecidas pelo empregador
inerentes ao contrato, a funcéo, desde que legais e ndo abusivas” (2012, p. 246).

De fato, a subordinacéo é o elemento principal que diferencia a relagdo de emprego

das diversas modalidades de trabalho autbnomo. Acerca do assunto, especifica Delgado:

Subordinacdo deriva de sub (baixo) e ordinare (ordenar), traduzindo a nocdo
etimoldgica de estado de dependéncia ou obediéncia em relacdo a uma hierarquia de
posicao ou de valores. Nessa mesma linha etimoldgica, transparece na subordinagédo
uma ideia basica de ‘submetimento, sujeicdo ao poder de outros, as ordens de
terceiros, uma posicdo de dependéncia’ (2011, p. 290-291).
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A subordinacdo consiste na situacdo juridica derivada do contrato de trabalho, de
modo que para o empregado realizar a sua prestacdo de servico, ele compromete-se em
acolher o poder de direcdo empresarial. Traduz-se, em suma, na situagdo em que se encontra o
trabalhador decorrente da limitagdo contratual da autonomia de sua vontade, para o fim de
transferir ao empregador o poder de direcdo sobre a atividade que desempenhard. Consoantes

séo o0s ensinamentos de Delgado:

Como se percebe, no Direito do Trabalho a subordinagao é encarada sob um prisma
objetivo: ela atua sobre 0 modo de realizacdo da prestacdo e ndo sobre a pessoa do
trabalhador. E, portanto, incorreta, do ponto de vista juridico, a visdo subjetiva do
fendmeno, isto é, que se compreenda a subordinacdo como atuante sobre a pessoa do
trabalhador, criando-lhe certo estado de sujeicdo (status subjectiones). Nao obstante
essa situacdo de sujeicdo possa concretamente ocorrer, inclusive com inaceitavel
frequéncia, ela ndo explica, do ponto de vista socio juridico, o conceito e dindmica
essencial da relagdo de subordinacdo. (2011, p. 291).

Percebe-se que a concepgdo subjetiva da subordinacdo esta inteiramente superada,
hoje a compreensdo dominante acerca da dualidade poder de direcao versus subordinacdo nao
mais autoriza o recurso a qualquer matiz subjetivista. Por essa razao interpreta-se tal elemento
sob a Gtica essencialmente objetiva.

No que diz respeito a natureza da subordinacdo, classifica-se como um fenémeno
juridico, derivado do contrato estabelecido entre o trabalhador e o tomador de servicos, pelo
qual o primeiro acolhe o direcionamento objetivo do segundo sobre a forma de efetuacdo da
prestacdo de trabalho (DELGADO, 2011, p. 292).

A natureza juridica da subordinacdo nos dias atuais tem entendimento hegeménico
entre os estudiosos do Direito do Trabalho. A subordinacdo que deriva do contrato de trabalho
é de carater juridico, contudo, a teoria justrabalhista registra antigas posi¢des doutrinarias que
ndo enxergavam esse carater juridico do fenébmeno da subordinacdo, acentuando a ideia de
dependéncia, considerando a subordinacdo como sendo uma dependéncia econémica, ora
como sendo uma dependéncia técnica.

No que se refere a subordinacdo econémica, que consiste no fato do trabalhador
depender economicamente do empregador, esse critério padece de defeito, pois existem casos
em que o trabalhador tem uma situacdo econdémica melhor que o empregador, e iSO ndo

alteram as suas obrigagOes contratuais, conforme salienta Delgado:
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Contudo ainda que o critério econdmico acima consignado tenha irrefutavel validade
sociologica, ele atua na relacdo juridica especifica como elemento externo, incapaz,
portanto, de explicar, satisfatoriamente, o nexo preciso da assimetria poder de
direcdo/subordinacdo. De par com isso, a assincronia econdmico-social maior ou
menor entre os dois sujeitos da relacdo de emprego ndo necessariamente altera, em
igual proporcdo, o feixe juridico de prerrogativas e deveres inerente ao poder
empregaticio (com sua dimensao de direcdo e subordinacdo) (2011, p. 292 e 293).

No mesmo sentido, Camino ensina que “cogitou-se também, da dependéncia
econbmica, diante do trabalho produtivo e de ser o salario a fonte de subsisténcia do
trabalhador, mas a dependéncia econdmica nao constitui indicativo absoluto da relacdo de
emprego” (CAMINO, 2004, p. 191). Sdo muitos os empregados que ndo dependem
economicamente do seu emprego, nem dele retiram a fonte principal do seu sustento, mas
nem por isso deixam de se submeter ao comando do empregador.

Com relacdo a subordinacdo por dependéncia técnica, Camino diz que “tal critério
sucumbiu & critica a media em que evoluiram as relagdes de trabalho” (2004, p. 190). A
subordinacdo técnica indica que o empregador estaria em posicao superior ao empregado, no
que tange ao conhecimento técnico referente a atividade exercida. Mais uma vez, tal hipotese
pode deixar de existir na relacdo de emprego, bastando imaginar o caso em que o empregado,
altamente especializado, € contratado justamente por ter os conhecimentos que faltam e sdo
necessarios ao titular do empreendimento (GARCIA, 2013, p. 144-145). Nessa perspectiva,

Delgado leciona:

A subordinacéo (assimilada & expressdo dependéncia) j& foi, também, considerada
como fendmeno de natureza e fundamentacdo técnica (dependéncia técnica): o
empregador monopolizaria, naturalmente, o conhecimento necessario ao processo de
producdo em que se encontrava inserido o empregado, assegurando-se, em
consequéncia, de um poder especifico sobre o trabalhador. A assimetria no
conhecimento técnico daria fundamento a assimetria na relacdo juridica de emprego
(2011, p. 293).

Assim, do mesmo modo que a subordinagdo econdmica, a técnica recebeu criticas,
pois 0 empregador contrata o saber exatamente por ndo possuir controle individual sobre ele,
pois necessita de empregados especializados na sua empresa, mas sem a pretensdo de
absorver seus conhecimentos.

N&o restam dividas que a natureza da subordinagdo, numa relacdo de trabalho em que

se admite como essencial o elemento volitivo, é juridica. Também apontada como
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dependéncia pessoal (o contrato de trabalho é intuitu personae para o empregado), a
subordinagdo juridica ou hierarquica resulta da obrigacdo personalissima de trabalhar,
independentemente da qualificagdo profissional e da condicdo econdmica ou social do
prestador. Tal obrigagdo ndo se limita ao ato de trabalhar, mas também de fazé-lo sob a
direcdo e fiscalizagdo de outrem. Cuida-se de trabalho dirigido segundo o contrato
(CAMINO, 2004, p. 191).

No que tange a subordinacdo hierarquica, ou seja, aquela em que o trabalhador esta
presente na empresa, fazendo parte dela, compondo todo o processo de sua producgéo, tem-se

um importante posicionamento acerca da tematica:

E, assim, perfeitamente possivel vislumbrar objetivamente a subordinagio
hier&rquica, independentemente de aspectos subjetivos de sujeicdo do empregado ao
comando do empregador. Estes, embora em regra sempre presentes (controle de
horério; submisséo a distribuicdo, orientacdo e fiscalizagdo da prestacdo de trabalho,
diretamente pelo empregador ou pelas chefias; regulamento disciplinar), ndo sao
indicativos seguro do estado subordinado [...]. A subordinacdo do empregado é
conceituada ‘como a participagdo integrativa do trabalhador na atividade do credor
do trabalho’, o empregador. Tal conceito se explicita numa visdo dinamica do
vinculo hierarquico, a manter o trabalhador junto a empresa, como um dos
componentes do seu ‘giro total’ em movimento, assim como o sdo a atividade dos
seus diretores, o desempenho das maquinas e o préprio capital, compondo todo o
processo produtivista ou de fornecimento de bens (CAMINO, 2004, p. 192).

Percebe-se, que a subordinacdo hierarquica independe dos aspectos subjetivos a que se
sujeita 0 empregado perante o empregador, pois, basta que haja uma participacdo integrada
dele nas atividades da empresa, 0 que vem a torna-lo um componente da empresa. A doutrina
dominante vé a subordina¢do como hieréarquica e juridica, a qual se configura apenas quando
0 empregado estd adstrito ao cumprimento de ordens numa organizacdo de tipo piramidal
(VECCHI, 2009, p. 359).

Além disso, a subordinagdo como qualquer fendmeno social tem sofrido ajustes e
adequagdes nos ultimos tempos, em face as mudancas que ocorrem na sociedade e
consequentemente nas relacdes trabalhistas. Nesse contexto destacam-se trés dimensdes com
relacdo ao fendmeno: a classica, a objetiva e a estrutural. A subordinagéo classica decorre do

contrato de trabalho, veja-se importante posicionamento de Delgado a respeito:
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Classica € a subordinacdo consistente na situagdo juridica derivada do contrato de
trabalho, pela qual o trabalhador compromete-se a acolher o poder de direcdo
empresarial no tocante ao modo de realizacdo de sua prestacdo laborativa.
Manifesta-se pela intensidade de ordens do tomador de servigcos sobre o respectivo
trabalhador. E a dimens&o original da subordinacao, aquela que mais imediatamente
na Historia substituiu a anterior serviddo na realidade europeia, propagando-se
genericamente pelo capitalismo disseminado de décadas e séculos seguintes.
Continua, hoje, como a mais comum e recorrente modalidade de subordinago,
ainda bastante destacada nas relagdes socioecondmicas empregaticias (2011, p. 293).

Dessa forma, a subordinacgdo classica consiste no fato do trabalhador comprometer-se
em acolher a direcdo do empregador, no que diz respeito a realizacdo de suas funcGes no
ambiente de trabalho, ocorrendo através da manifestacdo desse poder, isto €, através da
intensidade das ordens a ele dirigidas.

Com relacdo a subordinacdo objetiva, ela se manifesta pela integracdo do trabalhador
nos fins e objetivos da empresa, ou seja, uma relacdo de coordenacdo ou participacdo
integrativa ou colaborativa do trabalhador, nas palavras de Delgado “vincula a subordinacdo a
um critério exclusivamente objetivo: poder juridico sobre atividade e atividade que se entrega
em atividade” (2011, p. 294).

A subordinacdo estrutural diz respeito as situacbes em que o empregado ndo
precisa receber ordens diretas do empregador, mas deve estar de acordo com a dindmica da

empresa, dessa forma Delgado explana:

Estrutural é, finalmente, a subordinacdo que se expressa ‘pela insercdo do
trabalhador na dindmica do tomador de seus servicos, independentemente de receber
(ou ndo) suas ordens diretas, mas acolhendo, estruturalmente, sua dinamica de
organizacdo e funcionamento’. Nesta dimensdo da subordinagdo, ndo importa que o
trabalhador se harmonize (ou ndo) aos objetivos do empreendimento, nem que
receba ordens diretas das especificas chefias deste: o fundamental é que esteja
estruturalmente vinculado a dindmica operativa da atividade do tomador de servigos
(2011, p. 294).

Portanto, a subordinacao estrutural esta relacionada com a insercdo do trabalhador na
dindmica de organizacdo e funcionamento da empresa, ndo importando 0s objetivos do
empreendimento muito menos ao recebimento de ordens diretas do empregador.

A conjugacdo dessas trés dimensdes da subordinacdo permite superar as recorrentes
dificuldades no enquadramento de fatos novos no Direito do Trabalho. A compreenséo de tais

dimensbes ndo somente permite adequar o conceito juridico pela via interpretativa, as
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modificacOes da vida real, renovando o necessario expansionismo dos ramos juslaborativos,
como também relativiza a utilidade de férmulas juridicas restritivas de direitos sociais e
fundamentais. Demonstra também a elevada capacidade de adaptacdo do direito do trabalho
aos desafios da sociedade e economia capitalista. (DELGADO, 2011, p. 294-295).

No que diz respeito aos casos em que ndo se faz presente a subordinagédo direta do
trabalhador ao empregador, mesmo o trabalhador prestando seus servigos, mas ndo como
empregado, podendo ser autbnomo, eventual ou qualquer outra espécie, estamos diante da
parasubordinagdo. De acordo com Cassar, existem trabalhadores que se situam na zona grise,
cinzenta, de dificil classificacdo se sdo ou ndo empregados. E quando nao forem empregados,
apesar das caracteristicas similares as destes, a subordinacdo toma o nome de
parassubordinacéo (2012, p.250).

Ao lado dessa posicéo, Vecchi leciona o seguinte:

[...] para os cargos mais elevados dentro da empresa, nos casos dos trabalhos
prestados a distancia (teletrabalho) e naqueles prestados na zona gris entre o trabalho
autdbnomo e o subordinado, por exemplo, ndo hd uma subordinacdo direta do
empregado ao empregador, mas existe uma série de controles da propria
engrenagem da empresa que retiram a autonomia do empregado, subordinando-o
‘indiretamente’. Assim, surge a nogdo de parasubordinacdo, que traduz esta
subordinagdo mitigada. (2009, p. 361).

Dessa forma, fica evidenciado, que a subordinacdo desempenha um importante papel
nas relacBes laborais, visto que ela é a principal caracteristica do contrato de emprego, ou
seja, a subordinacédo é o elemento fundamental na caracterizacao da relagdo de trabalho.

Por fim, entende-se que a subordinacdo tem natureza juridica, pois estad adstrita ao
contrato, concebendo isso como uma forma de valorizacdo da dignidade do trabalhador,
reconhecendo sua autonomia e apenas o fazendo subordinado ao empregador nos limites da
relacdo contratual travada, desde que respeitados os seus direitos fundamentais (VECCHI,
2009, p. 367).
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2.2 Do poder empregaticio

Apos a andlise detalhada dos elementos que caracterizam a relacdo de emprego, ficou
claro que a subordinacdo é o elemento essencial na configuracdo da relagdo de emprego,
servindo na maioria das vezes para caracterizar especificamente esse tipo especial de relagéo
de trabalho. Dessa forma, faz-se necessario um estudo aprofundado sobre os poderes diretivos
que o empregador tem perante o seu empregado subordinado, visto que um dos efeitos
préprios ao contrato de trabalho € o poder empregaticio.

O poder de direcdo € a forma que o empregador define como serdo desenvolvidas as
atividades do empregado decorrentes do contrato de trabalho, o fundamento legal do poder de
direcdo € encontrado no art. 2° da Consolidacdo das Leis do Trabalho, na definicdo de
empregador, pois é este quem dirige as atividades do empregado (MARTINS, 2006, p. 191).
Na licdo de Vecchi:

Esse poder contratual conferido ao empregador tem varias facetas funcionais que se
inter-relacionam, permitindo-lhe dirigir a prestacdo laboral do empregado e
regulamentar a forma como essa prestagdo laboral sera realizada dentro da dinamica
da atividade do empregador (poder de comando ou dire¢do), bem como conferindo
ao empregador a possibilidade de fiscalizar a atividade laboral (poder de controle ou
fiscalizacdo) e, também, de disciplinar e punir o empregado que descumprir com as
obrigacBes que nascem da realizacdo do contrato (poder disciplinar ou punitivo)
(2009, p. 438).

Verifica-se que o poder empregaticio € o conjunto de prerrogativas asseguradas pela
ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador, para exercicio no
contexto da relacdo de emprego. Dessa forma, pode ser conceituado também como o conjunto
de prerrogativas com respeito a dire¢do, regulamentacgdo, fiscalizacdo e disciplinamento da
economia interna da empresa, e a prestacdo de servigos (DELGADO, 2011, p. 616).

O poder empregaticio, cujos poderes de comando, controle e disciplinar sdo suas
facetas, constitui-se numa sequéncia juridica do proprio contrato de trabalho, sendo tal poder
variavel em sua intensidade e efetivacdo em razdo de uma série de variantes internas e
externas, que sdo proprias do momento em que vive a sociedade no qual o contrato de
emprego se desenvolve (VECCHI, 2009, p. 439).

Porém, esse poder ndo € ilimitado, visto que a prépria lei determina as limitacGes do

poder de diregdo do empregador, portanto, para um melhor entendimento, serd feito uma
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analise detalhada cada um desses poderes que sdo: poder regulamentar, poder punitivo e o

poder fiscalizatério.

2.2.1 Do poder regulamentar

A faceta regulamentar do poder empregaticio constitui-se justamente na faculdade que
tem o empregador de prever e determinar 0 modo e as condi¢cbes em que o trabalho sera
prestado. O poder regulamentar é o direito que o empregador tem de organizar o seu
empreendimento, é ele quem determinara o numero de funcionarios de que precisa, 0s cargos,
funcdes, local e horario de trabalho, ou seja, 0 empregador pode regulamentar o trabalho,
elaborando o regulamento da empresa (MARTINS, 2006, p. 191-192).

O poder de organizacao representa a vantagem de se escolher o ramo de atividade
econbmica, delimitar mercado consumidor, criar organograma estrutural, estabelecer linha
hierarquica, implementar tecnologia, aplicar técnicas e, em geral, definir a forma como o
trabalho deveré ser realizado, seja por meio de determinacOes diretas aos trabalhadores ou
mediante comunicados, memorandos, regulamentos (poder organizacional regulamentar)
(BASILE, 2012, p. 39).

Nas palavras de Delgado “poder regulamentar seria o conjunto de prerrogativas
tendencialmente concentradas no empregador, dirigidas a fixacdo de regras gerais a serem
observadas no &mbito do estabelecimento e da empresa” (2011, p. 618).

No mesmo sentido, Nascimento leciona que:

O poder de organizacdo da atividade do empregado, combinando-a em fungéo dos
demais fatores da producdo, tendo em vista os fins objetivados pela empresa,
pertence ao empregador, uma vez que € da propria natureza da empresa a
coordenacdo desses fatores. Empresa é a organizacdo complexa que combina 0s
fatores da producdo, de modo que ao empregador cabe dar a unidade no
empreendimento, moldando-o para que cumpra as diretrizes a que se propdem
(2011, p. 694).

A empresa pode ter um regulamento interno, unilateral ou bilateral, conforme tenha ou
ndo concurso de empregados. Também tera quadro de carreira prevendo promocgdes segundo
critérios alternados de merecimento e antiguidade, sdo medidas que a lei faculta, mas nao

obrigada. Sendo detentor do poder de organizagdo, cabem ao empregador determinar as



57

normas em que o empregado esta subordinado e que sdo expedidas por mero contrato verbal,
individual ou geral, ou por comunicados escritos, avisos, memorandos, etc. (NASCIMENTO,
2011, p. 694-695).

O empregador tem o direito de organizar o seu empreendimento quanto aos diferentes
fatores de producdo, distribuindo e determinando as funcbes a serem estabelecidas. O
empregador é quem corre 0s riscos para manter seu estabelecimento, ndo podendo transferi-lo
ao empregado.

Desse modo o ordenamento juridico autoriza que ele possa organizar a sua atividade
empresarial, de forma a alcancar os resultados almejados. Cabe mencionar que a organizacao
da atividade do empregador deve ocorrer em obediéncia as diversas normas juridicas que a
regulam, respeitando inclusive os direitos de ordem social e trabalhista. (GARCIA, 2013, p.
341).

Acerca do poder regulamentar, especifica Martinez:

O poder de organizacdo € uma variavel do poder diretivo que permite ao
empregador, dentro dos limites da lei, a expedicdo de comandos que orientam o
modo como 0s servigos devem ser realizados. Esses comandos podem ser positivos
ou negativos, gerais ou especificos, diretos ou delegados, verbais ou escritos.
Quando reduzidos a termo, 0s atos patronais podem ser materializados em ordens de
servigo, circulares, avisos, portarias, memorandos, instru¢des ou comunicados. Ha
empregadores que preferem criar um sistema de comandos organizacionais sob o
nome juridico ‘Regulamento Interno de Trabalho’, cujo teor igualmente obriga as
comunidades operarias e patronais, constituindo verdadeiro limite contratual
imposto aos empregadores. O ‘Regulamento Interno de Trabalho’ (RIT) tem
multiplos objetivos, porém entre os mais relevantes estdo aqueles que visam a
definicéo clara e precisa dos procedimentos de rotina e a delimitacdo de direitos
suplementares aqueles contidos em lei, inclusive no tocante aos requisitos de

aquisigdo (2012, p. 203).

Percebe-se que o poder regulamentar decorre da possibilidade de o empregador
unilateralmente baixar normas gerais, que se agregam a relacdo de emprego, ou seja, o
empregador tem a faculdade de acrescentar, através do regulamento da empresa, clausulas a
relacdo contratual de emprego, por ato unilateral. A peculiaridade de acrescentar
normatividade a relacdo de emprego traduz um poder juridico a colocar o empregador em

situacdo privilegiada em relacdo ao empregado (CAMINO, 2004, p. 229).
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Sobre o0 assunto, Vecchi salienta:

Dessa forma, ao exercer a faceta regulamentar, o empregador ndo podera criar, pelo
regulamento da empresa, por exemplo, situacdes de discriminacdo, de quebra do
principio da igualdade de tratamento, de desconsideracdo pela pessoa humana, de
comandos que ndo levam em conta 0s interesses sociais € comunitarios. Assim,
entendemos que seria plenamente nulo o regulamento de uma empresa que
estabeleca diferenciacéo de salario em razdo da procedéncia de um empregado; que
estabeleca que empregados na mesma situagdo sejam tratados desigualmente; que
determine a supremacia dos interesses da producdo acima de condi¢des de salde e
seguranca decorrentes do principio da dignidade da pessoa humana; que determine a
supremacia da producdo em total detrimento e desconsideragdo pela preservagédo
ambiental (2009, p. 448-449).

Além dos limites que sdo tradicionalmente lembrados, ou seja, que esse poder €
exercido nos limites do contrato de trabalho e da legalidade infraconstitucional, devem ser
acrescidos os principios e valores fundamentais previstos na Constitui¢cdo Federal (VECCHI,
2009, p. 448).

2.2.3 Poder disciplinar

O poder disciplinar é o direito que o empregador tem de aplicar sancbes aos
empregados que descumprirem seus deveres e obrigacfes. Diante de conduta inadequada do
empregado, o empregador exercitara legitimamente o direito de puni-lo.

A lei brasileira ndo tem um capitulo especificamente destinado ao poder disciplinar,
porém, de acordo com o art. 474 da Consolidac&o das Leis do Trabalho limita a suspencéo
disciplinar em até trinta dias, onde o empregado fica impedido de trabalhar nesse periodo
implicando na perda do salario dos dias nao trabalhados. Se a dispensa for maior que trinta
dias, vai caracterizar uma demissdo sem causa, tendo o empregado seus direitos garantidos na

quebra do contrato pelo empregador.

2%CLT, Art. 474 - A suspenséo do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na rescisdo injusta do contrato
de trabalho.
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No art. 482% da Consolidacéo das Leis do Trabalho, define as justas causas para o seu

exercicio até o ato extremo do despedimento (CAMINO, 2004, p. 231). Para Delgado, “poder

disciplinar € o conjunto de prerrogativas concentradas no empregador dirigidas a propiciar a

imposicdo de sancbes aos empregados em face do descumprimento por esses de suas

obrigacGes contratuais” (2011, p. 622).

O poder disciplinar permite ao empregador dentro dos limites da lei, apenar o

empregado transgressor de suas ordens. A sancdo aplicada ao empregado é a resultante da

infracdo a condutas relacionadas ao contrato de emprego. De acordo com Martinez, entre as

modalidades punitivas mais aplicadas estdo a adverténcia (verbal ou escrita), a suspensao

disciplinar e a dissolugéo contratual por justo motivo. (20012, p. 205-206).

Nesse contexto, importantes sdo os ensinamentos de Garcia:

O poder disciplinar permite que o empregador aplique penalidades ao empregado
que ndo observe as ordens e regras impostas a atividade desempenhada. A punicao,
no caso, aplicada pelo empregador, situa-se na esfera do Direito do Trabalho, nédo se
confundindo com a penalidade de ordem criminal, a qual se encontra inserida no
ambito do Direito Publico, decorrente de poder de titularidade do Estado. As
medidas disciplinares, trabalhistas, que o empregador pode aplicar ao empregado,
sdo: — a adverténcia (podendo ser verbal ou escrita); — a suspensdo (limitada a 30
dias consecutivos, conforme art. 474 da CLT); — a dispensa por justa causa
(considerada a punicdo mais grave, pois resulta na cessa¢do do contrato de trabalho,
nas hipoteses previstas no art. 482 da CLT) (2012, p. 341-342).

N&o se exige que as penalidades sejam aplicadas de forma gradual, pois uma falta de

elevada gravidade pode, por si s6, conforme as circunstancias justificar a imposicdo de pena

mais drastica como a suspensao ou a propria demissao por justa causa.

2 Art,
a)
b)
c)

482 - Constituem justa causa para resciséo do contrato de trabalho pelo empregador:
ato de improbidade;
incontinéncia de conduta ou mau procedimento;
negociacdo habitual por conta propria ou alheia sem permisséo do empregador, e quando constituir ato de
concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servigo;
condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido suspensdo da execucdo da pena;
desidia no desempenho das respectivas funcgoes;
embriaguez habitual ou em servigo;
violagdo de segredo da empresa;
ato de indisciplina ou de insubordinacéo;
abandono de emprego;
ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas
condicoes, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra 0 empregador e superiores hierarquicos, salvo
em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
pratica constante de jogos de azar.
Paragrafo Gnico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a pratica, devidamente comprovada
em inquérito administrativo, de atos atentatorios a seguranga nacional.
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Percebe-se que o empregado pode ser advertido e suspenso. A adverténcia muitas
vezes é feita verbalmente, e caso o empregado reitere o cometimento da falta ai sera advertido
por escrito, e na proxima falta, deveria o empregado ser suspenso. Nas palavras de Martins o
empregado né@o podera ser suspenso “por mais de 30 dias, 0 que importara rescisao injusta do
contrato de trabalho” (art. 474 da CLT). Sérgio Pinto Martins também leciona que ndo tem

necessidade da punicéo ser gradativa, acrescenta, ainda:

N&o é necessario, contudo, que haja gradacdo nas punicbes do empregado. O
empregado podera ser dispensado diretamente, sem antes ter sido advertido ou
suspenso, desde que a falta por ele cometida seja realmente grave. O melhor seria
que na primeira falta o empregado fosse advertido verbalmente; na segunda, fosse
advertido por escrito, na terceira, fosse suspenso; na quarta, fosse demitido. O
empregador s estara obrigado a primeiro advertir e depois suspender, se houver
norma coletiva ou previsdo do regulamento interno da empresa (2006, p. 194).

O poder disciplinar é possivel de ser exercido através do regulamento da empresa,
quando o empregador preventivamente estabelece padrdes de conduta a serem seguidos pelos
seus empregados e sancdes em caso de desobediéncia. Outra faceta do poder disciplinar se

expressa no seu carater educativo, € o que explica Camino:

Diante de conduta faltosa de seu empregado, o empregador podera optar por medida
educativa. O empregado negligente com o uso de equipamentos de protecdo
individual é chamado a se submeter a instrucdo intensiva para prevenir doencas e
acidentes do trabalho. O empregado imperito poderd ser submetido a instrucéo
especifica para a operacdo de determinada maquina. Em tais casos, a instrucdo é
compulséria: o empregado ndo podera se recusar a frequentar 0s cursos de instrucao.
(2004, p. 232).

O poder de punicdo do empregador deve ser exercido com boa-fé. O objetivo da
punicao deve ser pedagdgico, mostrar ao empregado que esta errado e que ndo deve cometer
novamente a mesma falta. O empregador ndo pode usar o poder de punicdo em desacordo
com as suas finalidades, pois desta forma, estaria agindo com excesso ou abuso de poder
(MARTINS, 20086, p. 194).

O exercicio do poder disciplinar deve ser na medida do ordenamento juridico, com

igual preocupacdo especial com a pessoa do trabalhador, ou seja, as punicdes aplicadas pelo
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empregador devem obedecer a determinadas regras ou principios para sua aplicacdo. O poder
punitivo deve ser aplicado com razoabilidade, em outras palavras, 0 bom senso no exercicio
de tal poder, devendo também cuidar do excesso de rigor na aplicacdo da punicdo
(ADAMOVICH, 2011, p. 35).

E também essencial ao exercicio do poder punitivo patronal criteriosa apuracdo da
falta ocorrida e de sua autoria, ndo se admitindo punicdo sem que seja devidamente
comprovada a responsabilidade de determinado empregado e oferecida a ele a oportunidade
de manifestar-se sobre o ocorrido, dando, na apuragdo informal que normalmente se faz na
empresa, suas razoes de defesa (ADAMOVICH, 2011, p. 35).

O poder judiciario podera controlar a pena aplicada pelo empregador, visto que ele
pode exceder o seu poder disciplinar, como no caso em que o empregado ndo tenha cometido
a falta, ou se ela fosse inexistente. O mesmo pode-se dizer se o poder disciplinar for exercido
ilicitamente ou arbitrariamente pelo empregador (MARTINS, 2006, p.194-195). A respeito da

tematica, importantes sdo os ensinamentos de Vecchi:

Embora esses critérios para a aplicacdo das punigdes disciplinares realmente
possibilitem um minimo controle da faceta disciplinar do poder empregaticio,
entendemos que lhes deve ser dada uma nova fundamentago, bem como devem ser
acrescidos aspectos relativos ao que poderiamos chamar de “direito a ser informado’.
Como efeito, todos esses critérios devem passar a ser revisitados a luz dos principios
e valores constitucionais, como a dignidade da pessoa humana, os direitos
fundamentais chamados ‘inespecificos’, o valor social do trabalho, a solidariedade,
entre outros, todos com vistas a ndo permitir que a faceta disciplinar do poder
empregaticio se transforme em abuso (2009, p. 453).

O poder disciplinar ndo pode ser arbitrério, ele deve ser exercido respeitando as
normas vigentes, levando-se em consideracdo os principios constitucionais e os direitos
humanos, uma vez que eles limitam o exercicio do poder empregaticio. Contudo, 0
empregado mesmo ao entrar na empresa para prestar seus servicos, continua sendo um
cidaddo, um ser humano dotado de dignidade, devendo ter os seus direitos respeitado sempre,
a luz da nossa Constituicdo Federal.
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2.2.2 Poder de fiscalizagao

A faceta fiscalizadora do poder empregaticio caracteriza-se pela possibilidade que o
empregador tem de fiscalizar o trabalho e as atitudes praticadas pelo empregado na prestacdo
de servicos. (VECCHI, 2009, p. 449). Para Delgado, o poder fiscalizatorio seria o conjunto de
prerrogativas que propiciam o acompanhamento continuo da prestacao de trabalho e a prépria
vigilancia efetivada dentro da empresa. Medidas como o controle de portaria, as revistas, o
circuito interno de televisao, o controle de horario e frequéncia, a prestacao de contas e outras
providéncias similares é que seriam manifesta¢des do poder de fiscalizacdo (2011, p. 620).

O poder de fiscalizacdo também é uma varidvel do poder diretivo que permite ao em-
pregador, dentro dos limites da lei, pessoalmente ou por intermédio de seus prepostos ou de
equipamentos eletrénicos, controlar a execucao dos servicos de seus empregados, bem como a
maneira como estes foram prestados. E natural que o empregador, detentor da prerrogativa
diretiva, ele mesmo ou seus encarregados, como gerentes, supervisores, avalie a regularidade
da prestacdo dos servigos dos contratados. No ambito dessa regularidade estdo aferi¢es que
dizem respeito ao cumprimento do horario de trabalho e do sistema de producéo. Desta forma
0 empregador pode se valer de controles de ponto, de controle de acesso a portaria da empresa
e de sistemas de prestacdo de contas, e outras maneiras que venha achar necessario para o
controle de sua empresa (MARTINEZ, 2012, p. 203).

No mesmo sentido, Basile ensina que tal poder de controle, sintetiza a faculdade de
fiscalizar a prestacdo dos servigos, como o horario de inicio e termino do trabalho, a utilizacéo
de uniformes ou de equipamentos de seguranca, 0 monitoramento moderado dos ambientes e
e-mails corporativos e até mesmo realizar a revista na pessoa, desde que ndo de forma intima
(2012, p. 39).

No mesmo contexto, explica Cunha:

[...] o empregador pode introduzir novas técnicas para exploracdo de sua atividade.
Pode também estabelecer mecanismos de controle do ambiente do trabalho, como
circuitos internos de televisdo. Também ¢ licito que proceda revistas, desde que nao
vexatorias ou constrangedoras, e estabeleca um sem-nimero de regras para controle
de entrada e saida dos empregados, justificacdo de auséncias, abonos, bem como
métodos de trabalho, divisdo de tarefas, tudo objetivando maior eficiéncia de sua
atividade. Dai também poder o empregador fiscalizar os trabalhos que sdo
executados, dar ordens de servigco, sempre pretendendo um bom andamento do
trabalho e a manutencéo da disciplina (2010, p. 74).
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Percebe-se que o poder fiscalizatério consiste no direito do empregador de fiscalizar a
prestacdo de trabalho pelo empregado, compreendendo ndo somente o0 modo de execucdo das
tarefas, mas também, a conduta do trabalhador.

Na mesma linha de pensamento, Rubia Zanotelli de Alvarenga ensina que o poder
fiscalizatorio ou também chamado poder de controle, compreende um conjunto de
prerrogativas que sdo deferidas ao empregador com o intuito de fiscalizar e controlar a
atividade desempenhada pelo empregado ao longo do contrato de trabalho. Trata-se do poder
que é concedido ao empregador para acompanhar e monitorar a prestacdo de servicos que é
realizada pelo empregado no espaco empresarial (2011, p. 25).

Para Camino, o empregador tem o direito de fiscalizar e controlar as atividades de seus
empregados. Os empregados poderao ser revistados no final do expediente, porém como ja foi
visto, ndo podera ser feita a revista de forma abusiva ou vexatoria, ou seja, devera ser
moderada, pois é vedada pela Consolidacdo das Leis do Trabalho em seu art. 5°, X*°. A
revista tem que ser realizada em local apropriado, sem a presenca de clientes. A marcacao do
cartdo ponto também € decorrente do poder de fiscalizacdo do empregador sobre o
empregado, de modo a verificar o correto horério de trabalho do obreiro (2006, p. 192).

O poder de fiscalizacdo tem por objetivo verificar se as atividades desenvolvidas pelos
empregados estdo de acordo com as ordens dadas. Seu limite é o principio da razoabilidade,
que, por ser genérico deixa ao empregador uma margem de discricionariedade, ndo de
arbitrariedade, mas impede que direitos como o da intimidade do trabalhador sejam violados
(OLIVEIRA, 2002, p. 153).

Dessa forma, mesmo o empregador tendo o direito de fiscalizar seus subordinados, ele
deve respeitar os limites do contrato de trabalho e os impostos pela lei, conforme ensina
Vecchi:

Também aqui, além dos limites tradicionalmente opostos, ou seja, os limites do
contrato de trabalho e das leis infraconstitucionais, deve ser acrescidos 0s principios
e valores fundamentais tais quais postos na constituicdo. E sob essa roupagem que
devera ser aferida a faceta fiscalizadora do empregador, por exemplo, perante a
intimidade e privacidade do empregado, enfim, dos direitos da personalidade (2009,
p. 449).

*® CF/88 Art. 5° Todos sio iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos
termos seguintes:

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacgéo pelo
dano material ou moral decorrente de sua violagéo;
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Percebe-se, que a faceta fiscalizadora do poder empregaticio, conforme visto,
caracteriza-se pela possibilidade que tem o empregador de fiscalizar o trabalho e as atitudes

praticadas pelo empregado na prestacdo de servigos, sempre respeitando os preceitos legais.

2.2.4 Limites do poder empregaticio

Diante da realidade de que o empregador tem alguns poderes sobre a atividade do
empregado, ha que se indagar qual a extensdo da reserva relativamente a este ultimo no local
de trabalho e qual o limite oposto ao empregador de imiscuir-se na sua esfera de vida privada,
uma vez que a existéncia do simples vinculo juridico trabalhista ndo é fator determinante da
justificacdo do desrespeito nem conduto para violacdo de direitos fundamentais reconhecidos
constitucionalmente a todo cidaddo, de cujo conceito ndo se dissocia dos trabalhadores pelo
simples fato de estes serem empregados (RIBEIRO, 2008, p. 38).

Embora ndo seja facil identificar as fronteiras do poder diretivo do empregador,
percebe-se que ele ndo € absoluto, é certo que este apresenta limitacdes. A prépria natureza da
subordinacdo existente na relacdo de emprego, evidencia que o poder de direcdo do
empregador n&o é absoluto. O ordenamento juridico brasileiro ndo delimita expressamente até
que ponto sdo permitidas as atividades de fiscalizacdo e de controle empresarial. Porém,
existem regras e principios aptos a averiguar o exercicio legitimo ou abusivo do poder de
direcdo do empregador (HAINZENREDER, 2009, p.79).

Mauricio Godinho Delgado sustenta que a Constituicdo Federal de 1988 rejeitou a
possibilidade de condutas fiscalizatorias e de controle da prestagcdo de servicos por parte do
empregador que agridam a liberdade e a dignidade do trabalhador, pois tais condutas
confrontam o universo normativo e de principios por ela instituido. Verifica-se que, ja no
predmbulo da Constituicdo Federal, é declarado um Estado democréatico de direito destinado
ao exercicio dos direitos sociais e individuais que tem como fundamento a dignidade da
pessoa humana e como objetivo construirem uma sociedade justa e solidaria. Ainda, ha regras
impositivas que declaram inviolaveis a intimidade e a vida privada. Assim, Godinho sustenta
que todas essas regras e principios gerais criam uma fronteira inegavel ao exercicio das
fungdes fiscalizatorias e de controle na relacdo de emprego, tornando ilegais as medidas que
venham a agredir ou cercear a liberdade e a dignidade do trabalhador (2011, p. 621-622).

A limitacdo ao poder diretivo pode ser colocada em dois sentidos, conforme Orlando

Gomes e Elson Gottschalk: (a) pela lei, pelas fontes de producéo profissional e pelo proprio
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contrato individual de trabalho; (b) pela finalidade do direito de dire¢do. Através da primeira,
0 poder diretivo vincula-se as leis e as normas coletivas, em sintese, ndo pode o empregador
ordenar o empregado afrontando as prescri¢des sobre a regulamentacdo do trabalho em geral,
ou as exigéncias de ordem publica ou dos bons costumes. Em relagdo ao segundo sentido,
deve-se perceber que o poder diretivo somente tem razdo de existéncia no intuito de conferir
ao empregador a possibilidade de alcangar uma boa organizagéo do trabalho na empresa, ndo
se justificando por mero capricho do empregador (2008, p. 71).

Em decorréncia da relacdo de emprego, empregado e empregador tem direitos e
deveres que decorrem da lei e do contrato de trabalho. O empregador tem os direitos
emergentes do poder de direcdo, impor a disciplina, e de exigir o emprenho do empregado
para a consecucdo dos fins da empresa, mas tem o dever de proporcionar trabalho, remunerar,
respeitar o empregado, ndo exigir trabalho incompativel ou superior as forcas do trabalhador.
O empregado por sua vez, tem os direitos emergentes da lei, do contrato e dos usos e
costumes, tendo direito ao respeito a sua intimidade, liberdade sexual, de pensamento, etc., e
tem o dever de trabalhar com zelo, diligéncia e espirito de colaboracédo, de respeito as normas
da empresa, as ordens dos superiores hierarquicos (LIMA, 2010, p. 140).

Percebe-se que ao empregado cumpre desempenhar com zelo e perfei¢do 0s servicos
compreendidos na natureza do contrato, e também de colaborar com o empregador, a guarda
de segredos, a ndo concorréncia, 0 zelo pelo nome da empresa, 0 cumprimento das normas de
salde, higiene e seguranca do trabalho. O empregador também tem obrigagdes, de acordo

com Lima:

Obrigagbes do empregador — observar as normas imperativas do Estado e as
contratuais. Outra obrigacdo legal do empregador consiste em cumprir e fazer
cumprir as normas de sadde e seguranca do trabalho — art. 157, CLT. Na parte
contratual, cumpre ao empregador ndo exigir mais do que o legal e suportavel, nem
mais nem fora do pactuado; ndo rebaixar a condi¢do do trabalho; remunerar todo o
trabalho tomado; respeitar a intimidade e a pessoa do empregado; proporcionar
trabalho ao empregado (2009, p. 141).

No mesmo sentido, com relacdo as obrigagdes do empregador, importantes sdo 0s
ensinamentos de Vecchi:
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Quanto ao empregador, além de pagar o salario devido, como contraprestacdo a
obrigacdo principal do empregado, tem a obrigacdo de dar trabalho e possibilitar a
execucdo normal de sua prestacdo, fornecendo os meios adequados para tanto, bem
como respeitar a personalidade moral do empregado (2009, p. 524-525).

Percebe-se que uma das obrigacOes principais do empregador para com o empregado é
a contraprestacdo do trabalho, ou seja, o pagamento do salario ao empregado pelos seus
trabalhos prestados. A inadimpléncia salarial constitui uma falta grave do empregador, nas
palavras de Camino “a mais séria espécie de descumprimento do contrato” (2004, p. 331). No
caso de falta de pagamento do salario, o art. 483’, alinea d, da CLT autoriza 0 empregado a
pleitear a resolucdo judicial do contrato de trabalho. Da mesma forma como ocorre com 0
empregado, o empregador também tem deveres decorrentes da relacdo de emprego,
independentemente de previsdo expressa, identificados como obrigacdes acessorias
(CAMINO, 2004, p. 331).

As obrigacdes acessorias do empregador tem um vinculo com a sua condi¢do de
empreendedor da atividade produtiva, em especial com as condic¢des de trabalho na empresa.
Consubstanciam, ainda, verdadeiras expressdes dos limites ao poder de comando, impedindo
0 seu exercicio abusivo, geralmente através das obrigacfes de ndo fazer (CAMINO, 2004, p.
332).

Com relacédo as obrigagBes de ndo fazer do empregador, a primeira trata-se do dever
de ndo discriminar. A Constituicdo Federal consagra o principio da ndo discriminacdo no
trabalho quanto a critérios de admissdo, salarios e natureza do trabalho, nos incisos XXX,
XXXI e XXXII do art. 7°%. O dever de ndo discriminar nem sempre é respeitado, pode-se
afirmar que é um dos mais descumpridos nas empresas, em especial nos aspectos salariais, em
detrimento de mulheres e de menores. Também ndo sdo raros os casos de regulamentos de
empresas consagrarem critérios discriminatorios de progressao salarial ou na carreira
(CAMINO, 2004, p. 332).

No Brasil a discriminacdo do trabalho é severamente reprimida pela lei n.° 9.029, de
13 de abril de 1995, onde de acordo com a lei, € proibida a ado¢do de qualquer prética

discriminatoria e limitativa, no ato da admissdo e no curso da execucdo do contrato de

2ICLT, Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizacéo quando:

d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes do contrato;

28 CF/88, art. 7°: Séo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria de sua condic&o social:
XXX - proibi¢do de diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou
estado civil;

XXXI - proibigdo de qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios de admissdo do trabalhador portador de
deficiéncia;

XXXII - proibicéo de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre os profissionais respectivos;
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trabalho, por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade.
Especialmente contra a mulher sdo definidos como crime qualquer exigéncia de teste ou
exame quanto a inexisténcia de gravidez. A lei também proibe a discrimina¢do contra
portadores do virus HIV, também veda a revista intima, que € um dos atos discriminatorios
mais praticados por empregadores, causador de profundo constrangimento das empregadas.
(CAMINO, 2004, p. 332-333).

O dever de dar trabalho diz respeito a atitude maliciosa do empregador, de negar
trabalho ou restringir o acesso ao trabalho, reduzindo a producdo quando o salario do
empregado depende dela. Mesmo quando a negativa de dar trabalho decorre de um direito do
empregador, nos casos de suspensdes disciplinares, a lei estabelece limites, além dos quais
configura-se o seu exercicio abusivo (CAMINO, 2004, p. 334). Camino continua seus

ensinamentos:

A negacdo do trabalho, mesmo sem prejuizo do salério, também pode configurar
uma insidiosa forma de punicdo, a colocar o empregado em situacOes de
constrangimento, numa verdadeira capitis deminutio. SituacGes de tal natureza
configuram verdadeiro assédio moral, ensejando ndo apenas as reparacdes de ordem
material, como também as que resultarem do dano a imagem do empregado, diante
do vexame ao qual o mesmo é exposto perante seus companheiros de trabalho
(2004, p. 334).

Outra obrigacdo acessoria do empregador € o dever de fornecer instrumentos
necessarios a prestacdo do trabalho, pois o 6nus do empreendimento econdmico € do
empregador, ele assume todos os custos da atividade desenvolvida na empresa, sendo
responsavel a fornecer ao empregado tudo que for necessario para a prestacdo de servigos
como uniformes, ferramentas, equipamentos de seguranga, etc. Qualquer espécie de desconto
salarial para custeio de tais equipamentos é vedado pelo art. 462°° da CLT (CAMINO, 2004,
p. 334).

O dever de propiciar condicbes adequadas de higiene, seguranca e conforto do
trabalho, se refere as condicBes insalubres e perigosas a que o empregado esta sujeito. A luz
da lei, sera insalubre o trabalho prestado em condicGes que possam comprometer a satde do
empregado. O empregador tem o dever de minimizar as condi¢Oes adversas de trabalho, e,
ndo sendo possivel elidi-las totalmente, deve fornecer aos empregados equipamentos de

protecdo adequados ou que reduzam a penosidade do trabalho (CAMINO, 2004, p. 335).

* CLT, Art. 462 - Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto nos salarios do empregado, salvo quando este resultar
de adiantamentos, de dispositivos de lei ou de contrato coletivo.
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O dever de urbanidade proibe o empregador de praticar condutas inapropriadas,
capazes de constranger o empregado, ofendé-lo na sua honra ou de sua familia, nome
profissional ou integridade fisica. Por razdes Obvias as mesmas razdes justificadoras de tais
deveres em relagdo ao empregado sdo pertinentes em relacdo ao empregador. O art. 483,
alineas f e g*°, preveem a possibilidade de dentncia com justa causa do contrato, pelo
empregado, quando o empregador ofendé-lo em sua honra ou boa fama ou de sua familia, ou
sua integridade fisica (CAMINO, 2004, p. 338).

O dever de protecdo consiste no dever do empregador, ao apropriar-se da forca de
trabalho do empregado, de protegé-lo. Esse dever é amplo e comporta prevencdo a toda e
qualquer situacdo de perigo a qual o empregado possa estar sujeito. Segundo 0s ensinamentos
de caminho “ao empregador cabe, além da protecdo a integridade fisica e da saude de seu
empregado, a responsabilidade de preserva-lo na sua dignidade, especificamente no que diz
respeito aos seus direitos de personalidade” (2004, p. 338). A professora Carmem Camino

continua seus importantes ensinamentos sobre o dever de protecao:

A intimidade, a vida privada, a honra, a boa fama, a imagem, o corpo do empregado
sdo direitos inalienaveis e intrinsecos a dignidade da pessoa humana. Esse dever de
preservar a intocabilidade de tais direitos imp&e-se ao empregador ndo sé enquanto
potencial agente de atos ofensivos a tais direitos, como também sujeito obrigado a
evitar a agdo de terceiros por forga da atividade profissional do empregado. A agéo
ou omissdo voluntaria, ou a negligéncia, ou imprudéncia do empregador em
preservar a integridade fisica e moral de seu empregado podera ensejar situagéo de
dano potencial capaz de caracterizar séria infracdo ao dever de protecdo. Da mesma
forma o exercicio abusivo do poder diretivo tem sido causa de assédio moral, numa
espécie de psicoterrorismo de consequéncias funestas para os empregados. O
reconhecimento do patrimdnio moral, suscetivel de agravo, pressentido de ha muito
na doutrina e expressamente reconhecido na constituicdo de 1988 e, agora, no
Codigo Civil, abriu o espaco de discussdo do assédio moral e do dano moral, através
de atos de comando do empregador que se perpetravam praticamente impunes. Essa
abertura ao espaco nobre dos direitos de personalidade permite nova leitura do art.
483 da CLT, quando cogita de exigéncia de servicos superiores as forcas do
empregado ou contréarios a lei e aos bons costumes, de tratamento do empregado
com rigor excessivo, de exposicdo do empregado a perigo manifesto ou mal
consideravel, de atos lesivos a honra e a boa fama do empregado ou de sua familia.
Além da justa causa para o empregado considerar rescindido seu contrato de
trabalho, com as repercussbes de ordem material dai advindas, essas praticas
ensejam repercussao no patrimonio moral do empregado, passives de indenizacao
(2004, p. 338-339).

% CLT, Art. 483 - O empregado poderé considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagdo quando:

) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia dos
salarios.
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O estado de sujeicdo em que se encontra o empregado demonstra apenas a
subordinacdo hierarquica decorrente do contrato de trabalho. No entanto, em que pese a
existéncia dos deveres de obediéncia, de diligencia e de fidelidade do empregado, néo
significa que o empregador tenha a disponibilidade sobre a pessoa do trabalhador, pois ndo ha
poderes de homens sobre homens, mas sim relacdes juridicas, na medida em que o que se
sobrepGe as pessoas, seja em decorréncia do contrato, seja pela instituicdo, é a lei.
(HAINZENREDER, 2009, p.80).

Outro aspecto que deve ser observado com relacdo aos limites do poder diretivo é que
toda relacdo juridica, seja ela de emprego ou de qualquer outra natureza, deve zelar pela

dignidade da pessoa humana. Nesse sentido, refere Hainzenreder:

Nao foi por menor razdo que o legislador, no que repisa ao direito do trabalho,
através do art. 170, caput, da Carta Magna, relacionou a vida digna ao principio da
valorizacdo do trabalho humano. Isso porque a dignidade humana ndo é apenas o
fundamento do Estado democratico de direito, mas sim de todas as relac@es juridicas
e humanas. Por essa razdo, o poder de direcdo jamais pode ser utilizado para
obtencdo de vantagens indevidas e em desrespeito aos direitos fundamentais (2009,
p. 84).

Portanto, com base no que foi abordado a respeito dos limites do poder diretivo do
empregador, percebe-se que a subordinacdo decorrente da relacdo de trabalho ndo da ao
empregador o direito de ultrapassar seus limites de direcdo, fiscalizacdo e controle. O
exercicio do poder diretivo esta relacionado somente ao bom desenvolvimento e a seguranga
da atividade empresarial. Por essa razdo pode-se afirmar que a direcdo empresarial sera
limitada pelo proprio principio da dignidade da pessoa humana, pelos direitos de
personalidade do empregado, mesmo que dentro do ambiente de trabalho, pois estes sdo

indissociaveis a pessoa do trabalhador.
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3 LIMITES AO MONITORAMENTO POR IMAGENS

Os limites do poder empregaticio com relacdo a0 monitoramento por imagens no
ambiente de trabalho é o tema objeto desta pesquisa. Apds a analise dos aspectos pertinentes
ao tema, como 0s principios constitucionais e o0s principios especificos do Direito do
Trabalho, os elementos da relacdo empregaticia, o poder diretivo do empregador e seus
limites, passa-se a apresentar as consideracdes correspondentes ao uso desse equipamento
tecnoldgico no ambiente de trabalho, confrontando com o direito a intimidade do empregado,
para que ndo tenha violada a sua liberdade e privacidade, estabelecendo por fim os limites que
devem ser obedecidos quanto ao uso do monitoramento pelo empregador.

O poder diretivo do empregador contrapde-se a subordinacdo do empregado em todas
as suas facetas, pois este como hipossuficiente esta mais exposto aos abusos daquele poder.
Desse modo, com enfoque na videovigilancia e nos limites do poder diretivo, busca-se a
criacdo de critérios solidos para a utilizacdo das cdmeras, atentando a finalidade social a que
devem estar envolvidos tanto os trabalhadores, quanto os empresarios no ambiente laboral,
com vistas a dar cumprimento ao principio da dignidade da pessoa humana e, a0 mesmo
tempo, criar um ambiente de trabalho com recursos tecnoldgicos que atendam as necessidades
empresariais (JUNIOR; OLIVEIRA, 2007, p. 92).

3.1 O monitoramento por imagens

Atualmente, em face ao avanco tecnoldgico, as empresas vém se modernizando e
investindo em tecnologia, a fim de melhorar o modo como operam, visando se adequar as
exigéncias do mercado e desta forma aumentar sua produtividade e consequentemente 0s seus
lucros.

Uma dessas formas de modernizacdo é o monitoramento dos funcionarios com a
utilizacao de cdmeras de vigilancia, sendo essa outra forma de manifestacdo do poder diretivo
do empregador, na sua faceta fiscalizadora. O sistema de videovigilancia visa também
assegurar e garantir o patrimbénio da empresa, bem como a seguranca dos proprios
funcionarios, desta forma as cameras de vigilancia tem sido adotadas por empresas de todo o

pais.
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A videovigilancia se traduz essencialmente no uso de cdmeras com a finalidade de
reter e captar imagens de uma ou diversas pessoas, ou de determinados fatos, situacdes e
ocorréncias. Os aparelhos de controles mais utilizados pelas empresas sdao 0s meios
audiovisuais que normalmente servem para captar imagens e sons. Entre eles destacam-se as
filmadoras em cameras de televisdo e 0s circuitos internos, que permitem exercer o controle
das atividades laborais (RIBEIRO, 2008, p. 61).

A introducdo de novas ferramentas de controle no ambiente de trabalho, como por
exemplo, videos, filmadoras em cémeras de televisdo, circuitos internos e outros meios
eletrbnicos nos interiores do recinto empresarial, compreende uma forma de manifestacdo do
poder empregaticio que é exercido pelo empregador para fiscalizar a prestacédo de servicos de
seus empregados e aperfeicoar 0 processo de reestruturacdo produtiva de sua atividade
econdmica (ALVARENGA, p. 27, 2011).

As relacbes de trabalho passaram por profundas mudancas em virtude do
aparecimento de novas tecnologias no ambiente laboral. Em decorréncia do aumento da
produtividade e da competitividade entre as empresas, que se deu apds o processo de difusdo
da globalizacdo econémica, elas, para se adequarem ao mercado econdmico, buscam adotar
novos critérios de exceléncia na producdo de bens e na prestacdo de servicos ofertados a
coletividade, em prol da maxima qualidade e produtividade totais em seus ramos de atividade
(ALVARENGA, p. 27, 2011).

Nesse sentido discorre Ribeiro:

A introducdo de certos meios tecnoldgicos no ambiente laboral, v. g. internet,
correio eletronico, videocameras, telefonia fixa e movel, webcams, fax, dentre
outros, fez crescer a potesdade fiscalizadora e controladora do empregador,
repercutindo na vida privada do trabalhador, a ponto de causar-lhe sérios danos
psicologicos, bem como alguns transtornos fisiol6gicos, por sentir-se continuamente
monitorado durante a prestacdo laboral (2008, p. 49).

Percebe-se que o contrato de trabalho vé-se afetado em decorréncia das finalidades
econdmicas a serem alcancadas pelas empresas em virtude dos novos modos de producgéo e
circulacdo de bens e servicos.

Nesse sentido, a monitoracdo por cameras de vigilancia ocorre em decorréncia do
surgimento de novas tecnologias nas empresas e das consequentes mudancas nas relacdes de

trabalho. Esse fato possibilitou o aparecimento de uma realidade que permite ao empregador
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maior amplitude nas formas de monitoramento da prestacdo de servicos do empregado,
facilidade na fiscalizagéo de seus empregados e a maximizacgdo dos resultados da empresa
(ALVARENGA, p. 28, 2011).

Monitorar significa controlar, em sua esséncia, esse controle estd voltado a
supervisionar fatores ligados a salde, seguranca pessoal e patrimonial, meio ambiente, etc.
Entretanto, pode ser encontrado também para a otimizacdo do processo produtivo e controle
comportamental dos empregados (JUNIOR; OLIVEIRA, 2007, p. 92).

O empregador tem o direito de monitorar, utilizando-se de meios licitos, as atividades
desempenhadas por seus empregados no ambiente de trabalho. Principalmente quando a
finalidade da fiscalizacao for regular o desenvolvimento da atividade empresarial. Tal direito
converte-se em um poder: o poder diretivo de fiscalizacdo, que decorre do fato de ser ele o
proprietario do neg6cio e assumir seus riscos. A empresa tem, portanto, a prerrogativa de
regular as atividades desempenhadas por seus subordinados. Mas 0s empregados devem
tomar conhecimento prévio de todas as condi¢des de trabalho, inclusive no que diz respeito a
fiscalizacdo a que ficardo sujeitos (SAMPAIQO, 2011).

E evidente que o empregador detém o poder de comando da empresa, poder esse que
Ihe permite determinar 0 modo como a atividade do empregado seréa realizada, em decorréncia
do contrato de trabalho. Entretanto, esse poder ndo € ilimitado, devendo ser observado os atos
legais, acordos ou contratos coletivos e ainda 0 bom senso do empregador. A privacidade e
intimidade foram alcadas ao texto constitucional em seu art. 5°, X*!, como bens a serem
tutelados, ndo se admitindo a rendncia a estas garantias constitucionais e tampouco a invasdo
dessas esferas reservadas da personalidade humana com a imposicdo, mediante clausula
contratual ou ndo, de condicdes vexaminosas que extrapolem os limites do poder de direcdo,
disciplina e fiscaliza¢ao dos servicos prestados (MOCELIN, 2011).

Com relacdo a instalagdo de cameras de video, apesar da maioria das vezes a sua
instalacdo visar a preservacdo e protecdo do patriménio do empregador, e, por conseguinte,
dos seus empregados, esses equipamentos constituem também uma forma de fiscalizacdo e
controle dos trabalhadores (MOCELIN, 2011).

De acordo com Sonia Mascaro Nascimento, a qual segue a mesma linha de raciocinio,

tal providéncia é necessaria para proteger o patriménio do empregador e garantir a seguranca

3 CF, Art. 5°- Todos séo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos
termos seguintes:

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacgéo pelo
dano material ou moral decorrente de sua violagéo;
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do ambiente de trabalho, todavia, a localizagdo das cameras deve ser feita com cuidado, e
privilegiar lugares com grande circulacdo de pessoas, tais como hall de entrada do
estabelecimento e elevadores. A instalacdo de cameras em lugares particulares dos
empregados, tais como entradas dos banheiros, pode dar ensejo a indenizagcdo por danos
morais (2010, p. 96).

Esta ferramenta também serve para identificar situacdes de furto ou roubo no local de
trabalho, de imprudéncias no manuseio de equipamentos, maquinas ou veiculos no interior da
organizacdo e até no controle de acesso dos empregados, pois as imagens geralmente podem
ser gravadas, facilitando a revisao de ocorréncias e possibilitando a identificacdo do fato por
parte da empresa ou da policia, se for o caso (PANTALEAO, 2013).

O empregador pode escolher o melhor meio de controlar a sua empresa, pois somente
a ele cabe assumir os riscos da atividade econdmica, bem como a direcdo da prestacdo de
servicos. Entretanto, é importante ressaltar que este direito ndo € potestativo, ou seja, pode o
empregador exercé-lo, desde que a liberdade e a privacidade dos empregados e das pessoas
que ali circulam, ndo sejam violadas. A esséncia da utilizacdo deste recurso estd na
preservacdo da seguranca das pessoas e do patrimonio da empresa, mas isto ndo significa que
0 empregador terd a liberdade de monitorar todo e qualquer ambiente da organizacdo, o
monitoramento restringe, principalmente, ao ambiente de trabalho e o0 de acesso a empresa
(PANTALEAO, 2013).

Esse tipo de monitoracdo aparece no cendrio juridico como uma das formas de
intromisséo nos direitos fundamentais e na liberdade dos trabalhadores. Nos dias atuais, 0
monitoramento do ambiente de trabalho é uma realidade incontestavel. Sua utilizacdo
fundamentalmente ¢ voltada para a seguranca de pessoas e coisas, dai seu interesse publico e
privado no controle de infragcdo, prevengdo, como meio de provas, e detectacdo dentre outros
interesses legitimos (RIBEIRO, 2008, p. 62).

Percebe-se que o empregador deve se proteger e tentar se utilizar desse equipamento
da maneira mais coerente possivel, agindo sempre dentro dos limites legais, preservando ao
maximo a intimidade do trabalhador, evitando assim uma a¢do por danos morais pelo uso

ilicito desse equipamento.
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3.2 Direito de intimidade do empregado

Diante das linhas tracadas a respeito do monitoramento por imagens no ambiente de
trabalho, as quais demonstram ser também mais uma forma de fiscalizacdo do empregador
perante 0 empregado, se torna imprescindivel fazer algumas ponderacGes acerca do direito a
intimidade do empregado, pelo fato de estar estritamente relacionado com a problemaética da

presente pesquisa. Assim, tem-se importante ensinamento:

A intimidade atua como uma espécie dos Direitos de Personalidade do empregado e
compreende um direito humano fundamental assegurado ao mesmo de ndo ter a
revelacdo de aspectos pessoais da sua intimidade e dos seus sentimentos e/ou
pensamentos a terceiros (ALVARENGA, 2010).

Desta forma, o direito a intimidade esta enquadrado no direito de personalidade, que
compreende a esfera intima de cada pessoa, com protecdo constitucional no seu artigo 52,
inciso X, contra a violacdo desse direito, compreendendo as garantias fundamentais e
possuindo derivacdo direta do principio da dignidade da pessoa humana.

O enquadramento do direito a intimidade como direito da personalidade fica evidente
quando notamos o carater essencial de ambos, representando 0 minimo capaz de garantir ao
homem sua condicdo humana. As caracteristicas que identificam os direitos da personalidade
determinam, igualmente, o direito a intimidade, pois sdo ambos pessoais, extrapatrimoniais,
inalienaveis, absolutos, imprescritiveis. E se trata, ainda, de direitos postos e garantidos pelo
Estado (FREGADOLLI, 1997).

De acordo com Fregadolli:

O processo de corrosdo das fronteiras da intimidade, devassamento da vida privada,
tornou-se mais agudo e inquietante com o advento da era tecnoldgica. As conquistas
desta era destinar-se-iam, em tese, a enriquecer a personalidade, ampliando-lhe a
capacidade de dominio sobre a natureza, aprofundando o conhecimento,
multiplicando e disseminando a riqueza, revelando e promovendo novos rumos de
acesso ao conforto. Concretamente, todavia, o que se verifica é que o propésito dos
inventores, cientistas, pesquisadores, sofre um desvirtuamento quando se converte
de ideia beneficente, em produto de consumo. A revolucdo tecnolégica, sempre mais
acentuadamente, ganha um dinamismo proprio, desprovido de diretrizes morais,
conduzido por um cientificismo ao qual sdo estranhas, e mesmo despreziveis,
quaisquer preocupacOes éticas, metafisicas, humanisticas. Torna-se cega e
desordenada, subtraindo-se ao controle até mesmo dos sabios, que a desencadeiam
(FREGADOLLLI, 1997).
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Percebe-se que com o avanco tecnologico dos ultimos tempos, a intimidade e a vida
privada vem sofrendo fortes violagdes, pois a partir do momento em que o consumo e o lucro
esta acima de tudo, as diretrizes morais ficam deixadas de lado.

Quando se fala em intimidade, estamos diante do &mbito exclusivo que alguém reserva
para si, sem nenhuma repercussdo social, nem mesmo ao alcance de sua vida privada que, por
mais isolada que seja, € sempre um viver entre os outros (na familia, no trabalho, no lazer em
comum). N&o ha um conceito absoluto de intimidade, mas é possivel exemplifica-lo, como o
diario intimo de uma pessoa, 0 segredo sob juramento, as proprias conviccdes, as situacdes
indevassaveis de pudor pessoal, o segredo intimo cuja minima publicidade constrange
(FREGADOLLLI, 1997).

De acordo com Edson Ferreira da Silva, “o direito a intimidade deve compreender o
poder juridico de subtrair ao conhecimento alheio e de impedir qualquer forma de divulgacédo
de aspectos da nossa vida privada, que segundo um sentimento comum, detectavel em cada
época e lugar, interessa manter sob reserva” (1998, p. 39). Da mesma forma, Léia Guimaraes
Carvalho Ribeiro ensina que o direito a intimidade surge como projecdo de um direito
especial dentre os direitos de personalidade, de acordo com a autora “é o direito de cada
individuo de excluir do conhecimento publico ou de certo nimero de pessoas fatos, dados ou
acontecimentos que considere ser de sua esfera estritamente pessoal ou familiar” (2008, p.
29).

De acordo com Alice Monteiro de Barros o direito a intimidade nos protege da
ingeréncia dos sentidos dos outros, principalmente dos olhos e ouvidos de terceiros. A tutela
dirige-se contra as intromissdes ilegitimas, seu conceito € mais restrito do que o direito a
privacidade, mas ambos estdo consagrados em preceito constitucional (2010, p.642).

Sendo o direito a intimidade uma espécie dos Direitos de Personalidade, tem-se, que
no sentido juridico, a personalidade é o elemento estavel e permanente da conduta de uma
pessoa, da sua maneira de ser habitual, servindo para distingui-la de outro ser humano, de

acordo com Hainzenreder:

A protecdo da personalidade passa pela nocdo da dignidade da pessoa humana, ou
seja, esta é o centro da personalidade. Com efeito, 0 ser humano traz em si uma série
de valores que lhe sdo imanentes e, por isso, faz jus a maior protecdo possivel.
Assim, se faz indispensavel a existéncia de direitos considerados essenciais a
preservacdo do principio da dignidade da pessoa humana, entre os quais se
encontram os chamados direitos da personalidade (2009, p. 24).
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Percebe-se que os direitos da personalidade, constituem-se em um nicleo minimo
destinado a resguardar a dignidade da pessoa humana. Dessa forma sdo aplicaveis a qualquer
relacdo juridica, principalmente, a relacdo de emprego, pois sem eles o trabalhador ndo teria
assegurado a sua dignidade enquanto pessoa.

N&o é pelo fato de o empregado encontrar-se em um estado de subordinagdo ao
empregador que podera ser excluido dos seus direitos individuais. O contrato de trabalho,
ainda que represente uma relacdo juridica bilateral e, portanto, reproduza um ajuste livre de
vontade das partes, é marcado pela diferenca hierarquica entre os contratantes. Por esse
motivo, hd uma esfera de protecdo do Estado a parte hipossuficiente, manifestada através de
normas publicas irrenunciaveis que se sobrepdem a autonomia da vontade das partes
(HAINZENREDER, 2009, p. 36-37).

A Constituicdo brasileira, ao prever a intimidade, a vida privada, a honra, o sigilo da
correspondéncia e das comunicacdes, como direitos e garantias fundamentais, pretendeu
alcancar a esses a posicdo maxima no ordenamento juridico. A intimidade e a vida privada
séo direitos da personalidade que jamais desaparecem no tempo, ou seja, jamais se separam
do seu titular (HAINZENREDER, 2009, p. 52).

O empregado, enquanto ser humano €é detentor de wuma vasta gama
de direitos fundamentais previstos na Constituicdo da Republica e em todo o ordenamento
juridico. Ao lado do empregado, elencado como fundamento do Estado Democréatico de
Direito, esté o principio da dignidade da pessoa humana, base de todos os direitos humanos e,
por consequéncia, dos direitos da personalidade. Em que pese a reconhecida hipossuficiéncia
do empregado, ele ndo ¢ inferior ao empregador, mas sim merecedor de protecédo legal que lhe
assegura igualdade juridica. A dignidade € um valor moral inerente a pessoa, que se manifesta
singularmente na autodeterminagdo consciente e responsavel da prépria vida e que traz
consigo a pretensdo ao respeito por parte das demais pessoas, constituindo-se um minimo
invulneréavel que todo estatuto juridico deve assegurar (LEAO, 2009).

Atualmente reconhecida, a eficacia horizontal dos direitos fundamentais impde que
tais direitos sejam respeitados ndo apenas pelo Estado, mas também pelos particulares em
suas relacOes privadas, protegendo-se, assim, a liberdade, a autonomia e a privacidade do
homem no trato cotidiano. Os direitos da personalidade séo intrinsecos a todo ser humano e
fazem parte da protecdo minima necessaria para que toda pessoa possa viver com dignidade e
desenvolver plenamente sua personalidade humana (LEAO, 2009).

Com o progresso tecnoldgico, as intromisses na intimidade e na vida privada das

pessoas agravaram-se, fazendo com que esses direitos fossem elevados ao nivel
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constitucional. A atual constituicdo brasileira prevé seu art. 5°, X, considera inviolavel a
intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurando o direito a
indenizacédo pelo dano material ou moral. Esses direitos sdo emanac6es do principio geral que
protege a dignidade pessoal e estdo inseridos na Constituicdo Federal no titulo Dos Direitos e
Garantias Fundamentais (BARROS, 1998, p. 27).

De acordo com Alice Monteiro de Barros o direito a intimidade e a privacidade, por
constituirem espécie dos direitos de personalidade consagrados na Constituicdo Federal, sdo
oponiveis contra o empregador, devendo ser respeitados, independentemente de encontrar-se
o titular desses direitos dentro do estabelecimento empresarial, pois inser¢do do obreiro no
processo produtivo ndo lhe retira os direitos de personalidade. O fato de o empregado
encontrar-se subordinado ao empregador, ou de deter este Gltimo o poder diretivo que ird
justificar a ineficécia da tutela & intimidade no local de trabalho (BARROS, 1998, p. 32-33).

Barros continua seus ensinamentos:

[..] o art. 483 da CLT proibe que o empregador ofenda a honra e a boa fama do
empregado. Logo, ndo s6 os crimes contra a honra (caltnia, injaria ou difamacéo),
mas outros comportamentos capazes de magoar o empregado na sua dignidade
pessoal serdo tidos como atentatérios & honra, enquanto a ofensa a boa fama implica
expor o trabalhador ao desprezo de outrem. O mesmo artigo proibe, ainda, seja
tratado o empregado com rigor excessivo, isto é, repele violagdo abusiva do poder
diretivo (1998, p. 33).

No direito a intimidade, o empregado, na qualidade de sujeito de direitos, possui a
liberdade de escolher as suas convicgdes religiosas e politicas, as suas tendéncias sexuais, as
suas opcOes, 0s seus desejos, e de manifestar livremente seu pensamento ou de guardar
segredo acerca das suas ideias e preferéncias. (ALVARENGA, 2010).

Pode-se conceituar a intimidade como sendo a qualidade do que é intimo,
intransponivel, reservado. E o que se passa no interior do empregado, sdo seus sentimentos,
segredos e mistérios, que somente podem ser revelados a critério do proprio empregado e para
quem ele bem entender. Vida privada poder ser conceituada como sendo o convivio do
empregado com a familia, amigos, ou mesmo colegas de trabalho. S&o os habitos e escolhas
feitas pelo empregado fora do local de trabalho. Ambos, vida privada e intimidade, sé&o
especies de direitos personalissimos, que, por sua vez, sdo absolutos, indisponiveis,

irrenunciaveis e tutelados constitucionalmente (OLIVEIRA, 2013).
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O direito a intimidade esta ligado a fatores internos da vida de cada pessoa,
independente do local onde se encontre o trabalhador, ele ndo pode ser despido de seus
direitos como pessoa humana enquanto figura em sua posi¢do de empregado, mesmo que tais
direitos possam sofrer algumas alteracbes em face da propria relacdo, mas necessariamente
deve ser observado o principio da proporcionalidade (VECCHI, 2009, p.178).

Percebe-se que o contrato de trabalho ndo podera constituir um titulo legitimador de
recortes no exercicio dos direitos fundamentais assegurados ao empregado como cidadao,
essa condicdo nao deve ser afetada quando o empregado se insere no organismo da empresa,
admitindo-se apenas que sejam modulados os direitos fundamentais na medida imprescindivel

do correto desenvolvimento da atividade produtiva (2010, p. 643-644).

3.3 Limites ao monitoramento por imagens

O impacto das novas tecnologias nas relagdes de emprego trouxe grande influéncia
sobre o estudo dos limites do poder empregaticio quanto ao uso do monitoramento por
imagens no ambiente de trabalho. Este € mais um dos diversos outros meios dos quais
dispbem o empregador para fiscalizar as atividades exercidas e 0 comportamento de seus
empregados, todavia por ndo ser um tema pacificado, ainda existem muitas divergéncias nos
tribunais quanto ao assunto.

Com o desenvolvimento de novas tecnologias nas empresas tem se gerado uma série
de conflitos, porquanto o ordenamento juridico ndo tem uma normatizacdo adequada, justa e
sistemética para apreciar as questdes que surgem em face da utilizacdo inadequada desses
instrumentos modernos e indispensaveis ao desenvolvimento de qualquer empreendimento
(RIBEIRO, 2008, p. 52).

Com esse avanco tecnoldgico, notadamente nos meios de comunicacdo e de
monitoramento visual eletrénica, ameaga crescentemente a privacidade do trabalhador, na
medida em que esses meios ndo sO se integram a propria estrutura organizacional da atividade
econbémica como, na maioria das vezes, ttm o fito, ainda que escamoteado, de controlar a
produtividade, qualidade, disciplina e o desempenho dos trabalhadores no cumprimento da
prestacdo laboral (RIBEIRO, 2008, p. 54).

Desta forma, o presente capitulo possui a inten¢do de estudar quais sdo os limites do

poder de fiscalizacdo com o uso de cameras no ambiente de trabalho, demonstrando a opinido
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dominante da doutrina e da jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabalho e dos Tribunais
Regionais do Trabalho.

Conforme visto anteriormente, o fato do obreiro ser inserido no processo produtivo
ndo o priva de seus direitos de personalidade, em especial a intimidade e a privacidade, que
sdo constitucionalmente assegurados. Contudo a mesma Constituicdo Federal em seu artigo
50, XXI11*?, assegura o direito & propriedade, desde que obedeca a sua fungéo social, isto €, o
empregador possui o direito de proteger seu patriménio e sua propriedade, inclusive porque é
a parte da relacdo empregaticia que arca com os riscos da atividade econémica.

Com o intuito de controlar a atividade laboral, o empregador vem-se utilizando de
meios tecnoldgicos, como a instalacdo de circuito interno de video ou televisdo, para realizar
a fiscalizacdo dos fatores de sua producdo, acompanhar a prestacdo de servigos dos seus
empregados e proteger seu patrimonio (ALVARENGA, 2011, p. 29).

Contudo, determinados comportamentos oriundos da conduta empresarial podem
acarretar abuso de direito na relacdo de emprego. E a situacdo do empregador que faz uso de
equipamentos no local de trabalho voltados para o desenvolvimento de suas atividades, mas
em desconformidade com os direitos de personalidade do empregado. Segundo Nilson de

Oliveira Nascimento:

[...] observados os limites do respeito a intimidade e a privacidade do empregado,
sempre foi permitido ao empregador exercer o controle direto sobre a execugao das
atividades prestadas pelo trabalhador, pessoalmente ou através de gerentes,
supervisores, chefes ou prepostos indicados para o fim de aferir a produgédo e a
qualidade dos servicos do trabalhador (NASCIMENTO, 2009, p. 119).

Sobre o tema faz-se importante analisar a explicacdo de Lélia Guimardes Carvalho

Ribeiro:

[...] o avanco tecnoldgico, sobretudo da eletronica, permitindo a captagdo de fatos
por processos sub-repticios, pode comprometer certos direitos fundamentais
impostergaveis do ser humano. Dai resultam os casos de intromissao na intimidade,
hoje sistematicamente protegida pela generalidade dos textos constitucionais e pela
formacdo doutrinaria do Direito Constitucional Moderno (2008, p. 33).

32 CF Art. 5° Todos s&o iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos
termos seguintes:

XXII - é garantido o direito de propriedade;
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Percebe-se que a autora em referéncia, ao tracar os limites da monitoracdo por
cameras de vigilancia, ainda assevera que o avanco da tecnologia, notadamente dos meios de
comunicacdo e da monitoracdo visual eletrénica, representam uma constante ameaca a
privacidade do trabalhador, por eles controlarem a produtividade, a qualidade, a disciplina e o
desempenho dos trabalhadores no cumprimento da sua prestacéo laboral (RIBEIRO, 2008).

Para realizagdo do monitoramento corporativo por cameras, deve-se sempre fazer o
aviso prévio, em especial no local principal de entrada do recinto, visto que a regra é a
protecdo da privacidade do individuo. Além disso, deve-se ter muito cuidado com a
armazenagem do contetido coletado, pois este s6 podera ser transcrito e utilizado em face de
investigacdo e nos limites de uso das imagens necessarias para tanto. Logo, ha uma crescente
preocupacdo em garantir a sua confidencialidade. Por isso, recomenda-se que seja feito
treinamento especifico da equipe responsavel por analisar as imagens, e o conteldo deve ter
controle de acesso rigido (PINHEIRO, 2013). Alice Monteiro de Barros sustenta que 0s
trabalhadores deverdo ser informados sobre a instalagdo de sistemas automatizados de
vigilancia eletrnica, bem como da sua finalidade (1998, p. 25), assim, no caso especifico das
cameras que s&o colocadas nos locais de trabalho para monitorar as atividades desenvolvidas
pelos empregados, sua adocdo somente sera considerada legal, se eles tomarem ciéncia de que
estdo sendo filmados.

Salienta-se que a doutrina e a jurisprudéncia tém admitido como valido tais
equipamentos desde que os trabalhadores sejam previamente informados desta condicdo e
desde que sejam utilizados de forma sensata, sem caracterizar invasdo de privacidade do
trabalhador. De acordo com Sérgio Ferreira Pantaledo, Para que o empregador possa se eximir
de possiveis problemas trabalhistas pela ma utilizacdo deste importante recurso, ele deve se

proteger, conforme segue:

Estabelecer em procedimento interno a forma do monitoramento, disponibilizando-o
e informando ao empregado no ato de sua admissdo; Usar critérios coerentes nas
disposicBes das cameras, buscando sempre visdo geral do ambiente, seja no
ambiente interno de trabalho (piso de fabrica, saldo administrativo, almoxarifado e
etc.), como nas entradas e saidas extremas do ambiente da empresa (portaria de
entrada de pedestres ou de saida de veiculos pesados); Nao instalar cameras em
locais que violam a intimidade ou a privacidade dos empregados (banheiros,
vestiarios, salas individuais que ndo justifica 0 monitoramento ou qualquer outro
local equivalente); Nao focalizar apenas uma area ou uma sO pessoa, pois tal
monitoramento pode ser alvo de discriminacdo por parte da empresa. Se
determinada area é imprescindivel de monitoramento, busque outras formas de
controle e de restricdo de acesso ou, ndo forma alternativa, se assegure de solicitar
um parecer do departamento de RH ou Juridico da empresa; Jamais disponibilize
imagens ou audios a terceiros. As informacGes captadas pelo monitoramento cabem
somente ao pessoal responsavel e, quando necessario, as autoridades policiais
(PANTALEAO, 2013).
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Apesar da legislagdo trabalhista brasileira ndo ter uma lei especifica quanto ao uso dos
meios eletrdnicos no ambito de trabalho, tal controle ndo € proibido, mesmo porque a
implantagdo de sistemas visuais com cameras de videos representa uma manifestacdo do
poder fiscalizatorio conferido ao empregador no contexto do contrato de trabalho
(ALVARENGA, 2011, p. 30).

Segundo Lélia Guimardes Carvalho Ribeiro:

[...] em que pese a lei admitir o poder de controle do empregador, para com seus
subordinados, tal controle deve ser exercido com total boa fé, evitando-se condutas
abusivas, a fim de salvaguardar seus interesses, bem como direitos fundamentais dos
trabalhadores controlados (2008, p. 126).

Convém ressaltar que 0 monitoramento por intermédio da instalacdo de cameras de
vigilancia no local de trabalho adotado pelo empregador, deve ser executado da forma menos
invasiva possivel e em consonancia com os critérios de razoabilidade. Como bem se pode
destacar que a ninguém é dado o direito, mesmo que a outra parte consinta livremente, de
adentrar no nucleo intangivel dos direitos de personalidade, que possam reduzir a capacidade
da pessoa de se desenvolver plenamente (ALVARENGA, 2011, p. 31).

De acordo com Alice Monteiro de Barros, o empregador pode utilizar-se do
monitoramento por imagens para controlar a prestacdo de servigos, pois se trata de uma
decorréncia do avanco tecnoldgico, e podera consistir em um instrumento probatério valioso
na avaliacdo da conduta do empregado. Porém é inadmissivel entender que o conjunto de
locais do estabelecimento esteja sob total controle do empregador e autorizar a introducdo de
aparelhos audiovisuais indistintamente, pois a certos locais que séo privados por natureza ou
se destinam ao descanso do empregado, logo, ndo se pode permitir a instalacdo de cameras de
vigilancia, por exemplo, em um banheiro ou em uma cantina (BARROS, 2010, p. 598-599).

No ordenamento juridico portugués a videovigilancia encontra-se regulamentada no
Decreto Lei n.° 35/04, de 21 de fevereiro. A lei n.° 67/98, de 26 de outubro, em seu artigo 4°
n. 4%, dispde sobre a videovigilancia e outras formas de captacdo, tratamento e difusdo de
sons e imagens (RIBEIRO, 2008, p. 62-63).

% |ei 67/98, art. 4° n.4 - A presente lei aplica-se & videovigilancia e outras formas de captagéo, tratamento e difusdo de sons e
imagens que permitam identificar pessoas sempre que o responsavel pelo tratamento esteja domiciliado ou sediado em
Portugal ou utilize um fornecedor de acesso a redes informaticas e telematicas estabelecido em territdrio portugués.
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O ordenamento juridico portugués atrelou o tratamento da imagem, notadamente a
videovigilancia, as normas tragadas pela Comissdo Nacional de Protecdo de Dados que, por
forca do artigo n.° 35 da Constituicdo da Republica Portuguesa, envolve dados da vida
privada, cujo uso so sera possivel quando houver autorizacdo legal ou referendada por meio
do consentimento dos empregados. A imagem do trabalhador é cuidada nas normas gerias da
Lei de Protecdo de Dados, que tem disposicao especial em matéria de videovigilancia e pelo
Decreto Lei n.° 231/98 de 22 de julho (RIBEIRO, 2008, p. 62-63).

Nesses diplomas portugueses citados prevé-se, essencialmente, a possibilidade de
utilizacdo de meios de videovigilancia, desde que os mesmos respeitem os direitos basicos
dos visados, nomeadamente no que diz respeito aos seus dados pessoais.

Estipula-se, por isso, de acordo com Miguel Bastos, que o tratamento destes dados
fique sujeito aos seguintes principios:

Da notificacdo e autorizacdo prévia - consagra-se que as entidades que pretendem
proceder ao tratamento deste tipo de dados devem primeiramente notificar a CNPD
de tal finalidade - exceto nos casos de autorizagdo/imposicdo de uso de tais
dispositivos previstos na Lei - exigindo-se a obtencdo de uma autorizacdo prévia da
CNPD quando estejam em causa dados sensiveis ou de justi¢a; Da finalidade - os
dados devem ser recolhidos apenas para o fim para o qual foi autorizada a sua
recolha, ou para outro desde que a nova finalidade ndo se mostre incompativel com
a primeira; Da prevaléncia dos direitos, liberdades e garantias previstos na CRP
sobre o tratamento dos dados (v.g. a procura de uma maior rentabilidade da empresa
ndo deverd sobrepor-se aos direitos fundamentais do trabalhador); Da transparéncia
dos dados - os dados devem ser processados de boa fé, de forma transparente,
respeitando a vida privada dos sujeitos em causa da qualidade dos dados tratados -
estes devem ser adequados, pertinentes e ndo excessivos, e sé relativamente ao fim
para que sdo tratados; Da legitimidade e informacdo do tratamento - os dados apenas
podem ser recolhidos apds o respectivo titular ter manifestado o seu consentimento
de forma especifica e livre - caso este ndo tinha sido isentado - e apos ter sido
informado da existéncia de tais meios de controle; Da limitacdo do periodo de
conservacado - estabelece-se que os dados somente poderdo ser conservados durante
0 periodo necessario para assegurar o fim definido; Da proibicdo da tomada de
decisbes automatizadas; Da confidencialidade - os dados recolhidos ndo podem ser
divulgados a terceiros; Do direito a informag&o, acesso e oposicao — permitindo que
o0s visados tomem conhecimento e acedam aos dados tratados e, por forca disso,
possam opor-se a divulgagdo dos mesmos. (BASTOS, 2011, p. 9-10) (grifo nosso).

A legislacdo portuguesa ndao proibe que o empregador instale equipamentos
tecnologicos, a utilizacdo destas tecnologias sera licita quando se destine a proteger pessoas,
sejam elas terceiras ou os proprios trabalhadores. Essas tecnologias tém vindo a ser utilizadas,
cada vez mais, para garantir a seguranca destes Ultimos, na esteira do principio de lhes

assegurar o direito ao trabalho em regime seguro e saudavel. S&o exemplos disso a instalagdo
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de tais dispositivos nas bombas de combustivel e nas instituicdes bancarias, no primeiro caso
porgue lidam com materiais perigosos, e em ambos 0s casos porque se trata de locais de risco;
a proteger bens. Quando exista um razoavel risco de ocorréncia de delitos contra o patrimonio
de alguem, ou quando particulares exigéncias inerentes a atividade desenvolvida o justifiquem
(BASTOS, 2011, p. 11).

Atualmente a matéria com relagdo ao regime da videovigilancia no local de trabalho
encontra-se regulada no Cédigo de Trabalho Portugués em seus artigos 20 e 21, e mesmo
nesses casos em que a legislacdo permite 0 monitoramento, 0 empregador encontra-se sempre
obrigado a dar conhecimento ao trabalhador da existéncia desses meios, bem como da sua
finalidade essa vigilancia devera ser uma mera captacdo difusa de imagens de natureza
essencialmente preventiva, genérica, destinada a detectar fatos, situacdes ou acontecimentos
incidentais, e ndo uma vigilancia diretamente dirigida aos postos de trabalho ou ao campo de
acao dos trabalhadores (BASTOS, 2011, p. 12).

Sera ilicita, por violacdo ao direito da vida privada, a captacdo de imagem através de
camaras de video instaladas no local de trabalho e direcionadas para os trabalhadores de tal
modo que a atividade laboral se encontre sujeita a uma continua e permanente observacao.
(BASTOS, 2011, p. 12).

334 CT Art. 20 - 1-O empregador ndo pode utilizar meios de vigilancia a distancia no local de trabalho, mediante o
emprego de equipamento tecnolégico, com a finalidade de controlar o desempenho profissional do trabalhador.
2-A utilizagdo de equipamento referido no nimero anterior € licita sempre que tenha por finalidade a proteccdo e seguranga
de pessoas e bens ou quando particulares exigéncias inerentes a natureza da actividade o justifiquem.
3-Nos casos previstos no nimero anterior, 0 empregador informa o trabalhador sobre a existéncia e finalidade dos meios de
vigilancia utilizados, devendo nomeadamente afixar nos locais sujeitos os seguintes dizeres, consoante os casos: «Este local
encontra-se sob vigilancia de um circuito fechado de televisdo» ou «Este local encontra-se sob vigilancia de um circuito
fechado de televisdo, procedendo-se & gravacdo de imagem e som», seguido de simbolo identificativo.
4—Constitui contra-ordenacdo muito grave a violagdo do disposto no n.° 1 e constitui contra-ordenacéo leve a violagdo do
disposto no n.° 3.

CT Art. 21 - 1-A utilizacdo de meios de vigilancia a distancia no local de trabalho esté sujeita a autorizagdo da Comissdo
Nacional de Protec¢do de Dados.

2-A autorizagdo so pode ser concedida se a utilizacdo dos meios for necessaria, adequada e proporcional aos objectivos a
atingir.

3-0s dados pessoais recolhidos através dos meios de vigilancia a distancia sdo conservados durante o periodo necessario
para a prossecucédo das finalidades da utilizagdo a que se destinam, devendo ser destruidos no momento da transferéncia do
trabalhador para outro local de trabalho ou da cessacéo do contrato de trabalho.

4-0 pedido de autorizacdo a que se refere o n.° 1 deve ser acompanhado de parecer da comissdo de trabalhadores ou, ndo
estando este disponivel 10 dias ap6s a consulta, de comprovativo do pedido de parecer.

5—-Constitui contra-ordenacdo grave a violagdo do disposto no n.° 3.
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3.3.1 Andlise jurisprudencial sobre o monitoramento por imagens.

Diante do exposto, passa-se agora a demonstrar com base em jurisprudéncias do
Tribunal Superior do Trabalho e dos Tribunais Regionais do Trabalho, quais séo os limites do
poder de fiscalizacdo do empregador com a utilizacdo do monitoramento por imagens no
ambiente de trabalho.

As relacGes laborais tentam acompanhar 0s avangos tecnoldgicos, mas o
monitoramento no ambiente do trabalho tem implicado desdobramentos peculiares nas
relacbes entre patrdes e empregados, exigindo da Justica do Trabalho uma nova visao
doutrinaria, jurisprudencial e legal sobre a questdo (REIS, 2013).

O monitoramento por imagens ha algum tempo tem sido fonte de conflito entre
patrOes e trabalhadores, da mesma forma que o controle de e-mails e as escutas e gravacoes de
ligagdes telefénicas dos empregados. Séo questdes que a justica trabalhista esta aprendendo a
contemporizar, ja que demonstram alterar a convivéncia no ambiente de trabalho e dizem
respeito a saude do trabalhador. A utilizacdo do monitoramento por imagens esta se tornando
uma rotina, ndo se pode pretender que as empresas estejam alheias a essa realidade. Contudo,
faz pensar que principios basilares da relacdo de emprego, como boa-fé e respeito mutuo
sejam mediados com a utilizac@o de tecnologias, e ndo pelas relagdes interpessoais. Muitos se
perguntam se ndo seria necessaria uma regulamentacdo de normas para o controle do uso de
cameras e para a busca de um ambiente de trabalho harmonioso. (GONCALVES, 2012).

O empregador tem a faculdade de estabelecer meios para monitorar seus empregados,
desde que a privacidade e a intimidade do empregado sejam preservadas no local de trabalho,
desta forma, a instalacdo de cdmeras de vigilancia em banheiros utilizados pelos empregados,
¢ totalmente proibida, e caso isso ocorra, 0 empregado fara jus a indenizacdo por danos
morais.

Percebe-se que a instalagdo de cameras de video em banheiros afronta o direito a
intimidade do trabalhador, e a sua violacdo estd amparada na Constituicdo Federal no art. 5°,
X, e uma vez que ocorra a violacdo, surge o direito de buscar a reparacao devida, ou seja, 0
ingresso de acdo por danos morais (MOCELIN, 2011).

Nesse sentido, veja-se deciséo da 62 turma do Tribunal Superior do Trabalho:
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AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. MINUTOS
RESIDUAIS. INTERVALO INTRAJORNADA. CAMERA DE VIDEO
INSTALADA NO BANHEIRO MASCULINO DOS EMPREGADOS. DANOS
MORAIS. VALOR DA INDENIZAGAO. DECISAO DENEGATORIA.
MANUTENCAO. Inexistem critérios objetivos para afericdo do dano moral,
devendo ser analisadas as particularidades do caso concreto a fim de se exercer um
juizo de equidade, pelo qual o 6rgdo julgador deve exercitar as qualidades inerentes
a sua funcdo: sensatez, equanimidade, ponderagdo, imparcialidade. Tal juizo de
equidade € o Unico que se harmoniza com a amplitude dos comandos constitucionais
incidentes a situagdo de aferi¢do do dano moral, estético ou a imagem, bem como do
valor da indenizacdo cabivel no caso concreto (art. 5°, V e X, art. 7°, XXVIII, da
CF). Na situacdo em andlise, em face da conduta da Reclamada
(instalagdo de cameras de video em banheiros), a Dt. 62 Turma considerou razoavel
o valor da condenagdo (R$ 3.000,00), montante que tem sido fixado em casos
congéneres. Atendidos os principios da proporcionalidade e da razoabilidade, ndo se
encontram violados os incisos V e X do art. 5° da Constituigdo. Assim sendo, ndo ha
como assegurar 0 processamento do recurso de revista, subsistindo a decisdo
denegatéria por seus préprios fundamentos. Agravo de instrumento desprovido.
(TST, 2012).

De acordo com o presente agravo de instrumento interposto pelo empregador, foi
alegado que a instalacdo de cameras de vigilancia no banheiro, deu-se apenas com o intuito de
controlar o tempo gasto pelos seus empregados na entrada e saida do banheiro para troca de
uniforme, e que, portanto, ndo seriam ilegais. Contudo nédo foi possivel sustentar no processo
que a captura das imagens limitava-se apenas a entrada e saida de empregados.

As provas produzidas permitiram a conclusdo de que as imagens alcangcavam a regiao
das pias, onde os empregados transitavam nus, situacdo que gera constrangimento para esses
trabalhadores. De acordo com o relator foi irrelevante para o fim colimado, a discussao acerca
do espaco do banheiro alcancado pela camera, uma vez que tal fato ndo afasta o sentimento de
invasdo de privacidade e o constrangimento do empregado.

Nesse caso, ndo ha ddvidas de que o empregador praticou ato ilicito, violando o
disposto no citado inciso X do artigo 5° da Constituicdo Federal de 1988, bem como que o
empregado sentiu-se invadido em sua privacidade, causando-lhe a sensac¢do de humilhacédo e
constrangimento perante terceiros, o que demonstra o dano moral por ele sofrido e o nexo
causal entre o primeiro e o segundo requisito. O empregador foi condenado a pagar uma
indenizacdo por danos morais, devido ao uso ilegal do equipamento de monitoramento por
imagens, ficando claro ser um dos limites do seu poder de fiscalizacdo a utilizagdo desse
equipamento em banheiros.

Outro local que deve ser respeitado a privacidade do empregado € nos vestiarios da
empresa. Acerca da tematica, veja-se a jurisprudéncia do Tribunal Regional do Trabalho da
122 Regido:
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RECURSO ORDINARIO. CAMERA INSTALADA NO VESTIARIO. DANO
MORAL. Deve ser imputado ao empregador o dever de indenizar pelo fato de ter
instalado cameras de vigilancia no vestuario dos empregados, pois essa conduta
atenta contra os direitos constitucionais a intimidade, a vida privada, a honra, a
imagem e & dignidade do trabalhador arts. 1°, inc. Ill, e 5° inc. X, da CRFB/88
(TRT12, 2013).

Diante do julgado citado, o juiz relator afirma que a conduta de instalar cameras de
vigilancia no vestiario dos empregados atenta contra os direitos constitucionais a intimidade, a
vida privada, a honra, a imagem e a dignidade do trabalhador, valores protegidos pela
Constituigdo Federal de 1988 no seu art. 5°, inc. X. De acordo com o0 ac6rddo, o empregador
invadiu o a intimidade de seus funcionarios quando instalou cdmeras de vigilancia.

O dever de indenizar aqui ndo esta atrelado necessariamente a obrigacdo da vitima de
comprovar o abalo moral sofrido, pois o préprio ato do empregador de instalar as referidas
cameras, invadindo a intimidade de seus trabalhadores, frente a essa ilegalidade, ja se confere
ao empregado o direito a indenizagdo por danos moais.

Dessa forma, diante do fato de terem sido instaladas cameras no local em que 0s
empregados trocam de roupa, é inafastavel o reconhecimento de ofensa a esfera moral do
empregado, sendo que o empregador tem o dever de indenizar seu subordinado por danos
morais sofridos. Existe posicionamento do Tribunal Regional do Trabalho da 1% Regido que

vai ao encontro das li¢Ges trazidas, consoante ementa:

DANO MORAL. INSTALACAO DE CAMERAS DE VIGILANCIA. OFENSA A
DIREITOS DA PERSONALIDADE. E certo que o empregador detém o poder
diretivo, que abrange o poder de fiscalizacdo ou de controle, composto por um
conjunto de prerrogativas que autorizam o acompanhamento da prestagdo laboral e a
vigilancia do meio ambiente de trabalho. Todavia, tal poder ndo tem carater
absoluto, ndo podendo aniquilar os direitos dos empregados, em especial os direitos
existenciais que decorrem da dignidade da pessoa humana, tais como os direitos da
personalidade, sob pena de configurar-se abuso de direito. Assim, a instalacdo de
cameras que podem captar imagens dos desvestindo-se certamente afronta o seu
direito a privacidade, ainda que as imagens ndo sejam amplamente divulgadas,
causando dano moral que deve ser compensado. Recurso conhecido e parcialmente
provido (TRT1, 2012).

No caso em analise, 0 empregado ndo teve a sua pretensdo alcancada no MM. Juizo da
18° Vara do Trabalho do Rio de Janeiro, desta forma interpbs um recurso ordinario para ser
apreciado em 2?2 instancia, postulando a reformulacéo da sentenga e a condenagéo da empresa

ao pagamento de danos morais, pela utilizacdo de cameras de vigilancia dentro do vestiario da
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empresa. O empregador alegou que as cameras de video estavam apenas voltadas para 0s
armarios dos empregados, e que tinham por finalidade proteger os pertences dos empregados
contra possiveis furtos. Importa ponderar que o meio utilizado para a prote¢éo do patriménio
ndo atende ao principio da proporcionalidade, porque afronta os direitos da personalidade dos
empregados, sendo que ha outros meios igualmente eficazes para atingir o mesmo fim, mas
que ndo sdo tdo nefastos, como, por exemplo, a simples utilizacdo de cadeados nos armarios.

O Julgador reconheceu que o empregador detém poderes diretivos, porém que eles ndo
sdo absolutos, ndo podendo aniquilar direitos dos trabalhadores, em especial os direitos
existenciais que decorrem da dignidade da pessoa humana, tais como os de personalidade.

De acordo com a relatora, no presente caso a instalacdo de cameras de video no
vestiario masculino, submeteu os empregados a indevido constrangimento nas ocasifes em
que tomavam banho e trocavam de roupa, ainda que as imagens gravadas sejam guardadas
com sigilo.

Assim, entende-se que a reclamada abusou do seu direito de vigilancia e extrapolou
dos limites do seu poder diretivo e provocou dano moral com a violacdo da privacidade dos
trabalhadores, o qual fez jus a uma indenizacgdo reparatdria por danos morais.

Outro caso que vem sendo repudiado pelos tribunais € a utilizacdo das cameras falsas,
ou as chamadas cameras psicoldgicas, que sao aquelas que permanecem desligadas durante a
prestacdo de servicos pelo empregado, sem que ele saiba. S&o por isso utilizadas para
provocar os efeitos de uma camera normal quando ligada (ALVARENGA, 2011, p. 35).

Em 26 de outubro de 2005, em decisdo proferida pela quarta turma do Tribunal
Superior do Trabalho, o juiz do trabalho convocado, Luiz Antdnio Lazarim, relator do
processo AIRR n.° 78/2004-103-03-40.1, considerou a instalacdo de cameras falsas ou
psicoldgicas no banheiro dos empregados como uma forma utilizada pelo empregador para
intimidar e amedrontar os seus funcionarios no local de trabalho (RIBEIRO, 2008, p. 35).

Acerca da tematica, consoante ementa do Tribunal Superior do Trabalho:

INDENIZACAO POR DANO MORAL [...] se eventualmente eram ‘falsas’ tais
cameras (0 que nao foi provado), o caso se agravaria, a meu ver, porque constituiria
um procedimento ardiloso e covarde (veja o depoimento do preposto da reclamada,
no processo 01262/2003, fl. 334: ‘as cameras nos banheiros ndo eram acionadas,
sendo apenas cameras ‘psicolégicas’; que cameras psicoldgicas representam apenas
o efeito de que as pessoas estariam sendo observadas) a intimidacdo ilegal de seus
empregados quando seu preposto declarou, textualmente, a f. 342 (depoimento
colhido no processo 01727-2003): ‘que houve contratagdo para instalagdo de
cameras reais e psicologicas”. A proposito, a Constituicdo da Republica é bastante
clara, em seu artigo 5°, item X: “sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra
e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacéo pelo dano material ou
moral decorrente de sua violacdo [...] (TST, 2005).
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Percebe-se que as cameras de vigilancia falsas, utilizadas apenas para provocar 0s
efeitos que uma normal ligada causaria nos empregados, devem ser repudiadas em qualquer
circunstancia, pois na verdade elas constituem um artificio ardiloso e covarde que deve
agravar o quantum indenizatério (JUNIOR; OLIVEIRA, 2007, p. 95). Assim, se 0
empregador pretende fazer uso desse monitoramento, devera manter a cAmera ligada, pois ela
ndo pode servir para intimidar o empregado, pois dessa forma estaria o empregador agindo de
forma imoral e ilicita.

Em contrapartida, como j& foi visto anteriormente, a jurisprudéncias vem aceitando
como valido o monitoramento com cameras de video no ambiente de trabalho, desde que
sejam utilizados de forma sensata, com o prévio aviso aos funcionarios e sem caracterizar
invasdo de privacidade do trabalhador.

Para que seja considerado licito, sistema de videovigilancia deve visar assegurar e
garantir o patriménio da empresa, bem como a seguranca dos proprios funcionarios, fatores
ligados a saude e a producéo.

Dessa forma, veja-se decisdo da 62 Turma do Tribunal Regional do Trabalho:

RECURSO ORDINARIO.INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. CAMERAS
DEVIGILANCIA. A mera colocagdo de cAmeras de vigilancia no local de trabalho,
com objetivo de manter a seguranga do estabelecimento, consiste em procedimento
compativel com a fiscalizagdo do patrimbnio da empregadora, ndo gerando
indenizagdo por danos morais. (TRT4, 2013)

Conforme o presente acordao, o reclamante acionou a justica na 12 Vara do Trabalho
de Caxias do Sul entendendo fazer jus a uma indenizacgao por danos morais em decorréncia da
colocacdo de cAmeras de video no ambiente de trabalho. Alegou que as referidas cameras
tinham a finalidade de impor aos empregados a presenca opressiva do empregador por meio
de pressdo psicologica. Argumentou ainda que a referida pressdo sobrecarrega
emocionalmente os trabalhadores deteriorando o ambiente de trabalho, causando inseguranca,
temor e sofrimento. Acusa 0 uso de cameras em consistir com uma conduta absolutamente
incompativel com o respeito mutuo que deve permear a relacao de trabalho.

Em sua defesa a reclamada sustentou que as cameras presente no loca de trabalho néo
se destinam a vigiar os funcionarios, mas sim a controlar a entrada e saida dos veiculos de

carga e descarga, garantindo assim a seguranca do local.
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O julgador entendeu que ndo houve abuso por parte da reclamada, mas apenas
procedimento de seguranca compativel com a fiscalizagdo de seu patrimonio. Tal como o
julgador de 1° grau na comarca de Caxias do Sul, no Tribunal do Trabalho da 42 regido foi
entendido que as cameras foram instaladas pela reclamada por razdes de seguranca, ndo sendo
razoavel a tese do reclamante de que se destinavam a vigiar os empregados, dessa maneira
néo teve a reclamante seu recurso provido.

Assim, evidencia-se que é permitido o uso do monitoramento por cameras de video no
ambiente de trabalho, desde que utilizadas para a seguranca do patrimonio da empresa, para
fatores ligados a salde e producdo, e para a propria seguranca dos funcionarios. Os
empregados devem ser previamente avisados que seu ambiente de trabalho é monitorado por
meio de sistema de video. Jamais deve se utilizar do sistema para monitorar apenas um setor
da empresa ou um determinado funcionario, fato que possibilitaria a comprovacdo de
discriminacdo por parte do empregador, e também nunca se utilizar de cameras falsas com o
intuito de intimidar o funcionario.

E, por fim, sendo vedado seu uso em locais que ferem a intimidade do empregado, ou
seja, instalacdo de cameras somente em areas de trabalho, jamais em ambientes que
possibilitem alguma forma de constrangimento ao empregado, como banheiros, vestiarios,
locais de descanso, pois 0 empregador ndo podera de forma alguma, violar a privacidade e a

intimidade do trabalhador, nem tampouco deixa-lo em uma situacdo vexatoria.
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CONCLUSAO

A presente pesquisa monogréafica teve como objetivo responder ao questionamento
sobre quais sdo os limites do poder de fiscalizacdo do empregador, com relacdo ao
monitoramento por imagens no ambiente de trabalho, confrontando o uso desse equipamento
com o direito a intimidade do trabalhador.

As pesquisas e avaliacGes apresentadas trataram no primeiro capitulo, sobre a questdo
principioldgica, visto que os principios sdo considerados como diretrizes supremas, que
comandam o processo de criacdo e aplicacdo do direito. Por isso, fez-se uma exposi¢cdo dos
principios constitucionais e especificos do Direito do Trabalho, com o intuito de demonstrar a
importancia desses mandamentos diante das demandas entre empregados e empregadores.
Deu-se importante destaque ao principio da dignidade da pessoa humana, que é valor
decorrente do simples fato da pessoa existir, e constitui um minimo inviolavel que deve ser
protegido pelo ordenamento juridico. No sistema constitucional brasileiro, o principio referido
assume condicdo essencial de fundamento da Republica Federativa do Brasil, e elemento
basilar de todo o ordenamento. Da mesma forma, o direito a privacidade do empregado esta
contemplado na Constituicdo Federal de 1988, sendo ambos os principios juridicos da mais
alta relevancia no ordenamento juridico patrio, dessa maneira auxiliam o intérprete e 0s
aplicadores do direito a superar os conflitos advindos das relacbes de emprego.

Num segundo momento, verificou-se acerca da relacdo de emprego, e para um melhor
entendimento foi feito uma diferenciacdo entre esta e a relacdo de trabalho, sendo que ficou
claramente evidenciado que a primeira esta relacionada com o trabalho prestado de forma
subordinada, ao passo que a relacdo de trabalho € o género a que se acomodam todas as
formas de pactuacéo de prestagdo de trabalho existentes no mundo juridico, ou seja, alcanga
todas as modalidades de trabalho humano, sendo que cada uma possui suas proprias
caracteristicas. Na relacdo empregaticia tem-se de um lado o empregador, que é aquele que
assume 0s riscos da atividade econdmica, detentor dos poderes diretivos e do direito de
propriedade sobre os bens da empresa, de outro lado, 0 empregado, que é toda pessoa fisica
que presta servicos de natureza néo eventual, com pessoalidade, mediante remuneracao e de
forma subordinada.

Ao tratar dos elementos da relagdo de emprego, foi dada énfase a subordinacéo, pois o
empregado quando entra em uma relagdo empregaticia, vem a ser a parte mais fragil,
passando a agir de forma dependente e subordinada ao empregador, sendo que esse passa a

dispor da forca de trabalho e em consequéncia da prépria pessoa do empregado, porém,
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devendo sempre respeitar os limites quantitativos estabelecidos na lei. Por mais que o
empregado seja hipossuficiente, ndo é inferior ao empregador, mas sim merecedor de
protecao legal que lhe assegura igualdade juridica.

O empregador por assumir os riscos da atividade econémica, dispde de alguns poderes
diretivos que se manifestam de diversas formas, como, por exemplo, o poder regulamentar,
disciplinar e o de fiscalizar. Para os fins propostos para o presente estudo, foi dada maior
prevaléncia ao poder de fiscalizacao, através do qual o empregador controla a regularidade da
prestacdo de servicos e do comportamento dos empregados. Contudo, esses poderes
conferidos ao empregador nao sdo ilimitados, ndo podendo agir da forma que ache necessario
para atingir os objetivos da empresa, deve sem ddvidas respeitar 0s preceitos legais, em outras
palavras, ndo é dado ao empregador o direito de exercer seu poder de fiscalizacdo, além
daquilo que o direito e a sociedade entendem como aceitavel.

Ainda, no segundo capitulo, foi abordado a respeito dos limites do poder diretivo do
empregador, sendo que ficou demonstrado que ele deve exercer tais poderes respeitando
sempre a intimidade e a dignidade do trabalhador. Ficou evidenciado que, por mais que 0
empregado esteja prestando servicos de forma subordinada ao empregador, ndo da a esse o
direito de ultrapassar os limites legais com relacdo aos poderes de que dispde. N&o € pelo fato
do empregado estar em uma relacdo de emprego, que vai despir-se de seus mais intimos
direitos, ja que eles estdo relacionados a sua propria condicdo humana. O exercicio do poder
diretivo deve estar relacionado somente ao bom desenvolvimento e a seguranca da atividade
empresarial, portanto, a direcdo do empregador deve ficar limitada pelo préprio principio da
dignidade da pessoa humana e os direitos de personalidade do empregado, pois estes sao
indissociaveis a pessoa do trabalhador.

Num terceiro momento, foi abordado sobre os limites que o empregador deve respeitar
quanto ao uso de cdmeras de video no ambiente de trabalho. Trata-se de um tema que ainda
ndo esta regulamentado pelo nosso ordenamento juridico, ou seja, ndo existe na legislacéo
trabalhista uma regulamentacao especifica tratando dessa matéria.

Em decorréncia do avanco tecnolégico as empresas vém se modernizando e
introduzindo novas tecnologias no ambiente de trabalho. Dessa forma, cuidou-se de
apresentar o aumento significativo e rapido da utilizacdo de mecanismos eletrénicos na
relacdo de emprego, Vvisto que, esses proporcionam uma serie de vantagens ao ambiente de
trabalho, quando forem usados visando a segurar e garantir o patriménio da empresa bem
como a seguranca dos proprios funcionarios, como também trazem consigo algumas

desvantagens, pois dependendo de como esse equipamento for usado, pode violar a
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intimidade e a vida privada dos empregados. A videovigilancia se traduz essencialmente no
uso de cdmeras com a finalidade de reter e captar imagens de pessoas, fatos, situacGes e
ocorréncias diversas.

A legislagdo ndo acompanha o ritmo do desenvolvimento tecnologico, hoje em dia
tém-se novas demandas juridicas para velhas leis, por isso, justificou-se a investigacdo do
tema, em virtude do grande numero de demandas advindas da méa utilizacdo desse recurso
tecnoldgico, visto que quando utilizado de forma incorreta, provocam conflitos e divergéncias
consideraveis, conforme restou demonstrado nas posi¢cBes doutrinarias e nas decisGes
jurisprudenciais. Tais instrumentos ndo podem se tornar uma forma de fiscalizacdo sem
limites por parte do empregador, invadindo a esfera intima de seus subordinados, ferindo a
sua dignidade. A tecnologia deve beneficiar as duas partes na relacdo de emprego, e nédo
apenas a parte mais forte, ou seja, 0 empregador.

Antes de se verificar os limites que o empregador tem ao utilizar a monitoracdo no
ambiente de trabalho, devido ao tema girar em torno do poder diretivo do empregador versus
a intimidade do empregado, foi abordado um topico especifico tratando do direito a
intimidade do empregado. A intimidade vem a ser uma espécie dos direitos de personalidade,
e a sua protecdo passa pela nogdo de dignidade da pessoa humana, sendo que o ser humano
faz jus a uma série de valores que se manifestam pelo simples fato de estar vivo, dessa forma
necessita da maior protecao possivel. Portanto, os direitos da personalidade, constituem-se em
um nudcleo minimo destinado a resguardar a dignidade da pessoa humana, sendo aplicaveis a
qualquer relacéo juridica, principalmente, a relacdo de emprego, pois sem eles o trabalhador
ndo teria assegurado a sua dignidade enquanto pessoa.

Ao se concluir a pesquisa, apds profunda analise doutrinaria e jurisprudencial, chega-
se a conclusdo de que apesar de inexistir legislacdo especifica, os direitos ja previstos
garantem a dignidade do trabalhador, desta forma, nada mais resta sendo reconhecer que é
licita a utilizacdo de cameras de video no ambiente de trabalho, desde que sejam utilizadas
com o intuito de garantir a seguranca do patriménio da empresa e consequentemente a propria
seguranga dos funcionarios.

Portanto, conclui-se que € licito o uso desse equipamento quando estiver relacionado a
seguranca, saude e a produtividade. E importante, também, que os empregados sejam
previamente avisados da utilizacdo de tais cadmeras. O empregador ao utilizar o
monitoramento eletrénico no ambiente de trabalho, deve respeitar os limites impostos pela
doutrina e jurisprudéncia, sendo que de acordo com o entendimento do Tribunal Superior do

Trabalho e dos Tribunais Regionais do Trabalho, é totalmente vedado seu uso em locais que
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ferem a intimidade dos empregados, como por exemplo: banheiros, vestiarios, ou qualquer
outro local em gque o empregado venha a utilizar para seu descanso, sendo também proibido o
uso de cameras falsas, que s@o conhecidas como cameras psicologicas, utilizadas por
empregadores com o intuito apenas de intimidar, pois o trabalhador pensa que esta sendo
filmado. Por fim, também ¢é proibido o uso das cameras direcionadas para um funcionario em

especifico, pois elas devem ser direcionadas de forma a monitorar toda a producédo em geral.
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