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RESUMO

A presente dissertacdo demonstra a atual concepg¢ao acerca da atuacao do
ministério publico do trabalho em prol da defesa na tutela da intimidade e da
privacidade do trabalhador, tendo em vista o direito do trabalho contemporaneo, uma
vez que existe uma hipervalorizagado da utilizagdo das novas tecnologias, a fim de
facilitar o controle dos empregadores, 0 que traz uma preocupacdo acerca dos
limites quanto a utilizagdo das tecnologias em face da garantia dos direitos de
personalidade dos empregados, vez que a linha é ténue entre o poder de vigilancia e
o direito de privacidade do empregado. Analisou-se ainda as repercussdes da
conducao do monitoramento do ambiente laboral, violagdes e a necessidade de um
olhar mais direcionado ao reforgo e efetividade das legislagées existentes a fim de
garantir o respeito aos direitos e garantias constitucionais, bem como a precarizagao
de tais direitos e garantias afim de que seja mantida o equilibrio do ambiente de
trabalho. Por fim, analisa-se as relagdes entre os direitos humanos e o direito do
trabalho, tendo em vista os instrumentos processuais utilizados pelo Ministério
Publico do Trabalho.

Palavras-Chave: Direitos Humanos. Monitoramento. Ministério Publico do Trabalho.

Intimidade. Privacidade.



ABSTRACT

The present dissertation demonstrates the current conception about the acting
of the Ministry of Labor for the defense of the intimacy guardianship and the worker's
privacy, considering the contemporary labor right, once there is an overvaluation of
the usage of new technologies, in order to ease the control of the employers, which
brings a concern about the limits regards the technologies uses related to the
employees right of personality, once that there is a fine line between the power of
vigilance and the employees right of privacy. We still analyze the repercussions of
the work environment conduction, violations and the need for a more focused look on
the reinforcement and effectiveness of the existing legislation to guarantee the
respect to the rights and constitutional guarantees, so that the salubrity at the work
environment is kept, at last, it analyzes the relations between the human rights and

the labor right, considering the processual tools used by the Ministry of labor.

Keywords: Human rights. Monitoring. Ministry of labor. Intimacy. Privacy.
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1 A GUISA DE INTRODUCAO

A presente Dissertacdo, apresentada ao Programa de Poés-Graduagdo em
Direitos Humanos da Universidade Federal de Pernambuco foi idealizada tendo
como finalidade possibilitar a compreensao do Papel do Ministério Publico do
Trabalho na efetividade das defesas a intimidade e a privacidade do trabalhador, a
partir de estudos e reflexdes acerca do direito do trabalho contemporaneo tendo em
vista as repercussoes da conducdo do monitoramento do ambiente laboral, diante
das novas tecnologias existentes que por muitas vezes causam embates aos
direitos de personalidade do empregado, bem como, a precarizag¢ao das relacdes de

trabalho, no tocante a direitos e garantias fundamentais.

O tema escolhido para a pesquisa levou em consideragdo o aprofundamento
do estudo quanto a solugdo de violagbes de direitos e garantias constitucionais
trabalhistas pelo Ministério Publico do Trabalho, levando como fundamentos os
principios que regem os direitos humanos, aliados a pratica institucional no que
concerne a celebracao de termos de compromisso de ajustamento de conduta, que
tem como fundamento, a efetividade na resolugdo de conflitos dos direitos meta

individuais de forma extrajudicial e judicial.

O direito do trabalho tem em sua histéria ser resultante da revolucao industrial
ocorrida no final do século XVIII, onde houve uma reorganizagcao da ordem social e
econbmica da sociedade. Assim como esta, ocorreram outras revolugdes, as quais
pautaram a implantacdo de diversos valores e ideais, tais como: liberdade,
solidariedade e igualdade, porém, deixou-se de estabelecer a liberdade de trabalho

com o parametro de dignidade humana do trabalhador.

Sendo objeto de anseio, o0 devido reconhecimento dos direitos de
personalidade dos trabalhadores, com a efetivagdo dos direitos sociais e buscando o
minimo de dignidade, valorizagdo do trabalhador, bem como a protecdo a sua
intimidade e privacidade que foram imensamente afetadas através das novas

tecnologias.

Hodiernamente, € um constante desafio para quem lida com o direito do
trabalho, diante da eterna necessidade de atualizacao, modernizacao e globalizagao
das relagdes, inclusive as trabalhistas, que as empresas integrem ferramentas

tecnoldgicas a fim de alcancar um maior desempenho, produtividade, controle e



menores custos, porém, na dilacdo das fronteiras entre as novas tecnologias e os
anseios empresariais, encontra-se a privacidade do trabalhadorAnalisando as
principais violagdes do monitoramento laboral diante da revolugao tecnoldgica, que
vem sendo cada vez mais assimilada pelos empregadores a fim de garantir a
seguranca de seu patriménio, bem como dos funcionarios. O que suscita uma
reflexdo sobre a protecdo dos dados do empregado, considerados dados pessoais;
e as exigéncias de adaptacao também normativa para que se imponham limites ao
monitoramento laboral, uma vez que através dele, obtém-se informacdes pessoais.
Isto pode resultar na caracterizacdo do ambiente de trabalho como potencialmente

doentio.

Utilizando como referéncia a coordenadoria de promogao de igualdade, de
oportunidades e eliminagdo da discriminagao no trabalho do Ministério Publico do
Trabalho da 62 Regiao (MPT-PE), que tem como atribuicdo o combate a excluséo
social, a discriminagdo no ambiente laboral, a violagdo da intimidade e privacidade
do trabalhador e as praticas abusivas, que se manifestam especialmente sob a

modalidade do assédio moral ou sexual.

A coordenadoria em questdo tem como objetivo a promocao de
questionamentos acerca dos procedimentos organizacionais de contratagcao e
ascensao funcional de empresas de portes médio e grande, com a intengcdo de
combater a discriminacao racial e de género no ambito das relagbes de trabalho, e
também a utilizagdo dos instrumentos necessarios ao combate, prevencdo e

reducdo ao assédio moral no ambiente de trabalho.

Conforme observa Pantaledo (2016), para que o empregador nao incorra em
violagcado dos direitos trabalhistas pela ma utilizacdo dos dispositivos anteriormente

citados, ele devera:

Estabelecer em procedimento interno a forma do monitoramento,
disponibilizando-o e informando ao empregado no ato de sua
admissao; Usar critérios coerentes nas disposi¢cdes das cameras,
buscando sempre visdo geral do ambiente, seja no ambiente
interno de trabalho (piso de fabrica, saldao administrativo,
almoxarifado e etc.), como nas entradas e saidas extremas do
ambiente da empresa (portaria de entrada de pedestres ou saida
de veiculos pesados); Ndo instalar cAmeras em locais que violam
a intimidade e a privacidade dos empregados (banheiros,
vestiarios, salas individuais que nao justificam o monitoramento ou
qualquer outro local equivalente).
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As informacgdes captadas pelo monitoramento cabem somente ao
empregador, o qual tem direito a vigilancia dos seus empregados, e quando
necessario, as autoridades policiais. O monitoramento do ambiente laboral se da por
diversos meios, sendo um deles mais invasivo: a revista pessoal.

A grande questdo sobre a revista pessoal (ou revista intima) é que, a violagao
da intimidade e privacidade do trabalhador ao vasculhar os seus pertences, torna o
momento extremamente constrangedor e desagradavel, momento este que em sua
grande maioria das vezes € realizado, por outro funcionario, nem sempre com a
devida preparacdo para tal, a qual pode/ira expor o trabalhador, ocorrendo ainda
muitas vezes, comentarios a respeito de pertences do empregado, que em nada
influenciam no trabalho, tem-se que a revista intima, com contato direto a pessoa do
empregado, em seu fisico, € ainda mais grave.

Submeter o empregado a revista intima, nada mais € do que uma imposigao
patronal no sentido de obrigar o trabalhador a dispor de seu proprio corpo, o que é
flagrantemente ilegal. Pratica esta que é renegada pelo MPT por considerar uma
tremenda violagdo de direitos humanos.

Como diria Reale (2004) “cada direito da personalidade corresponde a um
valor fundamental, a comecar pelo do préprio corpo, que é a condi¢cdo essencial do
que somos, do que sentimos, percebemos, pensamos e agimos”.

Tal exigéncia por parte do empregador € ilegal. E é ilegal, pois é
explicitamente proibida na legislacdo vigente, como se vé no artigo 373-A, VI na
CLT, afirmando apenas sobre o trabalho da mulher, veremos que tal norma nao € de

exclusividade as trabalhadoras do sexo feminino:

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

(.)

VI - proceder o empregador ou preposto a revistas intimas nas empregadas
ou funcionarias (BRASIL, 1999).

Tal norma deve ser ampliada também aos trabalhadores do sexo masculino,
pois ndo se trata de discriminagado positiva, ou affirmative actions, que venha a
justificar o tratamento diferenciado. Sem qualquer ressalva, trata-se do direito a
dignidade, elemento indissociavel da pessoa humana, sem qualquer distin¢ao, tendo

em vista que sua interpretacao devera se dar de forma extensiva, visando abarcar
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todos os empregados.
A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, em seu artigo 52 assegura:
Art. 52 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:

| - homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes, nos termos
desta Constituicao (BRASIL, 1988).

Ou seja, diante da igualdade de géneros que se explana na Carta Magna, nao
somente as pessoas do sexo feminino, devendo referido artigo 373-A, da
Consolidagdo das Leis do Trabalho ter sua aplicagdo estendida a todos os
trabalhadores.

Ainda nesta seara se vé que, dentro de todo e qualquer sistema, assim como
o de trabalho, dever haver preparo e trato com as pessoas, em especificamente em
situagcdes vexatorias, tendo em vista que, fere a dignidade do individuo, ou seja, &
necessario um estudo mais direcionado ao condicionamento do monitoramento
laboral.

O presente trabalho tendo em vista a complexidade dos temas abordados
requer a utilizacdo de diversos métodos, com fundamento nas autoras Lakatos e
Marconi, dentre os quais sao relevantes o indutivo, o dedutivo, o descritivo e o
analitico.

O método dedutivo baseia-se na conclusdo do geral para o particular
(explicagdo de fatos singulares por meio de conceitos gerais). Ao retirarmos
explicagbes de fatos singulares por meio de conceitos gerais, sera utilizado o
método dedutivo para demonstracdo dos aspectos teoricos dos institutos em
comparagao com a pratica dos mesmos.

O método indutivo, por sua vez, uma vez que sera analisado em especifico
como referencial o Ministério Publico do Trabalho, utilizando uma parte de fatos
conhecidos para conclusdes gerais. Levando em consideragao a experiéncia juridica
elevada de exemplos praticos destes institutos. Utilizando-se, ainda, o método
analitico-sintético (LAKATOS; MARCONI, 2003) para analise documental de textos
juridicos e elaboragao de conclusdes.

Como métodos de procedimento, a utilizacdo da dogmatica juridica e do

direito comparado, inerente as pesquisas juridicas, sera utilizado, em
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conjunto, o método histoérico, tendo em vista a necessidade de se realizar um
estudo da evolugdo dos direitos fundamentais, historicidade dos orgaos e
das normas que tutelam direitos e o termo de compromisso de ajustamento
de conduta.

No que se refere as técnicas de pesquisa, vale salientar a utilizagao de fontes
primarias de pesquisa, tais como: normas internacionais, legislagdo nacional e
estrangeira, normas coletivas, sumulas dos tribunais superiores e das fontes
secundarias: pesquisa bibliografica (tratados, manuais, artigos de periddicos).

A pesquisa bibliografica levara em consideragcao os referenciais tedricos
citados nesse projeto, além das fontes de pesquisa SciELO - Scientific Electronic
Library Online, Periédicos Capes, Banco de teses & dissertagcdes Capes, Scopus e
Web of Science, as quais possuem validacao cientifica de maior relevancia acerca
da tematica pesquisada, para que possa haver um maior e mais profundo
conhecimento sobre o tema.

N&o obstante a pesquisa poder se valer do levantamento bibliografico em um
momento prévio, ndo se pode esquecer que a pesquisa propriamente dita, contudo,
€ um procedimento muito mais amplo, que se “constitui no caminho para conhecer a
realidade ou para descobrir verdades parciais” (LAKATOS; MARCONI, 2003, p.
155).

Em razdo disto, entende-se que o ato de pesquisar pode se desenvolver nas
seguintes fases: a) selegcado do topico ou problema para a investigacao; b) definicao
e diferenciacdo do problema; c) levantamento de hipoteses de trabalho; d) coleta,
sistematizacéo e classificacdo dos dados; e d) relatério do resultado da pesquisa
(LAKATOS; MARCONI, 2003, p. 155).

Com isto, pode-se dizer que assimilacdo da relacdo entre os textos
selecionados e 0 objetivo a ser alcangado com a pesquisa resulta de um processo
de ponderagao diante do exame dos textos escolhidos (ADEODATO, 1997, p. 206).
Por isto, o método quantitativo apresenta-se como uma alternativa valida no
desenvolvimento da redacao desta dissertacdo de mestrado. O recurso a pesquisa
guantitativa demonstra utilidade nos casos em que o objeto de investigacao pode “se
prestar a qualquer tipo de medigdo e esta, evidentemente, for interessante para o
resultado final da investigacao (MEZZAROBA e MONTEIRO, 2004, p. 109).

O fato de a presente dissertacao haver trilhado a via do método quantitativo

pode ser considerado como um expediente retorico atraente tendo em vista que as
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criticas apresentadas no que diz respeito aos diversos aspectos da dogmatica
juridica mostram-se mais persuasivas quando se baseiam em dados concretos e em
sua analise, sendo esta a contribuicdo a ser dada pela pesquisa socio-juridica,
fortemente lastreada no método quantitativo (OLIVEIRA, 2004, p. 159).

Dai porque a proposta de analise dos Termos de Ajustamento de Conduta
(TAC) realizados pelo Ministério Publico do Trabalho em Pernambuco' acerca de
violagdes a privacidade e intimidade dos trabalhadores. Para isto se propée um
recorte temporal e espacial, qual seja o levantamento de TAC’s conduzidos pelo
Ministério Publico do Trabalho em Pernambuco (MPT-PE) acerca do tema nos anos
de 2018 e 2019, que se encontram disponiveis no sitio eletrbnico do 6rgédo em
comento, 0 que — a principio — ndo suscita questionamentos em relacdo ao manejo e
publicizacdo de certas informacgdes, pois o proprio 6rgao oficial tratou de franquear o
acesso a qualquer do povo. A pertinéncia do recorte temporal que se propde apoia-
se na necessidade de se efetuar uma investigacdo acerca de como o Ministério
Publico do Trabalho da 62 Regidao vém se posicionando no que toca a esta
problematica. A fim de verificar a efetividade da Lei quanto a prote¢do da intimidade
e privacidade do trabalhador. O enfoque é centrado nos TAC'’s tendo em vista o
papel institucional do MPT-PE.

O Ministério Publico do Trabalho (MPT) é o ramo do Ministério Publico da
Unidao (MPU) que tem como atribuicdo fiscalizar o cumprimento das legislagées
trabalhistas quando houver interesse publico, procurando regularizar e intermediar
as relacdes entre empregados e empregadores. E funcdo institucional do MPT
promover a acao civil publica no ambito da Justica do Trabalho para defesa de
interesses coletivos, quando desrespeitados direitos sociais constitucionalmente
garantidos aos trabalhadores. Podendo também manifestar-se em qualquer fase
processual do processo trabalhista, quando entender que existente interesse publico
que o justifique.

O MPT pode ser arbitro ou mediador em dissidios coletivos e pode fiscalizar o
direito de greve nas atividades essenciais. Compete, ainda, ao MPT propor as a¢des
necessarias a defesa dos direitos e interesses dos menores, incapazes e indios,

decorrentes de relagbes de trabalho, além de apresentar recurso das decisbes da

' O Ministério Publico do Trabalho é o orgao especializado do Ministério Publico da Unido que atua
perante a Justica do Trabalho a fim de verificar irregularidades.
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Justica do Trabalho tanto nos processos em que for parte como naqueles em que
oficie como fiscal da lei.

O Decreto Lei de n? 1.346/1939, tratava acerca do Conselho Nacional do
Trabalho, o qual dedicava o Capitulo V a Procuradoria do Trabalho, definindo-a
como orgao de coordenacgao entre a Justica do Trabalho e o Ministério do Trabalho,
Industria e Comeércio (o qual era vinculado a época). Dentre as suas atribui¢des,
destacam-se as de oficiar nos processos, funcionar nas sessoes, realizar diligéncias,
promover execucdes e recorrer das decisoes.

Em 1943, pelo Decreto-lei n? 5.452, foi aprovada a Consolidagcéo das Leis
Trabalhistas, a qual entrou em vigor efetivamente no mesmo ano. De acordo com o
Diploma, o Ministério Publico do Trabalho (como passou a denominar-se
Procuradoria da Justica do Trabalho) tinha como fungao principal zelar pela exata
observancia da Constituicao Federal, das leis e demais atos emanados dos poderes
publicos, na esfera de suas atribui¢des (art. 736, CLT).

Com a Constituicdo de 1946, a Justica do Trabalho passou a integrar o Poder
Judiciario. Com a promulgacao da Constituicao Federal de 1988, o Ministério Publico
ganhou nova configuracdo, passando a gozar de independéncia institucional, sendo
inserido no Titulo 1V, Capitulo 1V, art. 127 e ss. (instituicdo permanente, essencial a
funcgédo jurisdicional do Estado). Com isso, o MPT passou a ser 6rgéo constitucional
extra poderes, incumbido da defesa da ordem juridica, do regime democratico e dos
interesses sociais e individuais indisponiveis, gozando de plena autonomia funcional,
administrativa e financeira.

O Ministério Publico do Trabalho é hoje, portanto, o 6rgdo especializado do
Ministério Publico da Unido que atua perante a Justica do Trabalho com as
incumbéncias retro mencionadas. O qual fora definido através da Lei Organica do
Ministério Publico da Unido (Lei Complementar n? 75 de 1993), que dispde sobre a
organizacao, as atribui¢ées e o estatuto do Ministério Publico da Uniao.

A via do método qualitativo também é possivel de ser trilhada pela pesquisa
juridica. Em matéria de pesquisa qualitativa, o processo de compreensao das
informacdes da-se de “uma forma mais global e inter-relacionada com fatores
variados, privilegiando contextos” (MEZZAROBA e MONTEIRO, 2004, p. 110).
Entende-se que o recurso a este método € o mais adequado a elaboragcdo de uma
teoria que pretenda oferecer uma visdo acerca do fendbmeno sob analise,

descrevendo o0s pontos de partidas da investigagdo e possibilitando a
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problematizagcéo e explicagdo das conclusdes (ADEODATO, 1997, p. 206). De modo
que a escolha do método quantitativo pela pesquisadora nesta dissertacdo de

mestrado nao exclui a utilizacao do método qualitativo.
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2 DIREITO A INTIMIDADE E A PRIVACIDADE DO TRABALHADOR
NO CONTEXTO CONTEMPORANEO

O dialogo entre o direito do trabalho e os Direitos Humanos sdo temas que
necessariamente se enlagcam nos estudos do ordenamento juridico brasileiro, uma
vez que a Constituicdo e a legislagado trabalhista partiiham do objetivo comum de
tutelar o trabalhador e seus direitos fundamentais.

Sendo perspicaz a necessidade de um estudo estrutural e histérico, acerca de
tal relacdo, uma vez que € a partir desta relagdo, é que se possibilita uma analise do
objeto dos direitos humanos ligados a dignidade do trabalhador, levando como ponto
inicial os temas: Justica, Igualdade e da vedacao da discriminacgao.

Uma analise superficial demonstra com clareza a necessidade da relacao
entre os direitos humanos e o direito do trabalho, uma vez que pré-definido como
garantia constitucional, o qual possui principios e fundamentos dos direitos
humanos. Examinando o direito do trabalho e a prote¢cdo dos direitos sociais nos
€Scopos nacionais e internacionais, sendo estes: a dignidade do trabalhador e
politicas publicas; os direitos fundamentais nas relacdes de trabalho; e a protecao
juridica do emprego.

Os Direitos Humanos ou Direitos do Homem sao relativos, historicamente
determinados, variaveis no tempo e de acordo com a cultura a qual esta inserido.
Por este motivo, os direitos fundamentais podem ter conotacdes divergentes em
diferentes paises, de acordo com as particularidades culturais e historicas de cada
poVvo.

A expressao “Direitos Humanos” é a afirmacdo dos direitos considerados
naturais pela esfera internacional, ou seja, a partir do momento em que a esfera
internacional edita um documento reconhecendo os direitos do homem (positivando),
€ criada uma ordem internacional, como se fosse um direito supranacional, o qual é
valido para todos os povos em todos os tempos.

Os direitos fundamentais, ja se disse, relacionam-se a necessidade de
preservacao da dignidade da pessoa humana.

Os direitos trabalhistas, por sua vez, inserem-se na Carta magna de 1988
como fundamentais ndo somente pela sistematizagdo, mas também pela sua
historia, atrelada a prépria evolucdo dos direitos humanos, em suas trés fases,

conforme ja explicitado. E o que afirma Garcia (p. 38):
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O fundamento e a evolugdo dos direitos humanos fundamentais revelam
que os direitos sociais e trabalhistas também estdo nele inseridos, tendo
como esséncia a garantia da dignidade da pessoa humana. Desse modo, a
prépria eficacia dos direitos humanos depende de se imprimir eficacia as
normas pertinentes as relagdes de trabalho.

Hainzenreder Junior (2009, 37) p. associa os direitos da personalidade ao

direito do trabalho da seguinte forma:

Os direitos da personalidade constituem-se em um nucleo minimo destinado
a resguardar a dignidade da pessoa humana. Por essa razao, sao aplicaveis
a qualquer relagéo juridica, principalmente a de emprego, pois sem eles o
trabalhador ndo teria assegurada a sua dignidade enquanto pessoa. Veja-se
que nao é pelo fato de o empregado encontrar-se em um estado de
subordinagcdo ao empregador que podera ser alijado de seus direitos
individuais. O contrato de trabalho, ainda que represente uma relagao
juridica bilateral e, portanto, reproduza um ajuste livre de vontade das
partes, € marcado pela diferenga hierarquica entre os contratantes.

Romita (2007, p. 201) afirma que os direitos fundamentais se aplicam ao
direito do trabalho “em uma dupla dimenséo: como cidaddos na polis e como sujeitos
de uma relacao de trabalho subordinado”.

Da analise dos direitos da personalidade e do direito do trabalho como
fundamentais, convém colocar em relevo as nog¢des que seguem. Em primeiro lugar,
os direitos da personalidade, por guardarem, tanto em sua origem como em seu
fundamento, o valor intrinseco da dignidade humana, sao direitos fundamentais. O
valor social do trabalho também constitui base fundamental do Estado democratico
de direito, conforme artigo 19, IV, da Constituicdo Federal.

Assim, o trabalho, definido como direito social no artigo 62 da Constituicao
Federal, deve ser “resguardado pelo direito e dotado de protecdo maxima, mormente
quando a Carta Magna também estabelece no artigo 170 que a ordem econdmica se
funda na valorizacdo do trabalho humano, tendo por fim assegurar a todos
existéncia digna, conforme os ditames da justica social” (HAINZENREDER JUNIOR,
2009, p. 39).

2.1  DIREITOS DE PERSONALIDADE: A TUTELA JURIDICA DA PRIVACIDADE

E a personalidade o fundamento da construcéo juridica denominada, no mais
das vezes, como “direitos da personalidade”, também chamados de “direitos

personalissimos, (CIFUENTES, 1995, p. 15), gama de direitos que busca proteger a
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manifestacdo, os atributos decorrentes da personalidade — esta, ja se disse,
inerente a propria condicdo humana. A personalidade, como manifestacdo da
condicdo de ser pessoa, merece resguardo dentro do direito, cuja fungdo principal é
regular a interacdo entre o mundo e as pessoas de um modo equitativo. De acordo

com a definicdo de Vasconcelos (2006, p. 06):

A personalidade é a qualidade de ser pessoa. Essa qualidade tem uma
relevancia juridica crucial. Todo o Direito € construido a partir dela e a seu
propdsito. Mais proxima ou mais remotamente, esta sempre a Pessoa, a
pessoa humana unica e irrepetivel, infungivel, irrecusavel, inevitavel. Nao ha
direito sem pessoas humanas, de carne e 0sso, com amor e odio, alegria e
tristeza, prazer e dor, bondade e maldade, solidez e fragilidade, concepc¢ao
e morte. Seria impossivel que o Direito nao se ocupasse delas.

E a personalidade que torna o individuo titular de direitos e de obrigacdes,
participante efetiva do ordenamento juridico, autbnomo e responsavel pela pratica
de seus atos.

Barros (2007, p. 32) afirma que “o progresso tecnolégico, as intromissdes na
intimidade e na vida privada das pessoas agravaram-se” fazendo com que os
direitos da personalidade fossem elevados ao nivel constitucional.

A atual concepcéao dos direitos da personalidade pode ser considerada como
uma ideia contraria a teoria estatal sobre o individuo e encontra abrigo em diversos
diplomas legais, como a Declaracéo dos Direitos do Homem e do Cidadéao, de 1789,
a Declaracao Universal dos Direitos do Homem, de 1948 (art. 12), a 92 Conferéncia
Internacional Americana de 1948 (art. 592), a Convencao Europeia dos Direitos do
Homem de 1950 (art. 82), a Convencao Panamericana dos Direitos do Homem de
1959, a Conferéncia Nordica sobre o Direito a Intimidade de 1967, e tantos outros
diplomas internacionais. Vale ainda ressaltar que a matéria € objeto tanto da
Constituicdo Federal de 1988 quanto do Caodigo Civil brasileiro de 2002 (arts. 11 ao
21), o que provocou o0 seu tratamento mais aprofundado e amplo pela doutrina
nacional.

Leite (2006) considera que, “no Brasil, somente com a promulgacdo da
Constituicdo de 1988, que consagrou a dignidade da pessoa humana como principio
fundamental do Estado Democratico de Direito (art. 12, Ill), houve a positivacao
expressa dos direitos de personalidade”.

E fato, no ordenamento juridico brasileiro, a dignidade da pessoa humana é

fundamento da Republica Federativa do Brasil, conforme preceitua o artigo 19, inciso
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[ll, da Constituicdo Federal de 1988.

Some-se o0 entendimento de Jabur, ao estabelecer a personalidade como
condicdo sine qua non para que o individuo possa ser objeto de tutela juridica,
capaz de exercer direitos e contrair obrigacdes, evidenciando, contudo, o fato da
personalidade funcionar como um suporte para a aquisi¢cao de direitos e deveres,

embora ndo seja um direito em si:

Personalidade €& apenas uma aptiddo para exercer direitos e contrair
obrigacgdes. Em termos claros e didaticos, a personalidade ndo € um direito,
de modo que seria errdbneo afirmar que o ser humano tem direito a
personalidade. A personalidade é que apoia direitos e deveres que dela
irradiam, é objeto de direito, € o primeiro bem da pessoa, que lhe pertence
como primeira utilidade, para que ela possa ser o que &, para sobreviver e
se adaptar as condigbes do ambiente em que se encontra, servindo-lhe de
critério para aferir, adquirir e ordenar outros bens (JABUR, p.30).

Em uma tentativa mais efetiva de definir precisamente sobre direitos da
personalidade, destinados, como vimos, a protecdo da pessoa humana, vejamos
como o0s seguintes autores os consideraram.

Para Bittar (1995, p. 27), os direitos da personalidade sao:

Os direitos reconhecidos a pessoa humana tomada em si mesma e em suas
projecdes na sociedade, previstos no ordenamento juridico exatamente para
a defesa de valores inatos no homem, como a vida, a higidez fisica, a
intimidade, a honra, a intelectualidade e outros tantos.

Ainda se pode ver o posicionamento de Nascimento (1998, p. 79) que afirma

que os direitos de personalidade:

Sao prerrogativas de toda pessoa humana pela sua prépria condicao,
referentes aos seus atributos essenciais em suas emanacgbes e
prolongamentos, sao direitos absolutos, implicam num dever geral de
abstencdo para a sua defesa e salvaguarda, sao indisponiveis,
intransmissiveis, irrenunciaveis e de dificil estimagéo pecuniéria.

Além do supramencionado artigo, a Constituicao Federal de 1988 define em
seu artigo 52 os seguintes direitos da personalidade, muito embora nao utilize essa
nomenclatura especifica

O caput enumera os direitos a vida, a liberdade e a igualdade; porém, mais
especificamente o inciso X assegura a inviolabilidade da vida privada, da honra e da
intimidade; e, o inciso XII, o sigilo de correspondéncia e de dados, dentre outros.

Esses direitos, diz Barros (2007, p. 33):

Sao emanacdes do principio geral que protege a dignidade pessoal, e estao



19

inseridos na Constituicdo no Titulo “Dos Direitos e Garantias Fundamentais”
os quais traduzem uma conquista tedrica dos pensadores franceses,
visando a revolver as estruturas despéticas internas do estado para
instaurar uma ordem republicana democratica, de validade universal.

Além da previsao constitucional de protecédo, o ordenamento juridico brasileiro
conta, desde 2002, com normas alusivas aos direitos da personalidade no novo
Cddigo Civil, introduzido pela Lei n. 10.406 daquele ano, ou seja, os direitos da
personalidade sao construgdes que visam a efetividade das garantias de direitos
individuais, tais como intimidade e privacidade, a fim de garantir de forma complexa,

aberta e sempre incompleta.

2.2 PREVISAO LEGAL

A Declaracao Universal dos Direitos Humanos (DUDH), em seu artigo 23 traz
ao rol valores que devem ser observados, com base no direito do trabalho, tais

comao:

1.Todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condicbes justas e favoraveis de trabalho e a protecdao contra o
desemprego.

2.Todo ser humano, sem qualquer distin¢cao, tem direito a igual remuneracao
por igual trabalho.

3.Todo ser humano que trabalhe tem direito a uma remuneragao justa e
satisfatoria, que Ihe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia
compativel com a dignidade humana, e a que se acrescentardo, se
necessario, outros meios de protecao social.

4.Todo ser humano tem direito a organizar sindicatos e neles ingressar para
protecao de seus interesses (ONU, 1948).

O que transforma o direito ao trabalho um direito humano, um direito que fora
inserido na nossa Constituicdo Federal como fundamento constitucional, tornando-o

um direito fundamental:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoluvel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
democratico de direito e tem como fundamentos:

IV — os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa (BRASIL, 1988,
grifo nosso).

Os Direitos Fundamentais sao espécies juridicas concernentes as pessoas
que, por seu conteudo e importancia, foram integradas ao texto da Constituicdo

Federal e, portanto, retiradas da esfera de disponibilidade dos poderes constituidos,
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bem como as que, pelo seu objeto e significado, possam Ihe ser equiparadas, tendo
ou ndo apontamento na Constitui¢do.

Ocorre que no momento em que os Direitos Humanos adentram o texto
constitucional, eles se tornam direitos Fundamentais; que sao direitos inerentes ao
homem. Ou seja, a partir do momento em que a Constituicdo reconhece um direito
inerente a condicdo Humana, ele se torna um Direito Fundamental.

Na seara do Direito do Trabalho, existem diversas leis que protegem os
direitos humanos dos trabalhadores visando impor limites ao poder do empregador.
Ainda que seja 6bvio que aquele que contrata dé ordens e exija seu cumprimento,
deve haver um limite, imposto pela lei, porém cujo parametro se encontra em um
plano mais amplo, que é o dos direitos e garantias fundamentais da pessoa humana.
O trabalhador tem como garantia a preservacao da sua dignidade, como afirma Melo
(2002, p. 77):

A dignidade da pessoa humana é um valor supremo que atrai o conteudo de
todos os direitos fundamentais do homem desde o direito a vida, a liberdade,
a honra, a imagem, ao nome, a intimidade, a privacidade, ao decoro, enfim,
de todos os direitos da personalidade, de tal sorte que se pode afirmar que,
pela sua importancia, foi inserida na constituicdo Federal como uma clausula
geral de protecdo a pessoa humana, art. 19, lIl.

O direito ao trabalho € reconhecido como um direito social, contudo a
legislagao trabalhista vai além e busca garantir os direitos humanos dos
trabalhadores. Nesse sentir, € evidente a afronta ao direito ao meio ambiente sadio
de trabalho, quando existe a violagao de algum direito ou garantia constitucional.

E como bem pontua Padilha (2011, p. 232):

O meio ambiente do trabalho compreende o habitat laboral onde o ser
humano trabalhador passa a maior parte de sua vida produtiva provendo o
necessario para a sua sobrevivéncia e desenvolvimento por meio do
exercicio de uma atividade laborativa, abrange a seguranca e a saude dos
trabalhadores, protegendo-o contra todas as formas de degradacdo e/ou
poluicdo geradas no ambiente de trabalho.

Nessa esteira, leciona o Ministro Aloysio Corréa da Veiga, em acérdao de sua

relatoria, que:

(...) A dignidade é a pedra angular de todos os outros direitos e liberdades
da pessoa humana: todas as pessoas sdo iguais, devem ser tratadas
com respeito e integridade, e a violagdo deste principio deve ser
sancionada pela lei. Pelo principio da dignidade humana cada ser humano
possui um direito intrinseco e inerente a ser respeitado. Todas as condutas
abusivas, que se repetem ao longo do tempo e cujo objeto atenta contra o
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ser humano, a sua dignidade ou a sua integridade fisica ou psiquica, durante
a execuc¢ao do trabalho merecem ser sancionadas, por colocarem em risco
0 meio ambiente do trabalho e a saude fisica do empregado. Um meio
ambiente intimidador, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo que se
manifesta por palavras, intimidacoes, atos, gestos ou escritos unilaterais
deve ser coibido por expor a sofrimento fisico ou situa¢des humilhantes os
empregados. Nesse contexto, 0 empregador deve envidar todas as medidas
necessarias para prevenir o dano psicossocial ocasionado pelo trabalho
(...)". (TST-Ac.SDI 1- ERR- 659009720065010055- DJ em 24.02.2011, p.
627-628).

A Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) n&o trata diretamente dos direitos
da personalidade, uma vez que foi aprovada em 1943, época em que os atuais
direitos individuais ainda ndo eram reconhecidos pelos Estados. Ha alguns autores
que enxergam normas protetivas da personalidade do empregado em alguns
dispositivos seus; como, por exemplo, o que determina a manutencdo de servigcos
especializados em seguranga e a constituicdo da comissao interna de prevencgéo de
acidentes (CIPA), nos artigos 163 e 164 da CLT, e também a obrigacdo da empresa
de adotar medidas preventivas de medicina do trabalho (artigo 168), e, ainda a
protecdo do empregado ante a exposi¢ao a risco ou a agentes nocivos a sua saude
com previsao de adicional salarial, com previsao nos artigos 192 e 193 do mesmo
diploma legal.

Porém, acreditamos que a referida protecdo ocorre de forma indireta, ndo
tendo o condao de compor sistema protetivo da dignidade da pessoa do trabalhador
no ambito da relacdo de emprego. Nao existem maiores dificuldades para a
aplicagdo dos direitos constitucionais acima elencados, tampouco das normas
previstas no Codigo Civil nas relagdes empregaticias. Com efeito, interessa notar
que Barros (2007, p. 33), a respeito, diz que “a primeira fonte do direito do trabalho é
a Constituicdo, que impossibilita o legislador de alterar os direitos individuais,
politicos, sociais e econdmicos cujas clausulas sao pétreas”.

Além disso, o Direito Civil € uma fonte subsidiaria de Direito do Trabalho e as
novas disposicoes referentes ao capitulo dos direitos da personalidade também
incidirdo no Direito do Trabalho, visto que, verificada lacuna da legislagao trabalhista,
o Direito comum é fonte subsidiaria, de acordo com o mandamento expresso no
artigo 89, paragrafo unico, da Consolidacao das Leis do Trabalho.

O cadigo civil enumera alguns direitos da personalidade, porém, conforme
assevera Mezarroba e Monteiro (2004, p. 135), esses direitos sao incalculaveis. Diz
ele que “o fato de ndo estar mencionado na Constituicdo ou no Codigo Civil ndo

significa que ndo exista, ou que n&do goze de protegao legal”.
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O Cédigo de Defesa do Consumidor também contém alguns dispositivos
protetivos da personalidade. O artigo 43 estabelece direitos e garantias para o
consumidor em relagcdo as suas informagdes pessoais presentes em bancos de

dados e cadastro, verbis:

Artigo 43 - O consumidor, sem prejuizo do disposto no art. 86, tera acesso
as informacdes existentes em cadastros, fichas, registros e dados pessoais
e de consumo arquivados sobre ele, bem como sobre as suas respectivas
fontes.

§ 1° Os cadastros e dados de consumidores devem ser objetivos, claros,
verdadeiros € em linguagem de facil compreensdo, ndo podendo conter
informacdes negativas referentes a periodo superior a cinco anos.

§ 2° A abertura de cadastro, ficha, registro e dados pessoais e de consumo
devera ser comunicada por escrito ao consumidor, quando nao solicitada
por ele.

§ 3° O consumidor, sempre que encontrar inexatiddo nos seus dados e
cadastros, podera exigir sua imediata correcdo, devendo o arquivista, no
prazo de cinco dias uteis, comunicar a alteragdo aos eventuais destinatarios
das informacgdes incorretas.

§ 4° Os bancos de dados e cadastros relativos a consumidores, os servigos
de protecao ao crédito e congéneres sao considerados entidades de carater
publico.

§ 5° Consumada a prescri¢ao relativa a cobranga de débitos do consumidor,
nao serao fornecidas, pelos respectivos Sistemas de Protecdo ao Crédito,
quaisquer informagdes que possam impedir ou dificultar novo acesso ao
crédito junto aos fornecedores (BRASIL, 1990).

Neste contexto, restam demonstrados que diversos diplomas legais
estabelecem a previsao legal acerca dos direitos de personalidade, com énfase, nos
direitos de privacidade e intimidade. Sendo estes, garantias constitucionais as quais

devem ser defendidas em todas as esferas da privacidade.

2.3 TEORIA DAS ESFERAS

A teoria das esferas traz a nogdo de privacidade em trés ciclos chamados
esfera privada, intima e secreta (GOTTING; SCHERTZ; SEITZ).

Surgida da doutrina germéanica, com o intuito de diferenciar o carater publico
do privado, difundiu-se com o titulo de “teoria dos circulos concéntricos da esfera da

vida privada’ ou ‘teoria das esferas da personalidade’”, que ganhou especial
destaque a partir da década de 1950, com os renomados juristas Heinrich Hubmann
e Heinrich Henkel, sendo disseminada pela doutrina brasileira pelos doutrinadores
Paulo José da Costa Junior, Pablo Stolze Gagliano e Flavio Tartuce que trouxeram e
efetivaram.

A busca por diferenciar o privado, o intimo, o secreto e o publico se deu de
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forma que, para tanto, utilizou-se de uma representacdo em que se dividiu a esfera
da vida privada do individuo em 3 (trés) esferas com o centro em comum, de acordo
com a peculiaridade de cada um, sendo que a circunferéncia externa seria a
privacidade, na intermediaria estaria o plano da intimidade e, para finalizar a esfera
mais interna e o menor dos circulos se daria exatamente ao sigilo.

Ingressando nas etapas, nota-se que o instituto da privacidade € a esfera
mais distante e de maior amplitude, abarcando um grande numero de relagbes
interpessoais, inclusive aquelas mais raras e superficiais. Nesta seara, deve-se
cogitar um possivel interesse publico a informacao de tais dados, na medida em que
algumas caracteristicas do individuo podem ser consideradas relevantes para a
sociedade. Trata-se, entdo, de fatos e informacgdes que o individuo deseja, em uma
primeira analise, excluir do conhecimento de terceiros, como a sua imagem, seus
habitos e costumes.

Ja na esfera intermediaria, encontra-se a intimidade. Onde sao protegidos o
sigilo domiciliar, profissional e algumas das comunicagdes pessoais. Sdo as
informacdes mais restritas sobre o individuo, aquelas compartiihadas com um
nuamero mais restrito de pessoas, sendo essas da sua confianga, tal como, no
ambiente familiar e de amigos mais intimos.

Por fim, a menor esfera, seria a esfera dos segredos, as informagdées mais
ocultas acerca dos individuos. Sdo aqueles fatos e/ou informagdes que o conteudo,
0 sujeito ndo pretende dividir, apenas em circunstancias mais restritas. Como forma
de exemplo, podemos exemplificar as opgdes sexual, filosofica e religiosa.

Apesar das diversas definicdes ainda persiste uma dificuldade em delimitar a
linha ténue entre as esferas da privacidade, da intimidade e do sigilo. Inclusive, no
Direito Alemao houve superacdo desta tese na medida em que, para a devida
protecao juridica, ndo se pode levar em consideracdo somente a natureza das
informacodes, mas também a necessidade e finalidade da utilizacdo das mesmas.

Contudo, é possivel aplicar tal teoria a seara trabalhista, no tocante as
questdoes que envolvem revista intima, acesso a e-mail pessoal e direitos de
personalidade do trabalhador. Assim sendo, o conceito de intimidade ndo pode ser
tomado de forma superficial, tendo como argumento o poder diretivo empresarial,
uma vez que deve-se preservar o resguardo a privacidade do empregado. Desse
modo, quanto mais interna for a esfera, mais intensiva deve ser a protecao juridica

da mesma.
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Contudo, a teoria também sofre criticas, apesar de sua aplicacdo pelos
tribunais alemaes. Aponta-se a impossibilidade de se limitar cientificamente as
fronteiras que dividem as divisbes nas trés esferas, Privatsphére, Intimsphére e
Geheimsphére. Ainda, pode-se falar na falta de relevancia pratica na divisdo em
esferas, que acaba nao resultando em protecao juridica diversa.

2.4  PRINCIPIOS INSTITUCIONAIS

No intuito de conceituar o Direito do Trabalho, Mauricio Godinho Delgado,

define o direito material do trabalho como um:

Complexo de principios, regras e institutos juridicos que regulam a relagéo
empregaticia de trabalho e outras rela¢gdes normativamente especificadas,
englobando, também, os institutos, regras e principios concernentes as
relagdes coletivas entre trabalhadores e tomadores de servigos, em especial
através de suas associagoes coletivas.

Ja Sergio Pinto Martins afirma que o direito do trabalho é:

O conjunto de principios, regras e instituicbes atinentes a relagdo de
trabalho subordinado e situagbes analogas, visando assegurar melhores
condi¢des de trabalho e sociais ao trabalhador, de acordo com as medidas
de protecdo que Ihe sdo destinadas.

Ainda na ideia de conceituagao, Octavio Bueno Magano exprime que o direito

do trabalho é:
O conjunto de principios, normas e instituicbes, aplicaveis a relagao de
trabalho e situagdes equiparaveis, tendo em vista a melhoria da condigéo

social do trabalhador, através de medidas protetoras e da modificacdo das
estruturas sociais.

O mestre Amauri Mascaro define Direito do Trabalho:

[...] como o ramo da ciéncia do direito que tem por objeto as normas, as
instituicoes juridicas e os principios que disciplinam as relagdes de trabalho
subordinado, determinam o0s seus sujeitos e as organiza¢cdes destinadas a
protecao desse trabalho em sua estrutura e atividade.
Portanto, a partir destas colocagdes conclui-se que o Direito do Trabalho é o
ramo das ciéncias juridicas que tem por objeto o estudo dos principios e normas que
tem como funcao regular as relagdes de trabalho, sendo elas: emprego, relacdes de

trabalho temporario ou relagdes de trabalho avulso.

E)) Principio da protecao
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Os principios sao a base de todo o ordenamento juridico, onde se constroi
toda a sistematica juridica de determinada seara.

Com o intuito de ressaltar a importancia principioldgica na aplicagao do direito
e das garantias dos direitos fundamentais nasce com o direito do trabalho o principio
da protecao, sendo essa protecao direcionada ao trabalhador tornando-se o guia de
todos os principios dos trabalhadores.

O Principio da Protecao é norma imperativa de ordem publica, que caracteriza
a atuacao estatal nas relacdes de trabalho, estabelecendo assim impedimentos a
autonomia da vontade. Tendo assim a base do contrato de trabalho como a vontade
do empregador um limitador: a vontade do Estado manifestada pelos poderes
competentes que visam ao trabalhador o minimo de protecdo legal e dignidade.

O direito do trabalho sempre foi refém da altivez do empregador, até a
inauguracao da justica especializada, com tais garantias e principios legais. Com a
exploracdo de mao de obra, remuneracao injusta e carga horaria de trabalho além
do minimo aceitavel.

Conforme citado pelo jurista Américo Pla Rodriguez, se demonstra a
desigualdade  existente  entre as partes envolvidas na relacao
trabalhista: “Historicamente, o Direito do Trabalho surgiu como consequéncia de que
a liberdade de contrato entre pessoas com poder e capacidade econdmica desiguais
conduzia a diferentes formas de exploragéo”.

Assim, o Direito do Trabalho idealiza de forma concreta a protegao que a
propria Constituicdo garante ao trabalhador, colocando o mesmo em patamar de
igualdade ao empregador uma vez que, € economicamente superior € € quem tem o

poder diretivo a prestacao de servigcos do empregado.

(b) Principio dainalterabilidade contratual lesiva

Alteracdes nos contratos individuais de trabalho s6 sao permitidas através de
mutuo consentimento. Sendo qualquer alteracao unilateral nula. Portanto, desde que
ndo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia de inalterabilidade.

Tal principio € originario do Direito Civil, tendo sido inspirado no principio
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geral deste ramo do direito denominado inalterabilidade dos contratos.

Trata-se de um principio expresso no artigo 468 da CLT:

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

Ou seja, busca-se no direito do trabalho através de principios como o da
inalterabilidade dos contratos, garantir ao empregado que tenha as condicbes e
seguranca minima de trabalho, sem que o mesmo seja surpreendido com alguma
alteracdo que seja danosa ao mesmo, sem que isso lhe seja informado ou
conversado. Ainda que hajam algumas alteracbes, essas nao podem trazer

alteracdes negativas ao contrato de trabalho anteriormente definido.

(c) Privacidade e Intimidade: Direitos fundamentais do empregado.

A pessoa humana é o objetivo, fundamento e a finalidade do Direito. Sem o
ser humano nao haveria Direito. Assim, a personalidade, como manifestacdo da
condicdo de ser pessoa, merecendo dessa forma, um tratamento por parte do
Direito, cuja funcao € reger a interacao entre o mundo e as pessoas de modo viavel.
Na definicdo de Pedro Pais de Vasconcelos: A personalidade é a qualidade de ser
pessoa. Essa qualidade tem uma relevancia juridica crucial. Todo o Direito é
construido a partir dela e a seu proposito. Mais préxima ou mais remotamente, esta
sempre a Pessoa, a pessoa humana unica e irrepetivel, infungivel, irrecusavel,
inevitavel. Ndo ha direito sem pessoas humanas, de carne e 0sso, com amor e odio,
alegria e tristeza, prazer e dor, bondade e maldade, solidez e fragilidade, concepgéao
e morte. Seria impossivel que o Direito ndo se ocupasse delas.

A personalidade é qualidade inerente da pessoa. Francisco Amaral, a seu
turno, diz que a personalidade €&, sob o ponto de vista juridico, o “conjunto de
principios e regras que protegem a pessoa em todos o0s seus aspectos e
manifestagoes”.

Sendo a personalidade dividida em diversos aspectos, tais como a
privacidade e a intimidade. Vale salientar que no ordenamento juridico brasileiro,
existem diversas discussbdes acerca dos conceitos de vida privada e intimidade,

especialmente na sua configuracdo como direitos da personalidade. Ambos os
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termos estdo contidos no art. 59, inciso X, da Constituicdo Federal, que afirma: “séo
invioldveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violacao” (BRASIL, 1988).

O direito a vida privada também é reconhecido no art. 21 do Cdédigo Civil, que
traz em sua redacdo: “A vida privada da pessoa natural € inviolavel, e o juiz, a
requerimento do interessado, adotara as providéncias necessarias para impedir ou
fazer cessar ato contrario a esta norma”.

Desta forma, alguns doutrinadores defendem a diferenciac&do entre os termos,
ndo havendo, contudo, nenhuma uniformizagdo doutrinaria ou legislativa. Assim, a
intimidade poderia ser considerada no ambito do intimo, referente ao que o individuo
reserva para si, sem qualquer tipo de repercussao social, nem sequer ao alcance de
sua vida privada. Ja a vida privada, por mais isolada que possa ser sempre se
caracteriza pelo viver entre outros (como: em familia, no trabalho).

Pode-se afirmar que a diferenciacdo entre intimidade e privacidade guarda
relacdo com a teoria das esferas, que diferencia a esfera privada em relagcdo a

esfera intima.
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3 DIREITOS FUNDAMENTAIS E O DIREITO DO TRABALHO

3.1 PRIVACIDADE DO TRABALHADOR

O ordenamento juridico brasileiro e consequentemente as suas legislagdes
tem demonstrado uma preocupagao maior na protecao de cada jurisdicionado em
sua personalidade. Em decorréncia desta maior protecdo dispensada a pessoa
humana, os direitos e garantias constitucionais tidas como fundamentais, tendo em
vista a indiscutivel essencialidade que possuem, sdo intransmissiveis, irrenunciaveis
e vitalicios, como o direito de personalidade.

Como Bittar (2003, p. 03) ensina:

Os direitos da personalidade sao direitos reconhecidos a pessoa humana
tomada em si mesma e em suas projecdes na sociedade, previstos no
ordenamento juridico exatamente para a defesa de valores inatos ao

homem, como a vida, a higidez fisica, a intimidade, a honra, a
intelectualidade e outros tantos.

E direito do empregado a garantia da inviolabilidade a sua intimidade, que é
um direito de personalidade.

Corroborando o pensamento jus naturalista de Bittar (2003, p. 13) conceitua
os direitos da personalidade como aqueles que integram a esséncia do ser humano
como condicdo da sua propria existéncia, tratando-os como direitos naturais ou
direitos inatos, que consistem em atributos ou dotes proprios que individualizam
cada pessoa, sendo condizentes com a natureza humana e sendo anteriores ao
Estado, o qual tem o dever de reconhecé-los e de protegé-los em face do poder
publico e em relacdo as incursdes de particulares, impondo um comportamento
negativo através do poder-dever de aplicar sangao, no caso de desrespeito ou de

ofensa.
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Dentre o direito de personalidade, integram outros que vém sendo mais
fortemente debatidos hodiernamente nas relagbes trabalhistas: os quais sdo os
direitos a privacidade e a intimidade.

Barros (2007, p. 73) considera que a maior dificuldade para aqueles que se
debrugcam sobre este tema esta em estabelecer limites “entre o direito a intimidade
do trabalhador e o direito de dirigir a atividade do empregado”.

E com ela concorda Simon (2000, p. 101), ao esclarecer que, em:
relagdo de emprego, ainda que o poder de direcdo do empregador seja
incontestavel, encontrando fundamento em outra das liberdades publicas,
qual seja, o direito de propriedade, ndo ha negar a ampla incidéncia dos
mesmos, no que diz respeito aos trabalhadores. Mesmo que se encontrem
em patamar hierarquicamente inferior em relagdo aos empresarios, o poder
de mando encontrara limites no exercicio das liberdades publicas.

A grande problematica existente resume Calvo (2008), “¢ que ndo ha uma
linha exata e distinta que estabeleca onde comeca e onde termina o poder de
subordinagdo do empregado, e nem sempre € facil distinguir tal poder com as novas
tecnologias de trabalho e os novos meios de informacao”.

Calvo (2008) assevera que “o direito a privacidade constitui-se na escolha
entre divulgar ou ndo o que é intimo, e, assim, construir a propria imagem. A
privacidade € um direito natural”.

A protecdo da gama de direitos considerados fundamentais reside na
necessaria preservacao da dignidade da pessoa, na qualidade de empregado, ou
nao.

O contrato de trabalho é fonte primaria, para tais particularizagdes de direitos
e deveres, onde nao se retira direitos da pessoa que o pactua, mas, pelo contrario,
faz acrescer aos direitos a que faz jus enquanto pessoa, proprios da relagédo
empregaticia.

Também de acordo com os ensinamentos de Calvo (2008): “a privacidade é
uma forma de externar essa intimidade, que acontece em lugares onde a pessoa
esteja ou se sinta protegida da interferéncia de estranhos, como a casa onde mora”.

As relagcdes empregaticias estdo enormemente na atualidade, os avancos
tecnolégicos modificaram as relagcbes, monitoramento, porém, também
modernizaram as violagcdes. De fato, se em um determinado momento os direitos
trabalhistas do empregado estavam dissociados daqueles da sua personalidade,

atualmente podemos definir os direitos dai decorrentes como os direitos da pessoa
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que trabalha.

Ray (2010), em seus ultimos estudos sobre protecdo da privacidade no
trabalho, afirmava com veeméncia que o Direito do Trabalho esta mudando de
paradigma, passando da antiga ideia de “direito do trabalho” para “direito da pessoa
no trabalho”.

Hainzenreder Junior (2009) estabelece os direitos da personalidade do
empregado como fazendo parte de um nucleo minimo desighado a resguardar a
dignidade da pessoa humana. Portanto, sdo aplicaveis a qualquer relagao juridica,
principalmente a de empregaticia, pois sem tais direitos o trabalhador ndo teria
assegurada a sua dignidade enquanto pessoa. De acordo com o autor:

Veja-se que nao é pelo fato de o empregado encontrar-se em um estado de
subordinacdo ao empregador que podera ser alijado dos seus direitos
individuais. O contrato de trabalho, ainda que represente uma relagéo
juridica bilateral e, portanto, reproduza um ajuste livre de vontade das
partes, € marcado pela diferenca hierarquica entre os contratantes
(HAINZENREDER JUNIOR, 2009, p. 36).

As exposicoes trazidas pela doutrina mencionada traduzem a ideia da
observacdo dos direitos fundamentais, inclusive no contexto da relagédo
empregaticia. E que uma vez que a subordinacdo juridica, componente indicador
desta relacao, ndo tem o condao de apartar a aplicabilidade de tais direitos (Direitos
de personalidade). Ou seja, os direitos do cidaddo como trabalhador, unem- se aos
direitos destinados a todos os cidadaos.

Romita (2007), nesse sentido, afirma que, como sujeito de uma relacao de
emprego, o trabalhador desfruta simultaneamente o gozo dos diversos direitos
fundamentais, qualquer que seja a familia de direitos a ser considerada. Assim diz
ele em outras palavras:

Ele é titular ao mesmo tempo de todos os direitos agrupados em cada uma
das seis familias de direitos fundamentais. Em tempo e local de trabalho,
embora submetido ao poder de direcdo do empregado em virtude do vinculo

de subordinacdo, o empregado conserva sua qualidade de homem livre
(ROMITA, 2007, p. 203).

Ainda pode-se afirmar, como diz Olea e Baamonde (2001, p. 128), que sao
“direitos do cidadao trabalhador, que os exerce enquanto trabalhador-cidadao”.

O Cddigo Civil, tutela os direitos da personalidade, trazendo disposicoes
importantes que remetem a reflexdes no ambito do direito do trabalho, como é o

caso do artigo 21, que ensina ser a vida privada da pessoa natural inviolavel,
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cabendo ao Juiz, a requerimento do interessado, adotar as providéncias necessarias
para impedir ou fazer cessar ato contrario a essa norma.

O direito a privacidade € um dos direitos do trabalhador enquanto cidadao que
devem ser respeitados, afinal, o contrato de trabalho ndo pode servir de guarita para
abusos por parte do empregador.

Mallet (2003), ao comentar acerca dos dispositivos do Codigo Civil que tratam
dos direitos a personalidade, indicando suas influéncias na relacdo de emprego,
assim discorre sobre o artigo 21:

O empregado, quando celebra o contrato de trabalho, ndo se despoja da
sua intimidade, que continua a existir € a merecer tutela e preservagao. Ha,
todavia, uma dificuldade. A intimidade do empregado precisa ser
confrontada com o poder diretivo do empregador. Ninguém imaginara que,
por ter a sua intimidade preservada no local de trabalho, o empregado fique
imune a qualquer fiscalizagdo. Isso descaracterizaria o poder diretivo do

empregador e, no fundo, eliminaria a subordina¢éo, fazendo desaparecer o
préprio contrato de trabalho.

Ocorre que, como bem considera Grasselli “a relacao de trabalho subordinado
sofre impacto fortemente inovador da informatica e suas aplicacdes de modo a se ter
gestado de pessoal e informatica como termos parelhos, usados lado a lado”.

O advento das novas tecnologias esteja propiciando certa “extensao” indevida
a subordinacao juridica. E que esses dois fatores, uma vez aliados, sdo capazes de
derrubar o necessario limite entre vida laboral e a vida extralaboral do empregado,
constituindo inegavel afronta a privacidade da pessoa empregada. Mas a esse
respeito cumpre indagar a respeito do papel da subordinacao nas relagoes laborais
atuais.

Na realidade, o problema aparece simultaneamente a introdugcdo do assunto
dos Direitos Humanos nas relagdes de trabalho. Onde € uma nova dimensao do
Direito do Trabalho, porém, com o0 mesmo elemento definidor: a subordinacao e os
poderes do empregador que decorrem de tal relacao.

A revolucdo tecnoldgica facilita cada vez mais, a coleta, o armazenamento, o
processamento e a transmissao de dados. Os meios eletrbnicos de arquivos e
formacao de banco de dados sdo “de uma rapidez antes inimaginavel e podem fazer
cruzamentos quase que instantaneos das informagdes existentes nos arquivos mais
variados” (SIMON, 2000).

Armazenamento este de informacgdes pessoais, que ndo versam somente

acerca das questdes trabalhistas, mas sim também da vida pessoal do individuo.
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Conforme levanta Simoén (2000). Esse cruzamento de informacgdes, diz a
autora, “da origem a uma nova forma de agressao as liberdades publicas, pois o
cidadao registrado em determinado banco de dados esta constantemente vigiado, o
que afeta, de forma direta, os aspectos mais sensiveis da sua intimidade e vida

privada”.

3.2 PRECARIZAGAO DAS RELACOES DE TRABALHO

Os direitos fundamentais decorrem da dignidade da pessoa humana, e
merece énfase o direito ao trabalho (art. 62, CF/88) e o direito ao meio ambiente do
trabalho equilibrado, (art. 72, XXII, CF/88), as quais sao formas de exteriorizar a
dignidade da pessoa humana, nela compreendida a do trabalhador. Em diversos
outros dispositivos a nossa Carta Magna de 1988 demonstra a valoragao que foi
dada ao trabalho, bem como o artigo 170, caput, que trata da valorizagdo do
trabalho e ainda o artigo 193, que se refere ao trabalho como fundamento de toda
a ordemsocial.

A importancia da matéria foi tratada ndo s6 na legislagcéo patria, mas
inclusive em multiplos tratados e convengoes internacionais, como a Declaragao
Universal dos Direitos Humanos (ONU, 1948) que em seu artigo XXIIl assegura o
direito ao trabalho em condi¢des justas e favoraveis, e a Declaragao da OIT de
1998 sobre os principios e direitos fundamentais no trabalho.

Tendo em vista a chamada “crise do direito do trabalho”, cabe discutir sobre
quais os efeitos e consequéncias causados pelo processo econOmico de
globalizacdo nas relagcoes de emprego e as precarizagcoes de tais relagoes,
decorrentes de tal modernizagao.

De acordo com Delgado (2013, p. 81) “o Direito do Trabalho como qualquer
ramo juridico constitui um complexo coerente de institutos, principios e normas
juridicas, que resulta de um determinado contexto histérico especifico”.

A precarizagio das relagdes de trabalho € um contexto histérico determinado
que tem sua jornada iniciada ha muitos anos, porém, desde a terceirizagdo de
determinadas atividades, o que nao é, conceitualmente, prejudicial para as relacoes
de trabalho, mostrou-se ser disfarcadamente um inimigo do direito do trabalho.
Parece coerente, por exemplo, que os supermercados efetuem a contratacdo de
empresas de vigilancia para prestar-lhes servigo, uma vez que a vigilancia € uma

atividade que requer profissionais especializados e que esta muito fora da finalidade
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dos servigos que os supermercados se propdem a prestar, sua atividade fim.

Poder-se dizer o mesmo acerca dos servicos de limpeza e manutencao.
Definitivamente ndo se espera que um supermercado tenha esse conhecimento
especializado tendo em vista que essa nao é sua atividade fim.

O mesmo conceito se aplica a outros segmentos da economia, A grande
problematica é que os empresarios descobriram que a terceirizacdo pode também
ser uma excelente oportunidade de reducao de custos.

Utilizando o conceito de “culturalismo” do jus-fildsofo e Mestre Miguel Reale,
observa-se que, tendo em vista as mudancgas valorativas, para que seja mantida a

seguranca nas relagoes interpessoais, junto, deve mudar o Direito:

Sendo expressdao ou objetivacdo do sentir, do pensar e do querer do
homem, a cultura ndo pode deixar de refletir, em toda a sua plenitude, a
conjungao essencial entre o ser e o valor do que caracteriza 0 homem como
tal: se o homem é e deve ser, a cultura s6 pode ser enquanto substancia e
representa o processo de autoconsciéncia e de perfectibilidade de seu
agente instaurador. (REALE, 2005, p. 91).

Ainda nesta seara, ndo observasse o devido acompanhamento normativo
com o intuito de garantir os direitos e garantias constitucionais do empregado, nas
relacbes de trabalho. A flexibilizacdo exacerbada acerca das possibilidades de
contratacdao, bem como, a fiscalizagao por parte do poder publico a tal flexibilizacao,
traz uma grande problematizagcdo acerca das garantias, dando énfase aos direitos

de personalidade. Tendo em vista, a globalizag&do e os avangos tecnolégicos.

(@) Uberizacéo

O processo que se tornou o0 maior viabilizador da “flexibilizacdo” das relagdes
empregaticias, que com a entrada da empresa “uber” e seus milhées de motorista.
Porém, tal atualizacdo e/ou modernizacdo, disfarca problemas na estrutura do
mercado de trabalho, bem como as problematicas existentes no mundo. Associado
a reforma trabalhista, a uberizacdo € um modelo de terceiriza¢ao do trabalho na qual
traz consigo as reducdes das caracteristicas do trabalhador, a propria forca de
trabalho, que € desprotegida, que é fornecida de acordo com o que a demanda do
mercado solicita, tornando-os Nano-Empresarios.

Para Souza (2010), a nano empresa € a:
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Empresa que ndo se enquadra em nenhuma definicdo entre micro e grande
empresa, montada com o minimo de custo possivel, exclusiva e
obrigatoriamente por desempregados € ou pessoas de escassos recursos,
ndo ultrapassando 10% do valor de uma micro-empresa de mesma natureza
e finalidade, ou que néao ultrapasse o valor de cinco salarios minimos
vigentes no Brasil. Nome derivado de nanotecnologia.

A expansao exacerbada da “Uber” esta intimamente relacionado ha alguns
fenbmenos centrais, como: o desenvolvimento intenso e veloz das tecnologias
moveis e acesso a internet, permitindo a utilizagdo do que antes era simplesmente
um celular e; a crise econébmica mundial de 2008 que foi fato gerador, entre outras
coisas, no aumento do desemprego, da informalidade e da inser¢cao precaria no
mercado de trabalho dos paises centrais e periféricos do sistema capitalista (IPEA,
2012).0Onde foi possivel agrupar a massa de desempregados, ou ainda os que
perderam parte da renda com a crise, com a possibilidade de voltar a obter renda a
partir de um aplicativo de celular, “a contratagdo das metas abre o caminho para a
intensificagcdo do trabalho. Os trabalhadores estdo contratando seu desgaste e a
propria corrosao daquilo que poderia protegé-los disso” (SILVA, 2010, p. 82).

As transformacdes recentes no mundo do trabalho, inclusive os fendmenos da
uberizacdo e do trabalho on-demand, devem ser explicadas a luz de vossa
reconstituicdo histdérica com o intuito de compreender, comparar e investigar os
elementos presentes que remetem aos padrdes de gestao e organizacao do trabalho
qgue entraram em crise no século passado. (ANTUNES, 2011).

Tem-se ai a precarizacdo das relacbes de trabalho, onde ocorre a
informalidade, que consequentemente faz com que o individuo trabalhador encontre-
se desprotegido dos direitos e garantias constitucionais as quais estaria protegido se
participasse de uma relagdo de emprego com um empregador, tendo de atentar aos
seus direitos garantidos no ordenamento juridico.

E um conceito de forma de gerenciamento de trabalho que orna com a
constituicdo atual do mercado de trabalho brasileiro.

Desta feita, abordando a questao da prestacao de servigos pelo motorista aos
aplicativos de tecnologia, deve-se considerar o fato de que a prestacao de tais
servicos nao seja apenas considerada como “mercadoria”, mas que o trabalhador o
faca com direitos minimos assegurados para que se possa garantir, além de seu
sustento, um minimo de dignidade e de melhoria de sua condi¢ao social.

Ainda nesta seara, visualiza-se a forma como diversos trabalhadores

autbnomos que deixaram de ser empregado, se tornarem seus proprios “patrées”,



35

gerenciando seu tempo de trabalho e rendimento, porém, arcando com os custos e
riscos do “empreendimento”. Ou seja, sao considerados os “nanoempreendedores”.

Enquanto a empresa “uber” seria apenas intermediaria entre o nano-
empresario € os clientes, terceirizando todos os possiveis custos do trabalho,
levando em consideracgao inclusive, que nao efetua controle de jornada, ndo efetua
avaliacao do profissional (atividade esta que vincula ao cliente realizar) para auferir
qualidade.

Encontra-se nesse contexto uma intensificacdo das formas de exploragao do
trabalho, havendo uma extensao da jornada de trabalho, uma transferéncia dos
riscos do empreendimento para os trabalhadores. A uberizacao € um evento global
gue pouco tem se procurado resistir, tendo em vista ser uma fuga para aqueles que
se encontram fora do mercado de trabalho como fonte de renda.

De forma deturpada, tenta se passar a imagem que a uberizagdo trouxe
oportunidade apenas positivas e inclusivas para os individuos, € um termo que esta
em moda. Utilizam tal termo relacionando-o a “Economia Compartilhada” que
apenas teriam efetuado a desburocratizam a relacdo de oferta e demanda por um
servico.

Diante de tais exposi¢des criticas pelo acesso as experiéncias compartilhadas
pelos motoristas, &€ possivel perceber que as consequéncias desta relacao de
trabalho podem ir desde a (des) organizacao politica dos trabalhadores com a maior
fragmentacao e heterogeneidade da classe (ANTUNES, 2011, 2009), até a insercao
no mercado de trabalho, na informalidade, na autogestao dissimulada e perigosa, na
instabilidade estrutural e iminéncia do desemprego, na rotatividade, nas condi¢oes
de seguranga e saude, nas ocorréncias de abuso e assédio, na formacgao da jornada
de trabalho, dos salarios, na representacao coletiva dos trabalhadores, entre outros
(ANTUNES, 2011).

O tempo passa a nao ser mais contado como calculo do valor trabalhado.
Sendo o novo calculo tudo aquilo que foi produzido semanalmente,
independentemente do tempo gasto ou do esforco, s6 € contabilizado o tempo com
0 passageiro dentro do carro. Com a falta de preocupagéao e o notavel desinteresse
com o vinculo trabalhista. Ou seja, o individuo aprende a viver na precariza¢ao € na
inseguranca dessas formas de trabalho, visando Uunica e exclusivamente a

sobrevivéncia.
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(b) Pejotizacdo

A modalidade de atividade em que o empregado preciso constituir uma
pessoa juridica, com o intuito de manter sua relagdo de emprego com a empresa.
Porém, sem algumas das garantias que sao reconhecidas aos empregados, pessoa
fisica. A qual pode ser através de empresa individual ou sociedade empresaria. Ou
seja, havera uma relacao interempresarial (entre empresas) que € regulada pelo
direito civil, como prestacao de servico, e ndo pelo direito do trabalho, ndo havendo
incidéncia alguma de qualquer direito trabalhista entre as partes.

A doutrina divide-se em licitude e ilicitude da “pejotizacdo” uma vez que o
trabalho € um bem que o individuo possui, estando amparada pela Lei n?
11.196/2005 (Lei do bem), é o que afirma a minoria.

A ideia majoritaria dos doutrinadores da area acredita que tal pratica visa
burlar as legislacdes trabalhista, camuflando a verdadeira intencao de diminuir os
custos com os empregados, tornando-os pares, ndo tendo que cumprir a legislacao
trabalhista, previdenciaria, fiscal e outras decorrentes da relagdo de emprego.

Quais seriam as implicagdes sociais e juridicas da pejotizacdo uma vez que a
hipotese constituida burla direitos e garantias constitucionais determinadas ao
individuo trabalhador, que nesse tipo de relagao ndo sdo reconhecidas.

A lei da terceirizacdo 13.429/17 trouxe entendimento diferenciado ao que
prevalecia na orientagcdo da sumula 331 do TST, que proibia a terceirizagcdo das
atividades fins das empresas, salvo de servicos de vigilancia, conservagdo e
limpeza, ou seja, atividade-meio, e nao fim, O que é permitido no novo ordenamento

juridico.

3.3 PRECARIZACAO X EMPREENDEDORISMO: A FALACIA DOS APLICATIVOS
DE ENTREGA

Hodiernamente se vé uma gama de pessoas, as quais estao fora do mercado
de trabalho, utilizando-se das formas contemporaneas de emprego para que
consigam efetuar sua mantenca.

Influenciando os trabalhadores a fielmente acreditar que tornaram-se
empreendedores/ autbnomos e por este motivo estdo estes obrigados a dar o seu

melhor, vez que agora, trabalham para si. Porém, a realidade por tras da falacia do
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empreendedorismo através dos aplicativos, se vé de forma muito clara, conforme
cita Silva (2010, p. 65):

O efeito liquido é a individualizacdo dos salarios e o incremento da
competicdo entre trabalhadores, além da percepcéao distorcida de que tal
ganho é o correspondente fiel do esforco empreendido por cada uma em
sua especificidade produtiva, entendido aquele como o conjunto agregado e
indissociavel, na pessoa, de varios componentes: dispéndio de energia,
cuidado, treinamento, dedicacdo e investimento subjetivo na execuc¢do da
tarefa.

Trazendo assim a tona a realidade da precarizagao das relagdes de trabalho,

as quais estdo sendo disfarcadas de empreendedorismo, afim de nao obedecer e

efetivar um vinculo empregaticio de grandes empresas com tais individuos.

A precariedade esta intimamente relacionada a percepg¢ao de insegurancga
no trabalho. Embora existam diferencas individuais na percepcao da
inseguranca e do risco, as pessoas tém, em geral, cada vez mais medo de
perder seu emprego — em grande parte porque as consequéncias dessa
perda se tornaram muito mais graves nos ultimos anos — e estdo menos
seguras de conseguir postos comparaveis. (KALLEBERG, 2010, p. 52).

Os aplicativos de entrega, principalmente de produtos do género alimenticio,

tornaram-se febre durante o ano de 2019, trazendo uma grande variedade de

empresas ofertando “emprego” como forma de “empreendedorismo”, devidamente

disfarcado. As empresas nao possuem junto aos seus “Colaboradores” nenhum tipo

de garantia ou responsabilidade trabalhista.

O trabalho decente é definido pela Organizagao Internacional do Trabalho

como sendo:

[...] o ponto de convergéncia dos quatro objetivos estratégicos da OIT: o
respeito aos direitos no trabalho (em especial aqueles definidos como
fundamentais pela Declaracdo Relativa aos Direitos e Principios
Fundamentais no Trabalho e seu seguimento adotada em 1998: (i) liberdade
sindical e reconhecimento efetivo do direito de negociagédo coletiva; (ii)
eliminagao de todas as formas de trabalho for¢cado; (iii) abolicdo efetiva do
trabalho infantil; (iv) eliminacdo de todas as formas de discriminacdo em
matéria de emprego e ocupacgao), a promogao do emprego produtivo e de
qualidade, a extensao da protecao social e ofortalecimento do dialogo social.

Nesta mesma seara, segundo Brito Filho (2004, p. 61) pode ser considerado

[...] um conjunto minimo de direitos do trabalhador que corresponde: a
existéncia de trabalho; a liberdade de trabalho; a igualdade no trabalho; ao
trabalho com condigbes justas, incluindo a remuneracao, e que preservem
sua saude e seguranca; a proibigdo do trabalho infantil; a liberdade sindical;
€ a prote¢ao contra 0s riscos sociais.
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Desta forma, entende-se como trabalho decente um elemento capaz de
concretizar o principio da dignidade da pessoa humana, conforme descrito no inciso
[Il do artigo 12 da nossa carta magna vigente e também atender ou garantir um
patamar minimo civilizatério em tal ambiente, posto que o direito do trabalho
conserva, como um de seus objetivos, a funcao de civilidade, além de que busca-se
garantir o atendimento ao principio da vedacao ao retrocesso, além de buscar evitar
a precarizacao da relacao entre capital e trabalho, que € o que vem ocorrendo.

Uma vez que as empresas afirmam que nao possuem vinculo empregaticio
com 0S mesmos, uma vez que sdo autbnomos e ndo possuiriam as caracteristicas
de uma relagdo de trabalho, conforme prevé a CLT, que afirma no seu artigo 3<%
Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.

E preciso ater-se ao fato de que conceito de trabalho e de emprego s&o
distintos, restando claro que existem atividades que se enquadram no primeiro tipo e
nao no segundo, vale salientar que “a relagao de trabalho é género do qual relagcéao
de emprego € espécie” para, ao fim possibilitar “concluir que se trata do uso do
esforco humano buscando um resultado” (GODINHO, 2013, p. 277-278).

Neste ponto de vista, os trabalhadores sao alugados, ja que nao a por parte
da empresa, um real interesse em se manter um vinculo com os mesmos. O
trabalho vira sindnimo de intermiténcia, tornando a incerteza uma companheira
rotineira.

Pode-se notar uma questdo abordada por Kalleberg, sobre como a
globalizagdo na modernidade vé tais relagoes:

Mudancas em instituicdbes legais e outras mediaram os impactos da
globalizacdo e da tecnologia no trabalho e nas relagcbes de emprego. Os
sindicatos continuaram a declinar, enfraquecendo uma fonte tradicional de
garantias e de protecdes aos trabalhadores e rompendo o contrato social
entre capital e trabalho do pds-guerra. As regulamentag¢des governamentais
que estabeleciam os minimos padrbes aceitaveis no mercado de trabalho
erodiram com as normas que governavam a competicdo no mercado de
produtos. Os sindicatos declinaram, e a desregulagdo trabalhista e
econémica reduziu o poder das forcas de equilibrio que permitiam aos
trabalhadores compartilhar ganhos de produgdo. Com isso, a balanga do

poder pendeu dos trabalhadores para os empregadores. (KALLEBERG,
2010, p. 49).

As empresas deixam de ser obrigadas ao recolhimento dos encargos
empregaticios, os quais seriam devidos, caso se configura-se a relagdo empregaticia

entre as empresas e colaboradores.


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/151093/lei-2010-92
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Afirmando n&do submeter seus colaboradores a um controle de jornada, uma
vez que os proprios escolhem os horarios que iriam prestar tal servico na qualidade
de autébnomo. Porém, o controle das entregas pertence uUnica e exclusivamente aos
aplicativos. Sendo estes responsaveis pelos pagamentos e repasses as empresas
credenciadas, as quais repassar porcentagem do valor de compra aos aplicativos
para puder ingressar na rede ofertada de entregas.

Efetuando o controle dos horarios de entrega e pagamento os aplicativos
subordinam os colaboradores ao cumprimento de tais obrigagcées, porém sem
manter com tais individuos, nenhum tipo de obrigacdo trabalhista, mesmo
desempenhando controle e praticando a subordinagdo com 0os mesmos.

Assim, conjugados o minimo existencial e a dignidade da pessoa humana
tem-se um paradigma para que “sejam visualizados os direitos assegurados a todos
os cidadaos”, principalmente aqueles inseridos nas camadas sociais menos
favorecidas “que sofrem de forma mais gravosa devido a sua condicdo de
inferioridade na competicdo existente na sociedade” (FERNANDES, 2017, p. 316).

Ainda nesta seara, os aplicativos efetuam o pagamento do colaborador
através de sua plataforma e procedimentos, ndao efetuando repasse de nenhuma
obrigacdo as empresas contratantes de seus servigcos, ou seja, os aplicativos sao
contratados pelas empresas, as quais efetuam o repasse de um percentual do valor
de suas compras, onde o aplicativo disponibiliza entregadores/colaboradores,
trazendo assim, a responsabilidade do pagamento dos entregadores/colaboradores,
sendo efetivada pelos aplicativos, porém, afirmam as empresas que nao possuem
vinculo algum com os referidos colaboradores, uma vez que sdo autbnomos e nao
preenchem nenhum requisito das relagdbes de emprego, tornando-os
“‘Empreendedores”.

Ocorre, entretanto, que a simples paga nao € suficiente para verificagao de tal
requisito, devendo a pesquisa ser feita sob aspectos objetivos e subjetivos
(DELGADO, 2013, P. 289).

Os colaboradores que se deixam levar por tal falacia, acreditam fielmente que
tornaram-se empreendedores e que agora possuem Status diferenciado e por tais
motivos, ndo possuem vinculo com as empresas, deixando de observar, que tornou-
se precaria a relagcao de trabalho que o mesmo desenvolve junto a empresa, tendo
em vista que a mesma possui todas as caracteristicas da relacdo empregaticia,

porém, deixando-se de efetivar os direitos e garantias dos trabalhadores, com a
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alegacao de autonomia por parte do colaborador.

Kalleberg (2010, p. 55) afirma:

O trabalho precario também traz uma vasta gama de consequéncias para
individuos que estdo fora do mercado de trabalho. Polanyi afirmava que o
funcionamento desregulado do livre mercado deslocava as pessoas fisica,
psicolégica e moralmente. Os impactos da incerteza e da insegurancga sobre
a saude e o estresse dos individuos sdo fartamente documentados. A
experiéncia da _precariedade também corréi a identidade individual e
promove a anomia.

Ou seja, a ilusdo ao qual o capitalismo selvagem vem buscando dissipar em
meio a sociedade e especialmente aos seus colaboradores de tal autonomia, ira lhes
custar caro posteriormente, e os 6rgaos publicos em nada buscam a protegcado dos
referidos colaboradores.

O estado apenas visa adequar-se a modernidade e a economia, nao
buscando tratar, regular ou efetivar nenhum direito fundamental por parte das
empresas para com os prestadores de servigos. Uma vez que para o capitalismo, o
importante no capital € apenas o seu acumulo. Tornando tal relagdo, que deveria
encontrar-se no mesmo patamar, em degraus diferentes.

Importante ressaltar que o fato de que sem as condigdes minimas de
prestacdo de trabalho decente, o trabalhador estara inserido em uma relacdo de
precarizagao, o que s torna mais grave a situacdo de retrocesso social e, por
conseguinte, a referida prestacdo de servicos ndo atende aos fundamentos da
Constituicdo da Republica, tais como a dignidade da pessoa humana e também a
melhoria da condi¢ao social.

Acerca do assunto, importante a transcricdo das consideracdoes de Souto

Maior:

Se um trabalhador trabalha em condigdo insalubre, por exemplo, ruido, a
obrigacdo do empregador de pagar o respectivo adicional de insalubridade
ndo se elimina pelo fato de ja ter este mesmo empregador pago ao
empregado adicional de periculosidade pelo risco de vida a que o impds. Da
mesma forma, o pagamento pelo dano a saude, por exemplo, perda
auditiva, nada tem a ver com o dano provocado, por exemplo, pela
radiagdo. Em suma, para cada elemento insalubre € devido um adicional,
que, por O6bvio, acumula- se com o adicional de periculosidade,
eventualmente devido. Assim, dispoe, alias, a Convencao n? 155, da OIT,
ratificada pelo Brasil.

Que hodiernamente ja possui entendimento diferenciado pelo judiciario

brasileiro, uma vez que em suas decisbes quase impossibilita a cumulagcdo dos
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adcionais, bem como, regulamenta através de diversas normas aquilo que é
consideravel “aceitavel’, sem observar devidamente as particularidades de cada
situagéo.

Tao importante como a existéncia das vagas de trabalho ou da prestacédo em
si € o cumprimento da agenda do trabalho decente no atendimento e respeito aos
principios, explicitos e implicitos, da Constituicdo da Republica, visando, com isso,
implantar condigcbes minimas de respeito as relagdes de trabalho, com intuito de
evitar o retrocesso social, garantir a dignidade da pessoa humana e evitar a
precarizagao na prestacao de tais servigos.

Conforme o mundo experimenta da evolucdo tecnoldgica novas formas de
relagbes sao criadas, dentre elas as relativas ao trabalho, na qual o modelo “apps” de
atividade demonstra ser inovadora e pioneira quando considerada a sua
repercussao e a sua abrangéncia.

Porém, dentro dessas novas relagdes de trabalho, principalmente
oportunizadas pelo desenvolvimento tecnologico, observa-se que as atividades
exercidas pelos trabalhadores tém perdido valor, uma vez que séao tratados cada vez
mais como prestadores de servigos regulamentados por contratos comerciais do que
trabalhadores com uma relagéo regida por contratos de trabalho e consequentemente,
pela protecdo que a legislagao laboral vigente.

Um dos maiores impactos desta modalidade de relagdo de trabalho € crucial
no que diz respeito a dignidade do trabalhador, isso porque, a auséncia do
reconhecimento de direitos trabalhistas como salario minimo, férias, descanso
semanal remunerado, 132 salarios, dentre outros, acarretando na impossibilidade de
o trabalhador puder melhorar de vida, auxiliando inclusive no contrario, que € a sua
degradacao.

Nesse sentido, a perspectiva da inexisténcia de vinculo empregaticio entre a
empresas de entrega e 0s entregadores acarreta nas seguintes situagdes: o
trabalhador ndo possui ao final do més de trabalho a garantia de um salario minimo
fixo, o que impede de realizar planos futuros, uma vez que seu eventual ganho é
incerto; ndo possui jornada de trabalho definida, o que implicara na necessidade de
executar o trabalho com vistas a garantir o minimo necessario para a sua
subsisténcia, o que pode ocorrer 8, 10, 12 horas ou mais horas de trabalho, de modo
gue a excedente a 82 hora nao sera remunerada pela empresa como extra; também

ndo havera intervalo intrajornada nem entre as jornadas, tampouco descanso
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semanal remunerado, fatos que irdo ocasionar impactos na saude do trabalhador,
uma vez que se nao alcancar os valores necessarios a arcar com suas
necessidades basicas se vera obrigado a trabalhar todos os dias e sem intervalos
entre as jornadas.

Sao apenas algumas das problematicas existentes dentro da falacia do
empreendedorismo através dos aplicativos de entrega, que vem precarizando as
relagbes de trabalho. Ademais, com relagao a agenda do trabalho decente, conclui-
se que o trabalho em analise deve ser considerado como precario, em especial por
nao respeitar um padrao minimo de direitos ao individuo que o exerce.

Violando seus direitos e garantias, principalmente sua personalidade. Diante
das varias consequéncias negativas, principalmente sociais, € importante que a
jurisprudéncia pacifique a questdo quanto a existéncia ou ndo de vinculo
empregaticio entre 0 a empresa e 0s entregadores, para isso os julgadores nao se
devem pautar apenas por aspectos econdmicos, mas sim pela interpretacdo da lei
com vistas a atender os principios constitucionais da valorizacdo do trabalho e da
dignidade da pessoa humana com a protecao dos direitos da personalidade no tocante

a saude e o bem estar do individuo.

4 MONITORAMENTO LABORAL

4.1  ORIGEM, CONCEITO E PREVISAO LEGAL

O monitoramento e vigilancia em ambiente de trabalho como uma ag&o do
empregador tendo em vista o principio do patrimonio fisico, bem como preocupacgdes
relevantes com a propriedade intelectual e sigilo industrial, porém, a problematica
trata-se da auséncia de legislacao especifica que regule os atos de monitoramento
do empregador, ou seja, inexistindo legislacao especifica, utiliza-se os estudos, os
controles estabelecidos pelo judiciario e pela doutrina como a forma correta de
conducao do monitoramento laboral.

A conduta do monitoramento laboral esculpe-se em linhas de principios laborais,
existem também principios constitucionais, como se vé em nossa Carta Magna em
seu artigo 5.2, X, CF/88: “X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a

imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacao pelo dano material ou
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moral decorrente de sua violagao”.
Existem diversas espécies de monitoramento laboral, sdo formas de
monitoramento e vigilancia:

Il. sistema de vigilancia (vigilancia interna);
[ll.instalacdo de sistema audiovisuais (Microfones, Telefones);
V. monitoramento de sistemas de informatica (internet, e-mail,

arquivos, entre outros);

V. revistas intimas e pessoais.

As relagdes de trabalho advém de vinculos que sdo estabelecidos no ambito
do trabalho. De uma maneira geral, fazem referéncia as relagdes entre o trabalho e
mao de obra x capital no ambito do processo de producgao.

Nas sociedades modernas, tais relagdes sao reguladas por meio de contrato
de trabalho, o qual estipula os direitos e as obrigagdes dos envolvidos.

Direitos e obrigacbes estes nem sempre respeitados, e quando existem
brechas juridicas para que haja algumas violagoes, trazem a tona a realidade muitas
vezes minimizada do individuo, o capital € quem manda.

No cenario de protecdao aos direitos dos trabalhadores, vale destacar que,
com o advento da Declaragdo Universal dos direitos humanos se inicia uma nova
ordem mundial, e neste contexto, o fato de que os diversos estados que ratificaram
os termos da declaragao, possuem particularidades que fazem com que a efetivagao
desta norma internacional se torne uma tarefa extremamente complexa, sobretudo
no ambito trabalhista.

Neste contexto, os empregadores tém poderes diretivos sobre os
empregados, no entanto, estes poderes devem respeitar os direitos constitucionais
dos trabalhadores, e para melhor entender este contexto, destacamos que

Poder empregaticio € o conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem
juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador, para
exercicio no contexto da relagdo de emprego. Pode ser conceituado, ainda,
como o conjunto de prerrogativas com respeito a direcado, regulamentacao,

fiscalizacdo e disciplinamento da economia interna & empresa e
correspondente prestacao de servigos. (DELGADO 2006, p. 629).

Todavia as relagbes de emprego, ainda que de origem contratual, envolvem
individuos dotados de personalidade, emocdoes e devem sempre ter como
fundamento as garantias constitucionais ja devidamente estabelecidas e positivadas,

para que nao possa haver através do contrato de trabalho a violagdo do direito a
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dignidade, intimidade e privacidade, direitos estes 0s quais ndo podem ser
disponibilizados.

Nesta seara, para que o empregador nao incorra em violagado dos direitos
trabalhistas pela ma utilizacdo dos dispositivos anteriormente citados, ele devera,
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 saida de veiculos pesados); Nao instalar cameras em
locais que violam a intimidade e a privacidade dos empregados (banheiros,
vestiarios, salas individuais que nao justificam o monitoramento ou qualquer outro
local equivalente).

Nao focalizar apenas uma area ou uma sO pessoa, pois tal monitoramento
pode ser alvo de discriminagcao por parte da empresa, demonstrando uma conduta
de assedio para com o trabalhador. Se determinada area é imprescindivel de
monitoramento, busque outras formas de controle e de restricdo de acesso ou, rae
uma forma alternativa, se assegure de solicitar um parecer do departamento de RH
ou Juridico da empresa; Jamais disponibilize imagens ou audios a terceiros. As
informacgdes captadas pelo monitoramento cabem somente ao pessoal responsavel
e, quando necessario, as autoridades policiais.

Trazendo a legislagdo, um grande arcabouc¢o de doutrinas e jurisprudéncias
as quais trazem a vivéncia pratica de tais assédios e abusos por parte do
empregador.

INDENIZAGAO POR DANO MORAL. CAMERA DE SEGURANGA

EM VESTIARIO. Cabe a indenizagao do obreiro por dano moral quando o
empregador atinge bens subjetivos inerentes a pessoa do trabalhador. E o
que ocorre no caso em analise, uma vez que a instalacdo de camera de
seguranca em local destinado a troca de roupas e a higiene pessoal
sacrifica de forma indevida o direito a intimidade dos empregados, garantido
pelo art. 59, X, da CF, e configura flagrante abuso do poder de fiscalizagao
do qual a empregadora é titular. Recurso do reclamante a que se da
provimento. Encontrado em: 82 Turma DEJT 02/06/2017 - 2/6/2017
RECURSO DE REVISTA RR 82420165120012 (TST) Marcio Eurico Vitral
Amaro

E para melhor compreensao do tema, vale analisar julgados que tratam do
monitoramento laboral, e das possiveis consequéncias na mitigagdo de
direitos laborais, sobretudo, os direitos relativos a intimidade e a privacidade

dos trabalhadores: . ) B
INSTALACAO DE CAMERAS NOS VESTIARIOS. PREVISAO EM
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ACORDO FIRMADO COM O SINDICATO PROFISSIONAL. EXISTENCIA
DE AREAS LIVRES DE MONITORAMENTO. Partindo-se das premissas
faticas fixadas pelo Regional, as quais ndo podem ser revistas nesta
instancia, por 6bice da Sumula 126 do TST, verifica-se que a empregadora
nao violou a intimidade e a privacidade da reclamante ao instalar cameras
nos vestiarios utilizados pelos empregados, uma vez que a instalacdo
decorreu de reinvindicagdo dos proprios trabalhadores, como forma de
coibir furtos de objetos pessoais, que houve participacdo do sindicato no
acordo que previu o monitoramento e que havia areas livres de cameras,
nas quais podia ser efetuada a troca de uniforme. Ademais, corrobora esse
entendimento o fato de que ndo houve demonstragdo de que a reclamada
tenha deixado de observar as regras de monitoramento pactuadas, expondo
as imagens ou desvirtuando as condicdes fixadas. Recurso de revista ndo
conhecido. Encontrado em: 82 Turma DEJT 02/06/2017 - 2/6/2017
RECURSO DE REVISTA RR 82420165120012 (TST) Marcio Eurico Vitral
Amaro

Outro julgado que também ajuda a entender melhor o objeto pesquisado

nesta dissertacdo, sobretudo quanto a privacidade, trata de do seguinte

MONITORAMENTO POR CAMERA NO VESTIARIO. ABUSO DO
PODER DE DIREGCAO DA EMPREGADORA. Trata-se de pedido de
indenizacdo por dano moral, sob a alegacao de violagdo da privacidade da
empregada por monitoramento do vestiario por meio de camera. O direito a
privacidade configura um poder juridico fundamental do cidad&o, possuindo
status constitucional, insculpido no artigo 52 , inciso X , da Constituigdo
Federal . Representa, na verdade, uma grande conquista do individuo,
frente ao Estado, constituindo um direito subjetivo oponivel erga omnes, de
forma que exija uma omissdo social, a fim de que a vida privada do ser
humano néo sofra violagdes. Esse direito alberga todas as manifestagoes
da esfera intima, privada e da personalidade. Segundo Matos Pereira,
constitui "o conjunto de informacgao acerca do individuo que ele pode decidir
manter sob seu exclusivo controle, ou comunicar, decidindo a quem,
quando, onde e em que condi¢gdes, sem a isso poder ser legalmente sujeito”
(apud, SILVA, José Afonso da, Curso de Direito Constitucional Positivo, 332
edicao, editora Malheiros, 2009, p. 206). O ordenamento juridico patrio, com
vistas a conferir efetividade a esse direito, estabeleceu diversos dispositivos
cujo escopo é garantir-lhe a inviolabilidade e, em caso de violagdo, a efetiva
reparacao ao lesado e puni¢cdo do algoz. No caso dos autos, consta da
decisdo recorrida que houve a instalagdo de cameras nos vestiarios dos
empregados. O dano, nesses casos, € in re ipsa, ou seja, advém do simples
fato de violar a privacidade da reclamante no momento em que necessita
utilizar o vestiario, causando-lhe, inequivocamente, constrangimento e
intimidagao, ferindo o seu direito constitucionalmente garantido. Nao ha
perquirir acerca de prejuizos ou mesmo de comprovacdo para configurar
dano moral, derivando a lesao, inexoravelmente, do préprio fato ofensivo.
Encontrado em: 22 Turma DEJT 30/06/2017 - 30/6/2017 RECURSO DE
REVISTA RR 6405020165120012 (TST) José Roberto Freire Pimenta TST -
RECURSO DE REVISTA RR 4318120115090322 (TST) Data de
publicagdo: 26/10/20187

Dentro de todo e qualquer sistema, assim como o de trabalho, deveria haver
preparo e trato com as pessoas, o que torna dificil e conflitante o entrosamento no

ambiente de trabalho monitorado. Ou seja, é necessario um estudo mais direcionado

ao mau condicionamento do monitoramento laboral.
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O tratamento ofertado ao ser humano em vulnerabilidade hierarquica e muitas
vezes financeira, ndo condiz com o respeito ao principio da dignidade da pessoa
humana, uma vez que, existe inumeras violagdes, que nos leva a analisar o campo
das politicas e praticas em sociedade. Observando as politicas de tolerancia,
aceitacdo e respeito ao outro na sua completude, em sua Universalidade.

No Brasil, entre as instituicdes que os trabalhadores tém ao seu dispor para
salvaguardar os seus direitos € a justica do trabalho, que tem como fundamento em
sua criacao, a defesa dos trabalhadores, bem como o resguardo de seus direitos e
garantias constitucionais.

O principio da protecao ao trabalhador, traz o trabalhador como a parte mais
importante em todas as modalidades de vinculo empregaticio, principio este que tem
como base a protecao de todas as garantias constitucionais.

No entanto, a doutrina e a jurisprudéncia patrias permitem o monitoramento
dos empregados pelo empregador, desde que n&o seja realizado em ambientes os
quais ficariam evidentes as violagbes da dignidade, privacidade e intimidade dos
trabalhadores, a exemplo de monitoramento de banheiros, trocadores e salas de
descanso.

No entanto, o monitoramento do ambiente laboral vem ocasionando néo sé o
controle por parte da empresa para com o funcionario, mas também de funcionarios
para com funcionarios, o que acaba no cometimento do assédio moral por parte de
superiores hierarquicos, em que os assédios foram possiveis através de informacoes
obtidas de forma irregular, valendo-se do monitoramento laboral.

Devendo-se analisar as repercussdes dessa ma condugdo. Os danos
especialmente no que tange dignidade da pessoa humana, uma vez que alguns
tipos de violagbes sofridas por tais individuos, com informagdes obtidas através do
monitoramento, sao de dificil averiguacdo, uma vez que nao tem como objetivo, tal
finalidade.

Fazendo inclusive uma abordagem social e politica do tema, sobretudo
quanto aos limites e possibilidades do direito de vigildncia das empresas em
contraponto com a intimidade do trabalhador.

Buscando conceituar dignidade, trazendo assim uma maior compreensao do

principio da dignidade da pessoa humana, Dworkin (2005, p 123) argumenta que:

Dignidade vem do latim dignitas, que dizer honra, virtude. A dignidade da
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pessoa humana esta fundada no conjunto de direitos inerentes a
personalidade da pessoa (liberdade e igualdade) e também no conjunto de
direitos estabelecidos para a coletividade (sociais, econémicos e culturais).

E continua afirmando que tal principio ndao admite nenhum tipo de

discriminacdo em as pessoas humanas

Por isso mesmo, a dignidade da pessoa ndo admite discriminacdo, seja de
nascimento, sexo, idade, opinides ou crengas,classe social e outras. A
dignidade nao pode ser definida como a superioridade de um homem sobre
0 outro, mas sim como a superioridade da pessoa sobre outros seres que
ndo sdo dotados de razdo.
A dignidade é um valor em si mesma. E é dever do Estado garantir as
condicbes minimas de existéncia propiciando aos individuos uma vida digna
(DWORKIN 2005, p 123).
A dignidade da pessoa humana no contexto das relagbes de trabalho,
consiste em nucleo inalienavel para prote¢do do trabalhador, bem como, primordial

para que o poder do empregador ndo seja absoluto, assim sendo:

O Estado pode, mas ndo pode tudo. As entidades coletivas podem, mas
ndo podem tudo. As corporagcdes podem, mas ndo podem tudo. As regras
econdmicas embasadas na necessidade/privacdo/escassez de meios
podem, mas ndo podem tudo. Ha um nucleo inalienavel, que pertence a
cada pessoa, sem o qual ela deixa de existir como sujeito de direitos e se
transforma em sudito, um objeto a ser manipulado pelos desejos e
interesses de outrem. E esse nucleo que os principios preservam no mundo
trabalho, independentemente de existir um vinculo de natureza empregaticia
ou nao. (GEMIGNANI 2009, p. 49).

Assim sendo, a dignidade da pessoa humana trata-se do corolario de direitos
que devem ser respeitados para que o homem tenha uma vida digna. Visto que, sem
eles, o homem se transformaria em coisa, res. Tratando-se assim de um dos
principais direitos para a espécie humana, sendo a etimologia de sua palavra ligada
ao significado de tudo aquilo que merece respeito.

O direito a intimidade é aquele que visa preservar o ser humano da sua vida
particular e seus anseios mais secretos do conhecimento de outras pessoas e do
Estado. Tendo a Constituicdo Federal de 1988 trazido consigo uma selecao de
valores que, visando assegurar e promover, a dignidade da pessoa humana, colocou
o aplicador do Direito diante da necessidade de se dedicar exclusivamente ao
estudo de alguns variados institutos juridicos, a fim de adequa-los a ordem
constitucional agora vigente visando situar no plano constitucional e trabalhista

vigente a protecao a intimidade e a vida privada do individuo.
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Tutelou a protecdo a intimidade do cidaddo, assim descrita no inciso X do
artigo 52 da Constituicdo Federal de 1998 "S&o inviolaveis a intimidade, a vida
privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizagao pelo
dano material ou moral decorrente de sua violagao".

Em que pese a diversidade conceitual desses termos, pode-se deduzir a
privacidade parece ser a mais ampla protecéo, a intimidade, na concepcao juridica,
trata-se de um campo discreto frequentado unicamente pelo interessado. E o espaco
em que vai encontrar consigo mesmo, sem qualquer acesso a curiosidade alheia.

Neste contexto as discussdes revelam-se problematicas, com o pensamento
critico acerca de tais problematicas advindas das relagcdes empregaticias, tendo em
vista, a falta de empatia da sociedade para com problemas externos, a falta de
efetividade dos 6rgéos reguladores, e o poder in vigilendo das empresas.

Mesmo que se trate de direitos humanos, devidamente positivados e
recepcionados tais como o preceito fundamento da dignidade da pessoa humana.

A privacidade do trabalhador, acaba sendo fragilizada diante da legalidade do
monitoramento do ambiente laboral, ainda que exista uma leitura fiel ao direito de
vigildncia da empresa, mantendo o seu poder de fiscalizacdo, ocorre com o
empregado uma violagdao, uma vez que o mesmo acaba sendo monitorado a todo
momento, causando-lhe desconforto.

Diante dos avangos tecnolégicos, tornou-se cada vez mais comum, a
integracdo da tecnologia em todas as areas de nossas vidas, o qual ndo seria
diferente no ambito empresarial. Tentando buscar, cada vez mais por segurancga, as
empresas passaram a monitorar seus empregados, o que trouxe como principal
questionamento: E a privacidade do empregado, Direito este estabelecido no artigo
52 da Constituicao Federal. E a intimidade?

A intimidade e a privacidade séo direitos garantidos na constituicdo federal,
porém, ainda assim, os empresarios, se valendo da necessidade de “seguranca”,
tornam o monitoramento do ambiente laboral uma pratica.

Alice Monteiro de Barros, (2008, p. 592-593) esclarece que:

A legislacao brasileira ndao proibe que o poder de dire¢cdo conferido ao
empregador se verifique por meio de aparelhos audiovisuais de controle de
prestacdo de servigos, o que, alids, € uma decorréncia do avango da

tecnologia e podera consistir em um instrumento probatério valioso na
avaliacdo da conduta do empregado.
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Valendo-se inumeras vezes dos valores movimentados, nestes locais, para o
exercicio de tal monitoramento. Porém, existem doutrinadores que acreditam que a
“videovigilancia” € necessaria ser comunicada aos funcionarios, bem como, deve-se
explicar, que tal monitoramento ndo tem como énfase o empregado, mas sim, o
ambiente de trabalho. Onde se inclui-se a saude, seguranca, meio ambiente,
producao e desempenho.

Ao analisarmos a evolucdo dos direitos humanos, sobretudo, dos direitos
trabalhistas, observamos que ela gira em torno do homem e de sua eminente
posicdo no mundo, e é neste contexto que foram sendo criadas e se estendendo
progressivamente, a todos os povos da Terra, instituicées juridicas de defesa da
dignidade humana contra a violéncia, o aviltamento e a exploracgéo.

Personalidade é a capacidade reconhecida pelo ordenamento juridico para
que alguém exerca direitos e obrigacdes. Nao se tratando exclusivamente de um
direito e sim de um conceito sobre o qual se apoiam os direitos e deveres que de tal
derivam.

Nesse sentido, Levinas propde pensar a ética tendo como pontapé a
proximidade da relacdo face a face, o que acarreta a pensar para além de toda
relacdo de poder, objetivagdo e dominio do outro. Afirmando que “o humano so se
oferece a uma relagdo que nao é poder” (LEVINAS, 2005, p. 33). E isto tras as
relacoes trabalhistas um carater mais excepcional, tendo em vista a particularidade
do individuo empregado, que se vé violado através do monitoramento do ambiente
laboral efetivado de forma incoerente com o que se destina, efetivando inumeras
violagoes.

Ao tratar sobre a personalidade, Maria Helena Diniz (2017) afirma: O direito
objetivo autoriza a pessoa a defender sua personalidade, caracteristica essa que
deve ser preservada também nas relagées de emprego. Tendo em vista que a
conduta antiética de quem hierarquicamente se vale do monitoramento para violar a
intimidade, privacidade, dignidade do trabalhador, traz a tona a realidade da face
moral de tal monitoramento, uma vez que efetivado por individuos, nem sempre
dotados de empatia, respeito pelo outro, com esta compreensao.

Farias reforca esta ideia ao diferenciar ética e moral

I. A natureza da moral é social: sua tendéncia é o automatismo da repetigao,
seu projeto é a semelhangca com a vida instintiva e programada, a

comunidade homogénea, a massificacdo. A forca fundamental da moral é o
habito. Il. A natureza da ética é individual: sua tendéncia é a diferenciagao,
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0 movimento criador; seu projeto é a dissonancia, a ruptura, a desordem, a
mudancga de habito, o desencantamento da tradi¢do, a traicdo, a desercao.
A forga fundamental da ética € o pensamento. Ill. A ética ndo existe sem
uma moral associada: se o seu objetivo é transvalorar, é para criar valores
novos. Na medida em que transvalora, transgride, trai a moral vigente: a
ética é imoral. Mas cria novos valores; a atitude de transgredir € coo
extensiva a atitude de criar. Transgredir valores, eticamente falando, & ser
propositivo: a ética € um gesto poético. Nesse sentido, ndo tem diferenca da
estética. A ética € imoral, mas ndo € amoral. IV. Uma sociedade apenas
moral, que despreza a ética em nome da sacralizagdo dos valores, tende ao
fascismo. (O fascismo é por exceléncia a auséncia de ética. O fascismo esta
sempre pronto a se manifestar. Ele aparece em todas as épocas e lugares,
sob diversos nomes e disfarces. Temos muitas razdes para acreditar que
ele jamais deixara de existir, ainda que ndo se manifeste. O fascismo é um
monstro que dormita na base de toda sociedade. Quanto mais profundo é o
seu sono, mais chances a sociedade encontra de despertar suas
consciéncias individuais, maiores e mais variadas sao as possibilidades de
vida livre. E vice-versa.). V. A ética é o exercicio da capacidade de amar a
liberdade do outro. Ndo ha como afirmar a sua propria liberdade sem
desejar a liberdade do outro. Nao é possivel dizer o que vem primeiro, a
minha liberdade ou a liberdade do outro. A minha liberdade s6 pode
comegar onde comeca a liberdade do outro. (FARIAS, 2014, p. 120-121).

O grande paradoxo que se apresenta a humanidade, principalmente, a cultura
ocidental é o lugar que a ética ocupa ao tratar-se sobre a questao do respeito, sendo

este, em muitos casos o grande entrave na efetivagdo de direitos.

4.2 O PODER DIRETIVO: ORIGEM, CONCEITO E NATUREZA JURIDICA

O contrato de trabalho abarca efeitos especificos que implicam em obrigagdes do
empregador e do empregado, quando esses efeitos estao presentes, ainda que nao
exista um contrato de trabalho formalizado, a relacdo de emprego pode ser
configurada.

O poder de direcao esta intimamente vinculado a uma caracteristica fundamental
do contrato de trabalho: a subordinagdo. Como sustenta Nascimento (2004, p. 620)
“o poder de direcao € um lado e a subordinacao € o outro lado da moeda”.

Para a relagcdo de emprego, os principais elementos de empregado sao: a
pessoa fisica, a prestacao pessoal do servico (pessoalidade), a continuidade, a
subordinacdo ao empregador e a remuneracao (MARTINS, 2016).

Em relagcao ao empregador, Paulo e Alexandrino (2010, p. 57) afirmam que:

A empresa & comumente conceituada como uma atividade organizada para
a producéo ou circulagdo de bens ou servigos destinados ao mercado, com
objetivo e lucro. No ambito do Direito do Trabalho, assume relevancia
nesse conceito a assuncao do risco da atividade econbmica. A empresa
deve assumir tanto os resultados positivos quanto os negativos do
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empreendimento, n&o podendo estes Ultimos ser transferidos ao
empregado.

Portanto, empregador € a pessoa fisica ou juridica que assume os riscos da
atividade econ6mica, admite, dirige e assalaria a prestacao pessoal de servicos.

Em toda relacdo de emprego existe um poder diretivo do empregador, que faz
com que as diretrizes estabelecidas pela empresa sejam seguidas pelo empregado.
Como observou Vecchi (2016, p. 371):

[...] a relacdo de emprego € a relagdo juridica obrigacional vista como um
processo, nascida do contrato (em sentido nao tradicional), travada e
desenvolvida entre empregado e empregador. Nesta relagdo, o empregado
(pessoa fisica) presta ou se obriga a prestar servicos de natureza nao
eventual, pessoal, com intuito de remuneragdo e subordinada (sob
dependéncia) ao empregador (pessoa fisica, juridica ou entes
despersonalizados), o que dirige a prestacdo dos servigcos ou a obrigagcao
de prestar os servicos e o remunera em virtude do trabalho feito e, em
certas circunstancias, pela simples obrigagao de prestar trabalho.

A relagdo de emprego tem natureza juridica contratual, e os elementos de sua
formacgédo aqueles comuns a configuragdo do contrato individual de trabalho. Para
que uma relacdo de emprego seja configurada sdao necessarios 0s seguintes

elementos:

|. Empregado: para que uma relagdo de emprego seja configurada é preciso
que exista o empregado, que necessariamente tera que ser uma pessoa
fisica, pois a pessoa juridica ndo pode ser considerada como empregado.
No contrato de trabalho o empregador adquire a forca de trabalho do
empregado, for¢ca de trabalho inerente a sua pessoa humana viva; é a forga
de trabalho viva que é colocada a disposicao do empregador.

Il. Empregador: o empregador também deve estar presente para que a
relagdo de emprego seja configurada, podendo ser tanto a pessoa fisica
como juridica, ou entes despersonalizados que se organizam em empresa e
que contratam empregados.

Ill. Prestacdo de servicos ou obrigacdo de prestar servigos: para que a
relacdo de emprego seja configurada deve haver a prestagao de servicos ou
a obrigacdo de prestar servicos, que é a forga de trabalho do empregado
colocada de fato ou em poténcia a disposicdo do empregador. Este
elemento significa que, em regra, € necessaria a prestagcdo efetiva de
servicos nos moldes supracitados para caracterizar a relagdo de emprego.
Contudo, pode haver, por meio de declaragdo negocial, a previsdo de uma
relacdo de emprego existente na qual o empregado ndo apenas se obrigue
na prestacdo de servicos (futuros) embora ainda ndo prestados. Seria o
caso da contratacdo de um empregado que ficasse a aguardar por um
determinado tempo o0 momento em que o empregador o chamasse para a
efetiva prestacao de servicos.

IV. Nao eventualidade: para que a relagdo de emprego seja configurada, o
trabalho prestado n&o pode ser caracterizado como eventual, uma vez que a
eventualidade descaracterizaria a figura do empregado. Considera-se como
‘eventual’ o trabalho episddico, extraordinario, fortuito, que ndo ha como
definir o momento em que sera prestado, o periodo em que acaso sera
prestado, no qual ndo esteja presente o compromisso de renovagao da
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prestacdo de servicos, bem como, em ultima analise, em que ndo esteja
vinculado a prépria atividade da empresa. A simples intermiténcia ou
transitoriedade ndo desqualificam, por si s6, o contrato de emprego,
justamente pelo fato de que a intermiténcia e a transitoriedade nao
significam eventualidade.

V. Pessoalidade: para que a relagdo de emprego seja configurada, o
empregado deve prestar servicos pessoalmente, visto que a prestagao
laboral € uma prestacdo intuito personae, personalissima, vinculada de
forma inseparavel a pessoa do trabalhador.

VI.Remuneragao/onerosidade: a relagcdo de emprego possui carater
patrimonial, pois o empregado coloca a disposi¢cdo do empregador a sua
forca de trabalho em troca de pagamento, o qual tera para ele, em regra,
carater existencial (aquisicdo e manutengado de sua propria pessoa). Assim,
a relacdo de emprego é uma relagdo juridica bilateral, comutativa
(relativamente) e onerosa, na qual ha o intuito de remuneragéo do trabalho
prestado ou a prestar.

VII. Subordinagado/dependéncia: a relagdo de emprego se configura como o
vinculo processual em que uma das partes, o empregado, esta em situacao
de dependéncia/subordinacdo a outra parte da relagcdo, o empregador
(VECHI, 2016, pp. 372-376, grifo nosso).

O poder diretivo do empregador e a consequente subordinagédo do
empregado considerados os elementos essenciais da relagdo de emprego. Segundo
Coutinho (1999, p. 12):

[...] o poder pode ser imposto a partir de uma forga coercitiva interna ou
externa revelada pela violéncia, pela capacidade de imposicdo, pela
ameaca de um mal suficientemente dolorido ou desagradavel, moral,
pecuniario, fisico, que leva o individuo ou o grupo a abandonar a sua
prépria vontade e se submeter; de um modo real, potencial ou imaginario. E
a forca multifacetaria, apresentando-se como forga juridica, sempre, porém
ligada a represalia.

Na relacao de emprego, o empregador € quem possui 0 poder diretivo. A
doutrina ndo tem uma divisdo unificada em quanto as formas de manifestacao desse
poder do empregador, o conteudo da prestacdo de servicos do empregado vai ser
preenchido com o tempo, devido a continuidade da relagdo empregaticia, aos
acontecimentos sociais, econdmicos que ocorrerdo ao longo do tempo, e as
aptiddes do empregado, que irdo determinar a organizacao do trabalho.

O poder de direcdo do empregador manifesta-se em trés modalidades
(MARTINS, 2016, pp. 162-166):

Poder disciplinar: no exercicio do poder disciplinar, pode o empregador
aplicar penalidades ao empregado indisciplinado ou desidioso. As
penalidades sdo: adverténcia (escrita ou verbal); suspensdo (por até 30
dias); e, demissdo por justa causa. As penalidades aplicadas pelo
empregador sdo passiveis de revisdo via acdo judicial, na Justica do
Trabalho, que anulara aquelas que forem injustas ou abusivas.

Poder de controle (fiscalizatério): este é o poder de fiscalizagdo. Admite-se a
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revista pessoal no empregado, desde que ndo cause vexame ou ofensa a
integridade moral. Outro fato que se inclui a este poder é a submissao do
empregado ao cartdo de ponto e ao livro de ponto.
Poder de organizar (regulamentar): € o poder de nortear os rumos da
empresa. Algumas legislacdes possibilitam a participacdo dos empregados
na gestao da empresa. Pode o empregador organizar seu pessoal, editando
um regulamento de empresa, ou classifica-lo, criando um plano de carreira,
onde as promogbdes sdo reguladas pelos critérios de antiguidade e
merecimento. Na pratica, o poder de organizagao vislumbra- se na emissao
de ordens, que podem ser pessoais (ao empregado) ou gerais (para todos
0s empregados) (grifo nosso).

O poder de direcdo do empregador esta sujeito aos limites do artigo 483 da

CLT, que possibilita ao empregado considerar rescindido o contrato de trabalho.

4.3 SUBORDINAGAO JURIDICA E DIREITOS FUNDAMENTAIS

A subordinacdo juridica do empregado ao empregador apresenta-se como
principal justificativa a afronta a esses direitos, indiretamente. Este fato talvez ocorra
pelo fato de que essa subordinacdo devesse encontrar uma nova significagcdo no

século XXI. Nesse sentido, Beltran expressa que:

O conteudo desse elemento caracterizador do contrato de trabalho néo
pode assimilar-se ao sentido predominante na Idade Média: o empregado
ndo é “servo” e o empregador ndo € “senhor’. Ha de partir-se do
pressuposto da liberdade individual e da dignidade da pessoa humana do
trabalhador.

Um dos desafios atuais relativos as relacbes de emprego tem sido a
preservacdao dos direitos fundamentais do empregado. A legislagdo n&o prevé
expressamente os limites ao poder diretivo do empregador, fato este que da margem
as intrusdes desmesuradas a privacidade do empregado, ainda mais quando
facilitadas pelas novas tecnologias da informacao.

Uma vez localizado o fundamento de existéncia do poder diretivo, como
manifestacdo, ou exteriorizagado da subordinacéo juridica do empregado, cumpre, na
sequéncia, observar-se quanto a origem do instituto, a fim de dar continuidade ao
estudo, relativo ao alcance deste poder aos dados do empregado.

De acordo com Sussekind, Maranhdo e Vianna (1996, p. 243), da
subordinacdo da relacdo de emprego se extraem o0s seguintes direitos do
empregador: (i) o direito de direcdo e comando, cabendo- lhe determinar as
condi¢gbes para a utilizagdo concreta da forga de trabalho; (i) o direito de controle,

que é o de verificar o exato cumprimento da prestacao de trabalho; (iii) o direito de
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aplicar penas disciplinares, em caso de inadimplemento de obrigacao contratual.
Quanto a origem deste poder, no entanto, verifica-se que a doutrina diverge
nesse aspecto, uma vez que a denominada “teoria da propriedade”, relaciona o
poder de direcdo a propriedade privada. Para esta teoria, o empregador, por ser
detentor dos meios de producdo e do estabelecimento empresarial, comanda e
direciona a prestacao laboral por ser proprietario. Moraes Filho (1944, p. 123) assim
considera:
[...] dentro de seu estabelecimento, € um empregador soberano em suas
ordens de servico. E isso por uma razdo muito simples: no regime

capitalista, sob o qual nés vivemos, € o patrdo o proprietario no seu
negocio, julgando-se por isso o senhor do céu e da terra.

De tal forma, se da a subordinagdo juridica do empregado para com o

empregador.

44 O DIREITO DE PROPRIEDADE DO EMPREGADOR X O DIREITO A
PRIVACIDADE DO EMPREGADO

Delgado (2013) conceitua este poder como sendo o conjunto de prerrogativas
tendencialmente concentradas na figura do empregador, dirigidas a organizacao da
estrutura e espago empresariais internos, inclusive o processo de trabalho adotado
no estabelecimento e na empresa, com especificacao e orientagao cotidianas no que
tange a prestacao de servicos.

Russomano (1974, pp. 88-89), assevera que a ideia fundamental de
dependéncia hierarquica do trabalhador ante o empresario assenta-se sobre a tese
de que a empresa é propriedade de alguém, que a dirige ou administra com amplo
poder de deliberacdo. O risco do negdcio, segundo ele, assegura a prerrogativa de
ditar ordens.

Interessante notar a esse respeito que Delgado (2013, p. 640) alude a origem
desta teoria de fundamentagdo do poder diretivo a Europa ocidental da primeira
metade do século XX, associada a inspiragao politica autoritaria que se destacou
naquele periodo. Segundo ele, a teoria manteve razoavel influéncia apés 1945 “em
paises de experimentacdo democratica mais rarefeita” e cita como exemplo Brasil,
Argentina e México.

Quanto a aplicabilidade de tal teoria no mundo atual, Barros (1994, pp. 554-
555) assevera que a tese institucionalista, uma vez assentada no “dever-ser” da

empresa comunitaria, € programatica de direitos, e ndo condiz com a realidade da
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empresa capitalista no mundo atual.

Ja a critica de Delgado (2013, p. 641) com relacdo a esta teoria € de outra
natureza, diz ele:

O institucionalismo nao exprime com fidelidade quer a fundamentagéo, quer
o titulo juridico do fendmeno do fenémeno do poder intra- empresarial.
Trata-se, na verdade de concepcao justificadora de certo tipo de situagao de
poder (uma situagdo de poder bastante assimétrica e despdtica) do que
uma concepgao explicativa dessa situagdo. Dissimula a presenca da
liberdade na relagdo empregaticia- embora essa liberdade seja-lhe
conceitual e distintiva perante as relagbes de producdo anteriormente
existentes na historia.

Delgado (2013, p. 647) constata que ndo ha no Direito do Trabalho do pais
regras expressas que regulamentem o fendémeno do poder na empresa. E por vias
indiretas que a legislacdo atual trata do poder empregaticio. Dentre elas, pode-se
citar o artigo 22, caput, da Consolidacdo das Leis do Trabalho, que menciona a

prerrogativa do empregador de dirigir a prestacao dos servicos.

45 ESPECIES DE MONITORAMENTO

Hodiernamente o monitoramento e vigilancia no ambiente laboral é pratica
comum, como uma ac¢ao do empregador em face ao principio do patriménio fisico,
bem como preocupacoes relevantes com a propriedade intelectual e ao sigilo
industrial, contudo, o estudo deste tema faz-se notar a auséncia de legislacao
especifica que regule os atos de monitoramento do empregador, ou seja, cabe
nestes casos a indicagao/orientagdo do Poder Judiciario através de jurisprudéncia, e
ainda o estudo dedicado dos operadores do Direito para consolidagao da doutrina.

O monitoramento laboral ampara-se nos principios laborais, principios
constitucionais, como bem informa o constituinte em seu artigo 5.2, X, CF/88: “X -
sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violagao”.

Existem algumas espécies de monitoramento, sendo necessario discorrer

acerca de sua licitude e constitucionalidade conforme a melhor doutrina.

(@) Sistema de vigilancia

No tocante ao sistema de vigilancia, este é caracterizado por vigilancia
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interna, através de agentes especializados; que se encontra amparo pela Lei n.2
7.102/84 que dispde sobre seguranga para estabelecimentos financeiros,
estabelecendo normas para constituicdo e funcionamento das empresas particulares
que exploram servicos de vigilancia e de transporte de valores, e de outras
providéncias.

Neste sentido indica a jurisprudéncia nos casos de confusdo funcional por
subordinacédo direta e pessoalidade, como bem argliu o Ministro Alexandre de

Souza Agra Belmonte:

TST - RECURSO DE REVISTA: RR 197005120095040020. DEJT
19/02/2016. EMENTA. RECURSO DE REVISTA. RECONHECIMENTO DE
VINCULO DE EMPREGO. VIGILANTE. RESPONSABILIDADE
SUBSIDIARIA. SUMULA 331, Ill, do TST. O Tribunal Regional reformou a
sentenca para reconhecer o vinculo de emprego do_autor diretamente
com o tomador dos servicos - Banco Santander (Brasil) S.A. - por
julgar ilicita a terceirizacdo, uma vez que 0 empregado, vigilante, teria
subordinacdo direta _ao banco, onerosidade e ndo eventualidade.
Consignou estar caracterizada a subordinacdo direta com o banco tomador,
pois o0 autor "se reportava ao chefe da seguranca de nome Lobato, o qual
era o empregado [...] Diante desse contexto, a decisdo recorrida estd em
consonancia com a excecdo prevista na parte final da Sumula 331, lil,
do TST, a qual dispde: "Nao forma vinculo de emprego com o tomador a
contratagdo de servigos de vigilancia (Lei n? 7.102, de 20.06.1983) e de
conservagao e limpeza, bem como a de servigcos especializados ligados a
atividade-meio do tomador, desde que inexistente a pessoalidade e a
subordinacdo direta." (grifos nosso). Assim, estando a decisdo recorrida
em consonancia com a atual, notoria e iterativa jurisprudéncia desta Corte, é
inviavel a analise de violagdo dos artigos 59 Il e LIV, da Constituicao
Federal e 22 e 32 da CLT, e dos arestos colacionados, nos termos da
Sumula n® 333 do TST e do art. 896, § 42, da CLT. [...]

Ou seja, o monitoramento por vigilancia interna se torna peculiar com
necessidade de exclusiva cautela, principalmente no tocante ao cumprimento dos
limites estabelecidos pelo referido enunciado.

Ainda que exercida por terceiro, a empresa deve se comprometer com o bom

funcionamento do monitoramento do ambiente laboral, dentro de suas instalagées.

(b) Sistema de seguranca audiovisual

Nos casos de sistemas de video, encontramos a pratica rotineira de
instalacdo de cameras de seguranca, tal ato decorre da efetiva e significativa coleta
de informacgdes pertinentes a exclusiva protecao patrimonial da empresa, permitindo,
como por exemplo, em casos de furtos e roubos, a identificacdo do agente.

Imperioso se faz destacar a eficiéncia deste tipo de monitoramento, tendo em
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vista que é sabida a falha na vigildncia humana, posto que vigilantes humanos nao
possuem visdo periférica tdo extensiva como a de uma camera de seguranca,
destacando-se também a possibilidade de gravagdo em longos periodos de tempo,
situacdo que facilita a comprovacao a posteriori de situagdes ocorridas em ambiente
de trabalho.

Porém, a instalacdo de sistema audiovisual em ambiente de trabalho precisa
ser analisada quanto a sua necessidade estrita, proporcional a atividade laborativa
empenhada pelo obreiro a empresa. A Desembargadora Rosemarie Diedrichs
Pimp&o bem leciona em acordao proferido em 2010 sobre o sistema de vigilancia
através de cameras de video mantido em ambiente de trabalho. Em integralidade

dispde-se sua arguicao:

TRT-9: 23472008664901 PR 2347-2008-664-9-0-1. EMENTA. TRT- PR-09-
03-2010 SISTEMA DE VIGILANCIA MANTIDO NO AMBIENTE
LABORAL. DANO MORAL. A presenga de cameras de video no ambiente
laboral, ao argumento de que o objetivo do sistema de vigilancia era tanto
preservar as informagbes dos clientes atendidos pelo call center, como
preservar o patriménio empresarial, ja sucumbe pela propria natureza da
atividade (atendimento via telefone junto a terminal de computador), ndo se
cogitando, entdo, de preservacdo do cliente, mas tdo-somente do
patriménio empresarial. Em tese e sem abuso, € legitimo o poder de dire¢do
empresarial voltado a vigilancia no ambiente de trabalho, desde que
justificado por razdes de seguranga. A lide em analise exige ponderacao
entre a dignidade da pessoa humana e a sequranca do patrimdnio
empresarial, aqui entendido como o substrato material da empresa e
clientela. No entanto, essa ordem axioldgica (pessoa humana e patrimonio)
nao admite ressalva injustificada. A ponderacao nao se faz em tese, nem de
maneira aprioristica, o que por certo esbarraria na primazia da dignidade
humana. No caso, a escusa absolutoria invocada pela ré (exercicio regular
do poder diretivo para salvaguardar o patriménio empresarial) ndo lhe
socorre, haja vista que se revelou ndao apenas desnecessaria, como
abusiva. Desnecessaria, porque a vigilancia dos empregados por cameras
enquanto atendem os consumidores via telefone e utilizando terminais de
computadores é fator inécuo na seguranga daqueles, pois nada obsta que a
informacdo pessoal prestada nesse modo e ambiente seja melhor
preservada porque gravada a imagem do trabalhador. Note-se que a
discussao nao envolve a gravagao da conversa telefonica do atendimento
no call center, ingeréncia esta que, em tese e sem abuso, encontraria
justificativa. Abusiva, porque, uma vez que nao encontra justificativa de
ordem fatica que a legitime, evidente esta que a vigildncia, eis que
esvaziada no proprio ato de controle de "vigiar e punir" de que ja nos alertou
FOUCAULT em sua classica e hombdnima obra. Uma ingeréncia tal, voltada
mesmo aos mais comezinhos atos implica em franco abuso, que gera dano
moral indenizavel, justamente porque desarrazoada e violadora da
intimidade do trabalhador. A melhor doutrina converge no sentido de que
a instalacdo de camera de video ou de filmagem constitui uma medida
ajustada ao principio_da proporcionalidade (GONI SEIN, José Luis. La
videovigilancia empresarial y la proteccion de datos personales.
Thompson/Civitas, 2007, p. 30, 31, 37, 50 e 54) DESDE QUE a instalac&o
em local onde o empregado executa suas atividades seja medida
justificada, equilibrada e imprescindivel. Ndo se olvide que, também se
repele, aqui, a tentativa de se "coisificar" o homem, posto ser gente e,
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como tal, suscetivel a sentimentos das mais variadas ordens, inclusive
0 _da humilhacdo de ver-se obrigado a se expor e ser _controlado
diariamente pelo _sistema de vigilancia da ré, a fim de garantir_sua
propria subsisténcia. Nao sobressai razoavel a violacdo da intimidade
para fins de atender a interesse privado ou meramente econdémico. A
abusividade da reclamada em adentrar invasivamente a privacidade do
empregado resultou patente, além de manifestamente desnecesséria e
em _menoscabo a garantia constitucional assegurada. Concessa venia,
ndo ha justificativa plausivel para a adogdo de tal medida em atividades
como a da reclamada (call center), nem proporcionalidade ajustada entre a
dimenséao do vilipéndio a privacidade e a finalidade meramente econémica
de proteger o bem patrimonial. Configurado estda o dano moral, haja vista
que a Carta Constitucional em seu artigo 59, X, prevé que "sao inviolaveis a
intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurando o
direito a indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violagdo."

Como bem observado, os termos aduzidos pela desembargadora, deve-se
analisar através dos principios da proporcionalidade e razoabilidade a licitude em
monitorar constantemente o0 empregado em ambiente de trabalho. No caso em tela,
a atividade laborativa que desempenha func¢ao de call center apresentou a medida
de direcdo do empregador de forma excessiva, dando-se por conta que as
atividades ali desempenhadas eram de acordo com uma realidade de funcgao
meramente mecanica, no sentido que monitorar uma atividade correspondente ao
atendimento via telefone junto ao terminal de computador, ndo era razoavel a
monitoramento por cameras de video, revelando-se ndo apenas desnecessaria mas
também abusiva.

Vale lembrar que monitorar significa controlar, supervisionar por diversos
motivos, estes geralmente ligados a saude, seguranca, meio ambiente,
desempenho, produgdo, otimizacdo do processo produtivo e controle
comportamental dos empregados.

No entendimento de Alice Monteiro de Barros, o legislador brasileiro nao
proibe em momento algum a fiscalizagdo através de aparelhos audiovisuais, visto
esta ser uma “decorréncia légica do avanco da tecnologia e podera consistir em um
instrumento probatério na avaliagdo da conduta do empregado”.

Claro que esta linha de raciocinio merece empenhar limitagdes em razdo das
fundamentagdes ja abordadas nesta dissertacdo, estes referentes aos principios
norteadores do Direito do Trabalho que visa sempre proteger a parte hipossuficiente
da relacao de trabalho, no caso, o obreiro.

Neste sentido, expdem Carlos Junior da Silva e Lourival José de Oliveira em

seu artigo “Do monitoramento no ambiente de trabalho com instalagcdo de cameras”,



59

0s principios encontrados no grupo do artigo 29 da diretiva 95/46 do Conselho da
Europa, sendo estes: finalidade, legitimidade, transparéncia, necessidade,

proporcionalidade, rigor e retencédo de dados e por fim, seguranca:

NECESSIDADE - o empregador deve verificar se qualquer forma de
monitoracdo é absolutamente necessaria para determinado fim. Métodos
tradicionais de supervisdo, menos intrusivos da privacidade dos individuos,
devem ser cuidadosamente considerados antes da adocdo de qualquer
monitora¢do das comunicagoes eletronicas. [...]

FINALIDADE - Os dados devem ser recolhidos para um fim especifico,
explicito e legitimo, e estes dados nao devem ser tratados para qualquer
outra finalidade, como monitoragdo do comportamento do trabalhador;
TRANSPARENCIA - O empregador deve abster-se de fazer qualquer
monitoragao dissimulada do correio eletronico, exceto em face de lei que
PERMITA; [...]

LEGITIMIDADE - O uso dos dados de um trabalhador pelo empregador
deve ser feito para fins de interesses legitimos perseguidos por este e ndo
pode violar os direitos fundamentais dos trabalhadores;
PROPORCIONALIDADE - Os dados pessoais abrangidos pela monitoragao
devem ser adequados, pertinentes e ndo-excessivos no que se refere ao fim
especificado. Este principio exclui a monitoracdo geral de cada mensagem
de correio eletronica [sic] e do uso da internet de todo o pessoal, para além
do que for necessario para garantir a seguranga do sistema. [...] (por
exemplo, evitando monitoragdo automatica e continua);

RIGOR E RETENCAO DE DADOS - Quaisquer dados legitimamente
guardados ndo devem ser mantidos para além do tempo que for necessario.
Os empregadores devem especificar o periodo de retencdo, ndo se tendo
como normalmente justificado prazo superior a trés meses;

SEGURANCA - O direito de o empregador proteger o sistema contra virus
faz com que a abertura automatizada do correio ndo seja considera [sic]
uma violagao do direito do trabalhador a privacidade, DESDE QUE POSTAS
EM PRATICA SALVAGUARDAS APROPRIADAS (BYRUCHKO JUNIOR,
2006, p. 230-231, grifos do autor).

O monitoramento audiovisual deve seguir os estritos principios apontados,
demonstrando a clara necessidade de monitoramento do ambiente de trabalho,
lembrando que este deve sempre ser especifico, nunca em linhas gerais, delimitando
os locais que justifiquem a finalidade protetiva do monitoramento na medida de sua
proporcionalidade para gerar seguranga ao ambiente laboral.

Como exemplo contrario as finalidades proporcionais de monitoramento,
temos a utilizacdo de cameras audiovisuais em banheiros, como aduz o seguinte
acordao:

AIRR n® 1926/2003-044-03- 40.6. 32 T. RELATOR: JUIZ CONVOCADO
RICARDO MACHADO. 22/04/2005. AGRAVO DE INSTRUMENTO.
RECURSO DE REVISTA. DANO MORAL

RECONHECIDO. RATIFICACAO. Nos termos do eg. Regional, revelando-
se incontroversa a instalacdo de equipamentos cémeras de filmagem
nas dependéncias dos banheiros de utilizacdo dos empregados, mais

especificamente na porta de entrada dos vasos sanitarios e mictorios,
tal situacdo, por si s6, gera constrangimento moral e social,
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caracterizando o dano _moral. [...] Diante desta constatagdo, ndo se tem
duvida de que a instalagdo das aludidas camaras (sic) configura pratica (sic)
de ato lesivo desrespeito a dignidade e intimidade do trabalhador que
gerou constrangimento moral e social, caracterizando o dano. Basta
imaginar que, ao ir ao banheiro, a fim de satisfazer suas necessidades
fisiolégicas, esteja sendo filmado, para conhecimento do patrdo e demais
interessados. Ainda que seja admitida a culpa da empresa contratada, nao
ha como afastar a responsabilidade patronal, cuja culpa decorre da
negligéncia de nao ter monitorado a prestacao de servigo contratado. O ato
negligente permitiu a instalacdo de camaras (sic) (verdadeiras ou falsas,
ndo importa, porque a consequéncia € a mesma) no ambiente de trabalho
do reclamante, provocando, repita-se, constrangimento moral e social, além
de ser vexatorio. [...]

Em todos os tipos de monitoramentos elencados por esta dissertacao,
importante se faz discorrer sobre o principio da transparéncia, ou seja, a
cientificacdo do trabalhador sobre as instalagbes em ambiente Ilaboral,
demonstrando ao obreio de forma detalhada e minuciosa a finalidade das medidas
protetivas elencadas pelo ente patronal, pois &€ exatamente assim que dispde o
direito civil e o direito do trabalho acerca das caracteristicas inerentes ao contrato,
neste caso, o contrato individual de trabalho, que por esta forma se entende por
comutativo, consensual e sinalagmatico; vale dizer, as partes tém conhecimento
prévio dos deveres e direitos acordados, ndo podendo haver surpresa -contrato
aleatério-, reciproco em suas clausulas, impondo direitos e deveres a ambas as

partes, enriguecendo e empobrecendo de forma reciproca e onerosa.

RO N2 01288-2002-106-03-00. 22 T. RELATOR: JUIZ JOSE MARIA
CALDEIRA. PUB. 07 MAIO 2003. EMENTA: DANO MORAL - VIOLAGCAO
DA INTIMIDADE DO FUNCIONARIO. A instalacdo de camera no local de
trabalho, com prévia ciéncia dos empregados, cientes inclusive onde
estdo, por medida de sequranca patrimonial de todos, ndo ofende o
direito a inviolabilidade da intimidade assegurado no _inciso X do art.
50., da Constituicdo da Republica.

RO N2 00825-2001-008-12-00-9. 32 T. RELATORA: JUiZA MARIA DE
LOURDES LEIRIA. 26 NOV. 2002. DANO MORAL. VIOLAGAO DA
INTIMIDADE. A instalacdo de camera filmadora no local de trabalho,
sem comunicacado prévia aos empregados, ainda que se trate de medida
de seguranga, ofende o direito a inviolabilidade da intimidade assegurado
no inciso X do art. 52, da Constituicdo da Republica, fazendo incidir a norma
insculpida no inciso V do aludido dispositivo constitucional.

(c) Instalacdo de escutas telefénicas e sistema informativo

Outra modalidade de monitoramento sao as instalacbes de escutas
telefénicas, destaca-se por ampla divergéncia jurisprudencial, no sentido que nao se

encontra respaldo argumentativo suficiente a sustentar uma situagdo concreta de
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razoavel necessidade de gravacdo do que € discorrido durante a atividade
laborativa, sem que isso afronte de alguma forma a intimidade do trabalhador.

Dificil sustentar o deferimento de instalacdo de escutadas telefénicas,
contudo, ainda nos ensinamentos da Desembargadora Rosemarie Diedrichs
Pimpao, a medida protetiva que abarca os proprios principios do ente patronal se
justifica com as fungées ali empenhadas, bem como o0 seu nexo a proporcionalidade
e razoabilidade.

Questiona-se: instalar aparelhos de captagao de audio poderia ferir de alguma
forma alguns principios constitucionais, tais como o da liberdade de expresséao,
inviolabilidade do sigilo das comunicacoes?

E sabido que o empregador é detentor de poder de direcdo, ou seja, cabe a
ele como responsavel por sua atividade econbmica, estabelecer os métodos de
monitoramento que entende licito dentro de um ambiente de trabalho, no sentido que
as conversas pertinentes ocorridas dentro de um ambiente de trabalho, devem ser
destinadas apenas a assuntos relacionados a préprias informacdes de carater
laboral.

Porém na pratica nés sabemos que isto acaba se tornando inviavel, é
incabivel pensar que empregados de determinada empresa apenas se comunicarao
sobre assuntos pertinentes a sua rotina laboral, ou seja, € necessaria uma
interpretacao das razdes sociais e protetivas ao trabalhador no sentido que, apesar
do poder de direcdo pertencer ao empregador, este deve utiliza-lo com limites
abragados pelo principio da razoabilidade e proporcionalidade, sem que isso fira a

intimidade do trabalhador, conforme se vé no acordao seguinte:

TRT-10 - RECURSO ORDINARIO: RO 1024200300610000 DF
01024-2003-006-10-00-0. EMENTA. [...] 2.DANO MORAL. OBREIRA
QUE, OPERANDO TERMINAL TELEFONICO, ERA SABEDORA DE
QUE AS LIGACOES ALl REALIZADAS ESTAVAM SUJEITAS AO
MONITORAMENTO EXTERNO POR SEU SUPERIOR IMEDIATO.
COMENTARIOS FEITOS, PELO SUPERIOR DA LABORISTA, NO
AMBIENTE DE TRABALHO, QUANTO A FATO DA VIA PRIVADA DA
OBREIRA, DA QUAL AQUELE SUPERIOR TOMOU
CONHECIMENTO AO

EXERCER O MONITORAMENTO REFERIDO. O _monitoramento
externo das ligacdes realizadas pela obreira que era telefonista
atuando no servico de cobrancas é procedimento gue pode bem
ser_justificado como medida de afericdo da eficiéncia dos
servicos prestados e de protecdo da empresa contra a eventual
atuacdo _imprépria dos gue realizavam, em _nome _da empresa
demandada, tarefa tdo sensivel quanto a cobranga extrajudicial.
Estando a obreira previamente avisada de que tal monitoramento era
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realizado (ainda que de modo randbmico), a escuta feita de modo
algum pode ser reputada como clandestina. Logo, mesmo que a
obreira ndo tenha sido expressamente proibida de utilizar o sistema
telefénico para ligagcoes de interesse pessoal, fazia-o sabedora de
gue os canais de comunicacgao utilizados por ela ndo eram fechados,
mas sim abertos. Neste quadro fatico, ainda que o superior imediato
da obreira tenha tomado conhecimento, por tal monitoramento, de
dificuldades financeiras atravessadas, e ainda que tenha comentado
tal assunto junto a terceiros (ato reprovavel, sob um prisma ético
estrito), ndo se pode deste fato necessariamente extrair tenha a
autora sofrido difamacg&o ou graves abalos em sua reputagéo.

O exemplo da jurisprudéncia mencionada destaca um caso em que O
monitoramento de ligacdo telefénica se encontra legitimamente viavel, com plena
licitude de aplicagcédo tendo em vista os fatos proporcionados, sempre de acordo com
a realidade estabelecida no ambiente de trabalho, se tornando condizente a
estruturacdo de monitoramento telefénico.

Outro exemplo seria o caso estruturado pela desembargadora Rosemarie
Diedrichs Pimpao, o call center ndo comporta a medida de monitoramento por
camera de video nos casos em que a atividade exercida se depara com mero
atendimento telefénico via terminal de computador, em razdo de
desproporcionalidade de tal aplicacdo, e caracterizagcdo de excessivo abuso de
poder de direcao pelo empregador, contudo, parece coerente a instalacdo de
monitoramento telefénico, na medida em que a o ato protetivo encontra finalidade no
controle de informacdes transmitidas aos clientes.

Vale lembrar que o conteudo anexado as argumentacgdes aqui aduzidas sao
de carater hermenéutico provocatério, com intuito de estimular o leitor a entender o
desencadeamento das posigoes jurisprudenciais que se julgam licitas ao assunto de
monitoramento e vigilancia em ambiente de trabalho. Demonstrados os atos
unilaterais por parte do empregador em face ao principio da prote¢ao patrimonial,
estes poderdo ser questionados judicialmente pelo obreiro, contudo, hd também
outra maneira de se atingir a medida protetiva desejada pelo empregador, sendo
esta a provocacao do ente jurisdicional a medida que se pleiteia uma autorizacao
judicial, como séo os casos de instalagao de escuta telefénica em ambiente trabalho
por ato deferido pelo juiz.

Diferente do que se entende cabivel quanto a vedacdo de instalacdao de
escutas telefénicas (salvo em caso de autorizagao judicial), 0 monitoramento através
de sistema informativo, ou seja, e-mails, internet, arquivos, entende-se pertinente

nos casos em que ha a utlizacdo de e-mails corporativos, estes especificos
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disponibilizados pela empresa.

Reitera-se tal entendimento no tocante a prépria propriedade utilizada pelo
empregado ser pertencente ao empregador, tanto o equipamento quanto o0s
softwares. Desta forma, a justificativa parece plausivel tanto ao monitoramento do
conteudo exclusivo de e-mail do empregador, como também a restricao de acesso a
internet a sites ndo pertinentes ao bom desenvolvimento das fung¢des laborativas
destinadas aos empregados, tanto é justificavel que ndo seria adequado o
empregador responder por possiveis danos ocasionados por visitacdo a sites nao

pertinentes pelo empregado:

TRT-9: 3058200513905 PR 3058-2005-13-9-0-5. EMENTA. TRT- PR-16-10-
2007 JUSTA CAUSA. ENDERECO ELETRONICO PARTICULAR (E-MAIL).
MONITORAMENTO PELO EMPREGADOR.
IMPOSSIBILIDADE. Evidente gue o_empregado, ao receber uma caixa
de e-mail de seu empregador _para uso_corporativo, mediante ciéncia
prévia de que nele somente podem transitar mensagens profissionais,
ndo tem razoavel expectativa de privacidade guanto a esta, podendo o
empregador _monitorar_e rastrear _a _atividade do empregado no
ambiente de trabalho, o que ndo se justifica em se tratando de e-mail
pessoal e particular, pois nesta hipétese o direito a intimidade protege a vida
privada do empregado, salvaguardando um espaco intimo nao passivel de
intromissdes ilicitas externas (art. 52, X, CF), inclusive por parte de seu
empregador. A prova obtida nessa situacao ¢ ilicita (art. 52, LVI, CF).

Como bem dispdée o Desembargador Luiz Celso Napp, o uso de correio
eletrdnico corporativo ndo tem razoavel expectativa de privacidade, pois a finalidade
a que se destina a criacao do respectivo e-mail se trata exclusivamente para fins
laborais elencados pelo poder de direcdo da entidade patronal. Por este motivo,
corolario logico a evidencia de violagado a intimidade nos casos de monitoramento
em e-mail pessoal, este ndo vinculado ao poder de diregdo do empregador em
respeito aos ditames constitucionais estabelecidos pela Carta Magna de 1988.

Conforme ja exposto nesta dissertacdo, traz-se o posicionamento do
Desembargador Ricardo Artur Costa e Trigueiros quanto a interceptagcao patronal de

comunicagao e monitoramento nao informado ao empregado.

TRT-2 - RECURSO ORDINARIO EM RITO SUMARISSIMO: RO
6914820135020 SP 00006914820135020011 A28. EMENTA. SKYPE.
INTERCEPTACAO PATRONAL DE COMUNICACAO. MONITORAMENTO
NAO INFORMADO AOS EMPREGADOS. PROVA ILEGAL. JUSTA CAUSA
INSUBSISTENTE. A jurisprudéncia vem entendendo _que os softwares
ofertados pelo empregador para o servico ou para facilitar a
comunicacdo entre os empregados na execucdo dos trabalhos,
configuram ferramentas de trabalho e, assim, sua fiscalizacdo nao
incide nas hipéteses dos incisos X e Xll do art. 5° da CF. Todavia, o
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monitoramento dessas ferramentas em prol dos interesses negociais
s0 pode ser feito desde gue o0s empregados sejam prévia e
expressamente cientificados. Incontroversas, in casu, a autoria do didlogo
via SKYPE pela reclamante, e a apropriacdo deliberada do conteudo pela
reclamada.. A analise do caso compreende: a uma, a questdo da
legitimidade e legalidade do acesso patronal ao conteudo do didlogo travado
pela empregada com sua colega, em meio eletronico; a duas, se
reconhecido esse direito, em que medida o conteudo da mensagem, em si,
configura falta grave a teor do art. 482 da CLT. Incumbia a ré provar, por
documento, que seus empregados foram prévia e expressamente
cientificados dos limites de utilizagdo no trabalho e que seu conteudo seria
fiscalizado pela empresa, e desse 6nus nao se desincumbiu. O direito de
propriedade, por si s6, ndao é fundamento para o controle ilimitado pelo
empregador sob pena de chegar ao absurdo de aceitar cameras ocultas ou
escutas no ambiente de trabalho, transformando a empresa num
permanente reality show. A solu¢cdo esta em contemplar os direitos do
empregador e dos empregados, assegurando aqueles a limitagcdo do uso do
meio eletrdnico através de regras explicitas, e exercer o monitoramento
através de programas rastreadores que vedem acesso a sites indesejados
que ponham em risco a empresa. Ja aos empregados, a garantia de ciéncia
plena das regras de uso dos sistemas, e do respeito a sua privacidade e
intimidade, ndo se justificando que o conteudo de toda comunicacdo por
meio eletrénico esteja aberto @ espionagem ou curiosidade patronal. E
simplista a idéia de que por ser ferramenta de trabalho o computador e
aplicativos diversos incluindo a internet estdo franqueados ao controle de
conteudo pelo empregador. Obvio que fiscalizar o uso de um martelo, ou de
um EPI ndo € o mesmo que interceptar e ler o conteudo de uma mensagem.
E é da compreensao dessa brutal diferenga que se deve partir, assegurando
ao trabalhador o respeito a sua privacidade e intimidade quanto a eventuais
desabafos ou conversas que faga na rede, sob pena de se instaurar um
universo de espionagem, opressdo e delacdo. Os trabalhadores
relacionam-se com seus colegas, mantém conversas e didlogos
pessoais e intimos, fazem desabafos, riem, gueixam-se ou magoam-se
com superiores ou clientes, porque isto é da natureza humana. Néao é
razoavel esperar gue desde que pdem 0 pé na empresa devam
converter-se em autdmatos, reprimam seus sentimentos e se neguem
a qualquer tipo de comunicacdo por todos 0S meios existentes, num
mundo orwelliano de medo e vigilancia permanente. Ao contrério, com
0s _avancos tecnolégicos, os trabalhadores vém se libertando, em
parte, dos ambientes opressivos gue marcaram o _desenvolvimento
industrial, e novos meétodos de gestdo de pessoal vém sendo
implementados de modo a assegurar ambientes de trabalho sadios.
Assim, improvado pela ré, que cientificou expressa e previamente seus
empregados de que haveria monitoramento da utilizacdo do Skype, néo
poderia ter adentrado ao seu conteudo, incidindo em violagdo da
privacidade, vedada pelo disposto no art. 52, X e XIl, da CF. E a prova assim
colhida é invélida, ndo se prestando a finalidade almejada pela ré, Isto ja
ensejaria a convolacao da rescisdo em dispensa injusta. Ndo bastasse, o
préprio conteudo do e-mail afasta qualquer possibilidade de justa causa, ja
que a reclamante ndao fez mais que desabafos diante da situagcdo que
encontrou no estoque, valendo lembrar que a reclamada extinguira o
estabelecimento e estava em processo de instalagdo em outro local, sendo
normal a instabilidade momenténea entre os empregados, até que as coisas
se acomodassem. E a linguagem irreverente € propria da conversa livre
entre trabalhadores, mormente nao tendo a reclamante a menor ciéncia de
que estava sendo espionada pelo empregador. Recurso provido para julgar
insubsistente a justa causa.




65

(d) Revista intima e pessoal

Demonstrada a conceituacao e o posicionamento da jurisprudéncia quanto ao
monitoramento de sistemas de informatica, temos também o monitoramento e
vigilancia através de revistas intimas e pessoais. E mister destacar que a revista
intima se difere de revista pessoal, tendo em vista que a revista intima viola o direito
intimo do empregado (direitos de personalidade), enquanto a revista pessoal ndo ha
contato fisico, exercendo-se de modo impessoal, ndo abusivo e generalizado, por
exemplo, bolsas e pertences do empregado, o qual € escolhido de forma aleatdria.

Neste sentido, em 2016 foi sancionada a Lei n.2 13.271 de 15 de abril de
2016, que dispbe sobre a proibicao de revista intima de funcionarias nos locais de
trabalho e trata da revista intima em ambientes prisionais. Contudo, tal disposicao
trata apenas de revistas intimidas direcionadas as mulheres, ou seja, nao faz
qualguer mencao a protecao das pessoas do sexo masculino.

O professor Gustavo Filipe Barbosa Garcia comenta a constitucionalidade do
respectivo texto de lei, afirmando que “A norma legal ndo deveria restringir a
protecao considerando o sexo da pessoa. Portanto, o0 mais adequado seria corrigir a
apontada desigualdade, estendendo a proibicdo de revista intima a todas as
pessoas, independente do sexo”.

Explica ainda o referido professor, que apesar do empregador possuir o poder
diretivo, tal poder, € limitado para que n&o haja qualquer tipo de violagao aos direitos
constitucionais do trabalho, leia-se, protecao a revista intima. Sendo vedada toda e
qualquer violacao de direitos de personalidade.

O professor ainda cita que o artigo 187 do Cddigo Civil de 2002 e o artigo 8.9,
paragrafo unico, da CLT, como mecanismos legais para inibir os excessos.

Ou seja, para os trabalhadores - género masculino-, continua a orientagcédo
jurisprudencial sobre os atos licitos e ilicitos dentro do ambiente laboral, desta forma,
bem pontua o professor Gustavo Garcia ao trazer a solugdo da matéria em epigrafe
ao direito comum, pois além de permitida tal conduta pela CLT - compativel com os
principios fundamentais que norteiam o Direito do Trabalho- ainda corresponde a
conduta antijuridica, autorizando assim a violagdo de diversos direitos de
personalidade.

Sem prejuizo, a doutrina majoritaria entende pela possibilidade de revista
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pessoal, porém tal divergéncia encontra-se ndo na possibilidade, mas sim no modo
como sdo conduzidas as respectivas revistas. Nesta seara, como ja amplamente
reiterado, ampara-se o trabalhador no principio da prote¢cdo, aqui no sentido de
evitar a discriminacdo e a violagao a intimidade e a privacidade do trabalhador.

A jurisprudéncia e a doutrina se posicionam no sentido que as revistas devem
ocorrer de forma discreta e sistematica, ou seja, sem exibicao vexatéria ou qualquer
tipo de procedimento que indique uma conduta a algum trabalhador especifico, por
isso, indica-se até mesmo a revista condicionada a presenca de acompanhante,

podendo ser inclusive coletiva.

TST - RECURSO DE REVISTA RR 6908420115090093 (TST). DATA DE
PUBLICACAO: 06/06/2014. EMENTA: RECURSO DE REVISTA.
INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. REVISTA PESSOAL. O quadro

fatico_delineado pelo Tribunal Regional demonstra _a existéncia de
revista pessoal nos empregados, sem o contato fisico, bem como gue
tal pratica se dava de forma generalizada. Ressalvo meu posicionamento
de que a revista - intima ou ndo -, viola a dignidade da pessoa humana e a
intimidade do trabalhador. Contudo, acompanho o entendimento da SBDI-
1 desta Corte no sentido de gue a revista pessoal (sem contato fisico)
ndo afronta a intimidade, a dignidade e a honra. Indevida, portanto, a
indenizagdo por dano moral. Recurso de revista de que ndo se conhece.

Como bem pontuou o Ministro Claudio Mascarenhas Brandéao, da 72 turma do
Tribunal Superior do Trabalho, o entendimento da SBDI-1 da corte superior entende
que a revista pessoal sem contato fisico ndo afronta a intimidade, a dignidade e a
honra, conforme anteriormente conceituado na licdo do professor Gustavo Garcia.

Existe de fato uma diferenciacdo entre a revista com contato fisico, que se
caracteriza como revista intima, e a revista sem contato fisico, é caracterizada como
revista pessoal, a qual é aceita pela jurisprudéncia como conduta licita em razao da
pretensdao em preservar o patriménio do empregador e do ambiente de trabalho.
Assim coloca o Ministro Alexandre de Souza Agra Belmonte em acoérdao recente de
2015:

TST - RECURSO DE REVISTA RR 9447020135050102 (TST). DATA DE
PUBLICACAO: 12/06/2015. EMENTA: RECURSO DE REVISTA. DANO
MORAL NAO CONFIGURADO. REVISTA PESSOAL. DETECTOR

DE METAIS. Nao ha como acolher-se a pretensdo de indenizagao por
danos morais. Com efeito, 0 _uso _do_detector de metal é apenas um
procedimento _impessoal destinado a preservar, de forma valida, a
incolumidade do patriménio _do _empregador e do _meio_ambiente do
trabalho, na forma do artigo 932, lll, do Cddigo Civil de 2002, como
também, em razao da segurancga publica no Brasil, uma pratica socialmente
tolerada, se ndo desejada, nos mais variados ambientes, desde bancos,
aeroportos e reparticbes publicas até grandes eventos musicais e partidas
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de futebol. Recurso de revista conhecido por divergéncia jurisprudencial e
provido.

O uso de detector de metal também é um procedimento impessoal que visa

preservar, de forma eficaz, a seguranca do patriménio do empregador, trata-se de

uma modalidade de revista pessoal que € amplamente aceita pela jurisprudéncia.

Em uma noticia publicada no site do Tribunal Superior do Trabalho em 27 de

agosto de 2015, o coordenador de seguranca de um oOrgao publico federal em

Brasilia, Jair Pereira, diz que os sistemas eletrénicos adotados pela instituicdo

permitem a identificagdo tanto de produtos furtados quanto de objetos perigosos.

Ainda nesta seara, expde-se 0 especialista em Direito do Trabalho e consultor

juridico da Fecomércio, Eduardo Pragmatico Filho:

A revista, ela é possivel, mas ela deve ser uma revista impessoal, deve ser
combinada previamente. Deve ser prevista em algum acordo coletivo ou
convengao coletiva ou em algum regulamento da empresa dizendo que
pode haver a revista. A empresa, ela sempre deve utilizar o meio mais
alternativo possivel. Mas, se nao puder, se nao tiver um jeito, aquela revista
deve ser feita de forma superficial, de forma impessoal, mas nada que atinja
a dignidade dos trabalhadores.
http://www.granadeiro.adv.br/destaque/2015/08/28/conheca-quais-sao-0s-
limites-da- revista-pessoal-no-trabalho

Neste sentido, explica o Ministro do Tribunal Superior do Trabalho Claudio

Brandao:

A revista intima, por sua vez, é aquela que envolve contato corporal do
empregado. Isso tem apalpacéo, toques, abertura de roupas. Quando expde
a sua intimidade, o Tribunal entende que nao esta dentro desse poder de
comando do empregador €, portanto, ndo é valida a revista chamada intima.
Todas as situagdes em que o empregado tem atingida sua intimidade, num
caso especifico como este, ele pode vir a Justica pleitear a reparagéo por
dano. Se o fato foi comprovado, o juiz arbitrard a reparagéo para esse caso
de dano moral.

Ou seja, as empresas estdao devidamente autorizadas a efetivar a revista aos

seus empregados, bem como, a praticar a vigilancia do ambiente laboral. Contudo,

sem violar os direitos e garantias dos mesmos, principalmente, através da revista

intima que envolta o toque, vez que, viola a intimidade do empregado.


http://www.granadeiro.adv.br/destaque/2015/08/28/conheca-quais-sao-os-limites-da-revista-pessoal-no-trabalho
http://www.granadeiro.adv.br/destaque/2015/08/28/conheca-quais-sao-os-limites-da-revista-pessoal-no-trabalho
http://www.granadeiro.adv.br/destaque/2015/08/28/conheca-quais-sao-os-limites-da-revista-pessoal-no-trabalho
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5 MISTERIO PUBLICO DO TRABALHO

5.1 HISTORICIDADE DO ORGAO

No Brasil, o Ministério Publico do Trabalho surgiu com a Justica do Trabalho,
na edicao do Decreto n? 16.027/23, que criou o Conselho Nacional do Trabalho
(CNT), 6rgéo vinculado ao Ministério da Agricultura, Industria e Comércio.

Unido ao Conselho Nacional do Trabalho, atuavam o Procurador-Geral e
Procuradores Adjuntos, os quais emitiam pareceres nos processos em andamento
perante aquele 6rgao.

Posteriormente, o Ministério do Trabalho, Industria e Comércio foi criado junto
ao Conselho Nacional do Trabalho, sendo que seus Procuradores davam assessoria
ao mesmo.

Com a edicdo do Decreto legislativo 19.667/31, foi instituido o Departamento
Nacional do Trabalho, que era subordinado ao Ministério, onde trabalhava um
Procurador-Geral.

A partir de 1932, as Juntas de Conciliagdo e Julgamento e as Comissdes
Mistas passaram a funcionar no d@mbito do Ministério do Trabalho objetivando a
solugdo de conflitos coletivos de trabalho.

A Justica do Trabalho foi criada em 1934, 6rgdo que pertencia ao Poder
Executivo, continuando, ainda em 1937, como o6rgao administrativo. Sua
organizacao ocorreu mediante a edicdo do decreto-lei n? 1237/39, que a dividiu em
trés instancias administrativas, quais sejam: a) Juntas de conciliacdo e julgamento
(12 instancia); b) Conselhos Regionais do Trabalho (22 instancia) e Conselho
Nacional do Trabalho (32 instancia).

O Conselho Nacional do Trabalho era dividido em duas camaras (da Justica
do Trabalho e da Previdéncia Social) e, em cada uma delas, atuava um Procurador-
Geral.

Nos Conselhos Regionais do Trabalho atuavam Procuradores Regionais. As
atribuicbes da Procuradoria do Trabalho foram estipuladas pelo Decreto-lei n2
1.237/39.
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Apds, o Decreto-lei n? 1.346/39 trouxe a Procuradoria do Trabalho como
Orgao de coordenacdo entre a Justica do Trabalho e o Ministério do Trabalho,
Industria e Comércio.

Em 1940, a nomenclatura foi alterada para Procuradoria da Justica do
Trabalho, com publicacdo do Decreto-lei 2.852/40.

As principais fungdes da Procuradoria da Justica do Trabalho estavam
relacionadas a defesa do interesse publico, emissao de pareceres, participagdo de
sessOes de julgamento, elaboracdo de recursos em face das decisdes proferidas,
ajuizamento de dissidios coletivos em caso de greve, dentre outras.

Com a normatizagcao da Consolidacao das Leis do Trabalho (Decreto-lei n®
5.452/43), havia uma disposi¢cao expressa sobre o Ministério Publico do Trabalho,
que, entretanto, ainda se encontrava vinculado ao Poder Executivo. Suas fungoes
estavam atreladas a observancia da Constituicdo Federal, das leis e demais atos
dos poderes publicos, na esfera de suas atribuigoes.

No entanto, o ingresso o cargo de Procurador do Trabalho, ndo era através de
concurso publico, era tido como exigéncia a formagcao como bacharel em ciéncias
juridicas e o exercicio, por dois anos ou mais do cargo de Magistratura, de Ministério
Publico ou advocacia (artigo 744 da CLT).

Com a edicéo da Lei 1.341/51 (Lei Organica do Ministério Publico da Uniao),
0 ingresso na carreira passou a acontecer através de aprovagdo em CONCurso
publico.

E importante ressaltar que, apés a edicdo da Lei 1.341/51, o Ministério
Publico da Unido passou a ser integrado pelos Ministérios Publicos do Trabalho,
Federal, Eleitoral e Militar.

A CLT estabelece a distribuigdo da Procuradoria da Justica do Trabalho pelopais,
bem como estipulava as atribuigdes correspondentes da Procuradoria-Geral da Justica do
Trabalho.

A Constituicdo Federal de 1988 trouxe uma nova abordagem ao Ministério
Publico do Trabalho, como instituicdo permanente e essencial a funcdo jurisdicional
do Estado, totalmente desvinculado do Poder Executivo.

O que fora 6timo, pois dissociou, efetivamente, o MPT da funcéo especifica
de parecerista (6rgao interveniente) até entdo prevalecente em prol da defesa da
ordem juridica, do regime democratico e dos interesses sociais e individuais

indisponiveis (artigo 127).
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Elevou-se, entdo, ao Parquet do ramo Trabalhista a atribuicdo investigatéria
das lesbes de carater metaindividual? no ambito das relagcdoes de trabalho que, se
comprovadas, devem culminar com a celebragcdo de termo de ajustamento de
conduta (atuacdo extrajudicial) ou, entdo, com o ajuizamento de ag&o civil publica
para correcdo da lesdo perpetrada (atuacdo judicial). Aos Membros do Orgdo
Ministerial foram asseguradas autonomia funcional e administrativa (§ 22 do artigo
127 da CFRB/88).

Enfim, foi editada a Lei Complementar 75/93 (Estatuto ou Lei Organica do
Ministério Publico da Unido) para regular a matéria em sede infraconstitucional,
prevendo- se, entdo, a divisdo do Ministério Publico da Unido em Ministérios
Publicos do Trabalho, Federal, Eleitoral e Militar.

Tendo em vista, tratar-se de norma especifica, houve a revogacgao tacita dos
capitulos | a lll, inseridos no Titulo IX, correspondentes aos artigos 736 a 762 da
CLT.

Sendo entao definidas as atribuicbes do Ministério Publico do Trabalho, na
alcada judicial, os quais também podem intervir, nos processos judiciais, na
qualidade de parte (6rgdo agente) ou de “custos legis” ou fiscal da lei (6rgao

interveniente), constando-as elencadas no artigo 83 da Lei Complementar 75/93.

5.2 CONCEITO E PREVISAO LEGAL

A partir da Constituicdo Federal de 1988, o Ministério Publico torna-se
instituicdo permanente e essencial a funcao jurisdicional do Estado, totalmente
desvinculado do Poder Executivo, a quem foi atribuida a defesa da ordem juridica,
do regime democratico e dos interesses sociais e individuais indisponiveis (CF,
artigo 127).

A Instituicdo do Ministério Publico encontra previsdo expressa na Secao | do
Capitulo 1V do Titulo IV da Constituicdo Federal de 1988 (artigos 127 a 130-A).

A Lei Complementar 75/93 (Estatuto ou Lei Organica do Ministério Publico da
Uni&o) regulamentou a forma, bem como, a divisdo daquele Orgdo em Ministérios
Publicos do Trabalho, Federal, Eleitoral e Militar, que atuam, especificamente, em

suas matérias.

2 | esdes de natureza transindividual ou supra-individual, que sao espécies os danos a direitos
difusos, coletivos e individuais homogéneos e que exsurgem, direta ou indiretamente, das relagdes de
trabalho
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5.3 ATRIBUICOES

As atribui¢des do Ministério Publico do Trabalho na seara judicial encontram-
se elencadas no artigo 83 da Lei Complementar 75/93, podendo agir, nos processos
judiciais, na qualidade de parte (6rgado agente), ou, ainda, como “custos legis” ou
fiscal da lei (6rgédo interveniente).

Entende-se pela expressao “6rgao interveniente” ou “custos legis” a forma
pela qual se analisa a intervencao do Ministério Publico na esfera judicial, através da
emissao de pareceres, tanto nos casos em que a lei disponha expressamente, ou,
entdo, quando o interesse publico ou o juizo assim entender necessaria a
manifestacao do “Parquet’.

Conforme ensinamentos de Leite (2006, pp. 124 e 127-128):

Atuando como custos legis, isto €, como fiscal da lei, o Ministério Publico do
Trabalho age, ndo como autor ou réu mas sim como 6rgéo interveniente.

A tradicional expressao “fiscal da lei” estd a merecer uma nova reflexao, na
medida em que a atual Carta Magna define o MP como defensor da ordem
juridica, é dizer, no ordenamento juridico que, como é sabido, abrange as
leis, os principios, os costumes, os valores e objetivos fundamentais da
Republica.

(-.)

Assim, a elaboracdo de parecer circunstanciado do Ministério Publico do
Trabalho sera obrigatdria nos dissidios individuais em que figurem, como
partes ou interessados, criangas, adolescentes, incapazes e indios; nas
agodes civis publicas, quando nao ajuizadas pelo préprio Ministério Publico
(Lei n. 7.347/85, art. 52, § 19); nos mandados de seguranca (Lei n. 1.533/51,
art. 10); nos dissidios coletivos, em caso de greve que possa acarretar lesao
ao interesse publico; nas agcées de competéncia originaria dos Tribunais,
quando houver previsao regimental expressa; nos pedidos de sequestro
formulados em procedimentos relativos a precatérios (CPC, art. 731);
quando houver solicitagdo expressa do juiz ou Relator e o 6rgdo do
“Parquet” entender relevante a sua intervencao.

De outra forma, a expressao “6rgao agente” destina-se ao fato de o Ministério
Publico atuar, em regra, como autor das acdes coletivas para defesa dos direitos
transindividuais, podendo, também, constar no polo passivo da demanda, conforme

ensina o mesmo autor:

Dentre as principais a¢des utilizadas pelo Ministério Publico do Trabalho
destacam-se a acgdo civil publica, a agao civil coletiva, a acao anulatéria de
clausulas de contrato, acordo coletivo ou convengao coletiva, a agéo
rescisoria (CPC, art. 487, Ill) e o dissidio coletivo no caso de greve em
atividades essenciais lesivas ao interesse publico.

O Ministério Publico do Trabalho podera atuar também como 6rgdo agente
quando interpuser recurso das decisdes da Justica do Trabalho (inciso VI do
referido art. 83) nos processos em que figurou como autor ou réu.
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(...)

A interpretagéo extensiva deste dispositivo consolidado autoriza a ilagéo de
que o Ministério Publico do Trabalho também podera atuar no pélo passivo
da acdo. Basta imaginar o inquérito judicial para apuragao de falta grave ou
acao de consignagcao em pagamento ajuizada pelo empregador em face do
menor que ndo disponha de representantes legais (LEITE, 2006, p. 120)

Também se entende por atuagao a titulo de érgao agente aquela realizada
pelo Ministério Publico, na esfera extrajudicial, se comprovado o dano de natureza
difusa, coletiva ou individual homogénea carater metaindividual, ocasido em que o
MPT como “Parquet” ird propor a celebracdo de termo de compromisso de
ajustamento de conduta no curso do procedimento investigatorio ou inquérito civil.

As clausulas previstas pelos termos de ajustes de conduta abrangem as
seguintes areas tematicas de atuagdo do Ministério Publico do Trabalho, as quais
séo referentes as relagbes de trabalho, a saber: trabalho infantil, discriminagdo nas
relagdes de trabalho, trabalho escravo, meio ambiente do trabalho, fraudes a relagéo
de emprego, fraudes a Administracdo Publica, trabalho portuario e aquaviario e

liberdade sindical.

5.4  PRINCIPIOS NORTEADORES

Sao estipulados como principios institucionais do Ministério Publico, que tem
como alicerce constitucional: a unidade, indivisibilidade e independéncia funcional.

O principio da unidade significa que, para que haja a defesa da ordem juridica,
do regime democratico de direito e dos interesses sociais indisponiveis, todos os
orgaos que pertencem ao MPT deverao atuar de forma unica, com o objetivo comum
de atingir as finalidades institucionais.

Necessario constar, que os Membros integram um sé 6rgao, sob a dire¢do do
Procurador-Geral, porém, vale ressaltar que a unidade existira dentro de cada ramo
do Ministério Publico.

O principio da indivisibilidade significa que os Membros do MP nao estao
vinculados aos processos em que atuam, podendo estes ser substituidos uns pelos
outros, observando-se as regras legais, tanto na esfera extrajudicial quanto judicial,
na qualidade de parte ou de fiscal da lei (“custos legis”).

A unidade é traduzida como o principio que pressupde a existéncia da unidade
institucional, ou seja, unico é o érgao e ndo o membro.

Conforme ensina Leite (2006, p. 51):
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O principio da indivisibilidade, segundo pensamos, abarca tanto a fungéo de
orgéo agente quanto a de érgao interveniente. E dizer, no exercicio de
ambas as fungdes institucionais, seja no processo ou fora dele, ao 6érgéo do
Ministério Publico nao é permitido agir de forma parcial, uma vez que a sua
destinagcdo constitucional consiste sempre em defender o ordenamento
juridico, o regime democratico e os interesses sociais e individuais
indisponiveis.

O principio da independéncia funcional significa que o Ministério Publico ndo
se encontra sujeito a quaisquer dos Poderes, atuando sem qualquer dependéncia no
exercicio de suas func¢des, estando subordinado a Constituicdo e as leis em vigor no
pais, sem prejuizo das normas internacionais que o Brasil seja signatario.

Além dos principios constitucionais explicitos, a doutrina elenca outro
reconhecido implicitamente e intitulado como principio do Promotor Natural, através do
qual ndo é permitido a sociedade escolher qual Promotor ou Procurador atuara em
determinada situagao, submetendo-se as regras legais e normativas para distribuicao

de determinado feito.

5.5 COORDENADORIAS TEMATICAS

As coordenadorias tematicas tém um papel especifico a ser desempenhado
em diversas areas interligadas ao direito do trabalho.

Nos anos 90, houve uma ampla valorizagdo dos direitos sociais, estes
entendidos como espécie dos direitos fundamentais, consolidando-se, entdo, o
processo de redemocratizagdo do Estado que teve reflexos, por légico, nas relagdes
trabalhistas.

Com a Constituicao Federal de 1988, houve uma mudanca substancial no que
diz respeito ao papel do Ministério Publico do Trabalho, inserindo-se, entéo, a figura
do 6rgao agente em adigcdo a atuagcao como 6rgéo interveniente e parecerista.

Neste sentido, o “Parquet” passou, a atuar em questdes que envolvessem 0s
direitos metaindividuais dos trabalhadores de forma ativa, através da celebracéo de
termos de compromisso de ajustamento de conduta ou, entdo, mediante o
ajuizamento de acgdes civis publicas em caso de recusa a corre¢cao aos danos ali
causados.

Ao Ministério Publico do Trabalho foi atribuido o papel de defensor da ordem
juridica, dos interesses sociais e individuais indisponiveis e, para o exercicio de tal

atividade, foi convencionado com seus Membros, a garantia da independéncia



74

funcional, para que pudessem intervir e punir as empresas, sem intervencoes
hierarquicas.

Com a edicao das Leis 7.347/85 e 8.078/90, criou-se o sistema de tutela
coletiva em defesa dos interesses metaindividuais, ai compreendidas as trés
espécies, quais sejam: direitos difusos, coletivos e individuais homogéneos.

Posteriormente, tendo em vista a edi¢do da Lei Organica do Ministério Publico
da Unido (LOMPU), destinou-se ao “Parquet” a defesa dos interesses
transindividuais dos trabalhadores, citando-se, dentre as hipoteses de atuacao, a
propositura de acao civil publica para defesa dos interesses coletivos quando
desrespeitados os direitos sociais constitucionalmente garantidos. Bem como a
celebracao de termo De compromisso de ajustamento de conduta para a devida
adequacao da conduta lesiva do ofensor/empregador, as acdes necessarias a
defesa dos direitos e interesses de menores, incapazes, decorrentes das relagoes
de trabalho, a declaracado de nulidade de clausula de contrato, acordo coletivo ou
convengao coletiva que viole as liberdades individuais ou coletivas ou os direitos
individuais indisponiveis dos trabalhadores; a propositura de dissidio coletivo para
defesa da ordem juridica ou quando o interesse publico assim o exigir; a promog¢ao
de mandado de injungdo quando a competéncia for da Justica do Trabalho; a
atuacdo como arbitro, se assim for solicitado pelas partes, nos dissidios de
competéncia da Justica do Trabalho, sem prejuizo da defesa dos interesses
individuais indisponiveis, homogéneos, sociais, difusos e coletivos previstos no
artigo 69, inciso VIl da LC 75/93.

As principais metas de atuacao institucional do Ministério Publico do Trabalho
foram identificadas com base nas convencgdes da OIT (Organizacao Internacional do
Trabalho) que integram sua declaracdo de principios fundamentais de Direito do

Trabalho, transcrevendo-se brilhante texto a respeito do assunto:

1) a erradicacdo do trabalho escravo e degradante; 2) a erradicagdo do
trabalho infantil e a protecdo do trabalho do adolescente; 3) o combate a
discriminacdo nas relagoes de trabalho; 4) a defesa da saude do
trabalhador e de um meio ambiente de trabalho sadio; 5) o combate as
fraudes nas relacbes de trabalho; e 6) o combate as irregularidades
trabalhistas na Administragao Publica.

Hodiernamente as metas se mostram atuais e se coadunam com a realidade
brasileira como, também, fazem parte de um programa global de erradicacao das

desigualdades sociais, idealizado pela Organizacao Internacional do Trabalho.
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Em junho de 2001, a OIT, também visando a priorizagcdo de atuacgao,
classificou suas 183 Convencbes em 14 categorias, das quais se destacam as
fundamentais e prioritarias.

Foram classificadas como fundamentais as Convencgdes 29 - trabalho forcado
(1939); 87 - liberdade sindical e direito de sindicalizacao (1948); 98 - direito de
sindicalizagao e negociacao coletiva (1949); 100 - igualdade de remuneragao
(1951); 105 - trabalho forcado (1957); 111 - discriminacdo no emprego (1958);
138- idade minima (1973); 182 — piores formas de trabalho infantil (1999). Essas
Convencgoes integram a Declaracdo de Principios Fundamentais de Direito do
Trabalho da OIT.

Por sua vez, foram classificadas como prioritarias as Convencoes: 144 -
consulta tripartite com a finalidade de atuacao uniforme, coordenada, estratégica e
prioritaria no que tange ao alcance das metas institucionais estipuladas, criaram-se
as Coordenadorias Nacionais no ambito do “Parquet” Laboral, em total harmonia e
sem colidir de qualquer forma com o principio da independéncia funcional.

As Coordenadorias Tematicas existentes no Ministério Publico do Trabalho,
quais sejam:

Coordinfancia - Coordenadoria Nacional de Combate a Exploragao do
Trabalho da Crianga e do Adolescente (criada pela Portaria PGT n. 299,
de 10 de novembro de 2.000);

Conaete - Coordenadoria Nacional de Erradicacao do Trabalho Escravo
(criada pela Portaria PGT n. 231, de 12 de setembro de 2.002);
Coordigualdade - Coordenadoria Nacional de Promocéao de Igualdade de
Oportunidades e Eliminacdo da Discriminacdo no Trabalho (criada pela
Portaria PGT n. 273, de 28 de outubro de 2.002);

Conafret - Coordenadoria Nacional de Combate as Fraudes nas Relagoes
de Trabalho (criada pela Portaria PGT n. 386, de 30 de setembro de
2.003);

Conap - Coordenadoria Nacional de Combate as Irregularidades
Trabalhistas na Administragao Publica (criada pela Portaria PGT n. 4009,
de 13 de outubro de 2.003);

Codemat - Coordenadoria Nacional de Defesa do Meio Ambiente do
Trabalho (criada pela Portaria PGT n. 410, de 13 de outubro de 2.003).

Conatpa - Coordenadoria Nacional do Trabalho Portuario e Aquaviario
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(criada pela Portaria PGT n. 385, de 30 de setembro de 2.003, alterada
pela Portaria PGT n. 589/2005).

Conalis — Coordenadoria Nacional de Promocao da Liberdade Sindical
(criada pela Portaria 211, de 28/05/2009).

E importante mencionar, ainda, a existéncia de trés Coordenadorias de apoio
a Procuradoria-Geral do Trabalho, transcrevendo-se, neste sentido:

Existem, ainda, no &ambito do Ministério Publico do Trabalho, trés
coordenadorias de apoio a Procuradoria-Geral do Trabalho, que tém a
fungédo de contribuir para o resultado das coordenadorias nacionais. Por
abrangerem éarea de atuacdo relacionada com a atividade-meio ou nao
definida como meta prioritaria institucional, sua conformacéo nao € nacional
e sua composicdo atende a necessidades especificas, dependendo da
demanda. Sao elas: a Coordenadoria de Assuntos Internacionais (Coint),
cujo objetivo é fazer contato com organismos internacionais, em especial
com a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT); a Coordenadoria de
Recursos Judiciais (CRJ), cujo objetivo € acompanhar todos os recursos e
atuar nos Tribunais Superiores em Brasilia; e a Coordenadoria de Dissidios
Coletivos (CDC), cujo objetivo € acompanhar os dissidios coletivos e agoes
anulatérias de competéncia originaria do Tribunal Superior do Trabalho.

As reunides dos representantes de cada uma das Coordenadorias Nacionais
tematicas ocorrem, pelo menos, duas vezes ao ano, preferencialmente, uma em
cada semestre, para discussdao de assuntos que necessitem de entendimento
uniforme perante a Instituicdo. O objetivo principal € deliberar, através de propostas
de encaminhamento, acerca da diretriz de atuag&o nacional, na esfera da respectiva
coordenadoria tematica, a respeito de determinado assunto especifico colocado em
pauta para votacao. Tais “orientacdes” extraidas das votacdes dos representantes
nacionais das Coordenadorias Tematicas realizadas durante as reunides nacionais
ndo possuem, todavia, natureza vinculativa, considerando o principio da
independéncia funcional de seus Membros (artigo 127, paragrafo unico da
Constituicao Federal).

A Coordigualdade - Coordenadoria Nacional de Promocao de Igualdade de
Oportunidades e Eliminacdo da Discriminacdo no Trabalho, instituida em 28 de
outubro de 2002, por meio da Portaria PGT nQ 273, a Coordigualdade atua na
definicdo de estratégias coordenadas e integradas no combate a excluséo social, a
discriminagao no trabalho, a violagéo da intimidade do trabalhador.

A coordenadoria desenvolve o programa de promogdo de igualdade de
oportunidade para todos. Cujo objetivo é promover o questionamento dos

procedimentos organizacionais de contratagdo e ascensao funcional de empresas
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de portes médio e grande, com a intencdo de combater a discriminagao racial e de
género no ambito das relagdes de trabalho, do assédio moral e dos instrumentos de
seu combate, para prevenir e reduzir o assédio moral no ambiente de trabalho,
através de termos de compromisso de ajustamento de conduta, para as empresas

as quais sao consideradas ofensores de tais direitos e garantias constitucionais.

5.6 TERMO DE COMPROMISSO DE AJUSTAMENTO DE CONDUTA

(@ Conceito e Natureza Juridica

O Termo de compromisso de ajustamento de Conduta € um meio alternativo
de solugéao extrajudicial de conflitos, tendo em vista que, uma vez proposto, espera-
se que o compromissario compromitente cumpra as exigéncias estabelecidas pelo
legitimado-compromitente; do contrario, a possibilidade extrajudicial ndo se exaure,
ndo se finda, tendo em vista a possibilidade de ingressar em juizo visando a
execugao do termo.

A legitimidade ativa para propor a execucao do titulo de crédito extrajudicial
consubstanciado nos termos do TAC também esta prevista na Lei Especial da acéo
civil publica, ex vi do art. 52, incisos | a V e o seu § 69, da Lei de Acao Civil Publica
(LACP - Lei n? 7.347/85) combinado com o art. 82 do Codigo de Defesa do
Consumidor.

O TCAC foi inicialmente previsto no art. 211 do Estatuto da Crianga e do
Adolescente — Lei n? 8.069/1989, ja como um instrumento hibrido, com efeitos nas
esferas civel, penal e administrativa.

O TAC néao é uma transacgao pura e simples, pois ndo envolve direito material
controvertido que possibilite as partes acordar dentro de seus interesses proprios,
pois dispdem titularidade do conteudo processual e material objeto da lide, sendo
uma "transacao especial", pois abarca como objeto a indisponibilidade dos direitos
transindividuais, ou seja, nao ha identidade pessoal entre os legitimados, titulares do
direito material, caracteristica prépria de disponibilidade de direito material proprio.

Na seara penal, a Lei de Crimes Ambientais fez uso do instituto,

condicionando a transacgao penal a composicao do dano na esfera civel — salvo em
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caso de comprovada impossibilidade, conforme consta do art. 27 da Lei n?
9.605/1998.

Vale mencionar que a transacao penal a que se refere também se encontra
prevista no art. 74 da Lei n? 9.099/1995 - dos Juizados Especiais, para delitos de
menor potencial ofensivo.

Agora, pode ser afirmar que trata-se de uma transacao especial tendo em
vista que o TAC tem natureza juridica de ato juridico administrativo bilateral em
relacdo a vontade das partes e unilateral em relagdo a onerosidade das obrigagoes
nele assumidas; simples ou complexo, dependendo se a eficacia esta condicionada
ou nao a homologacdao do Conselho Superior do Ministério Publico, visando a
resolucao de violagcao de interesses difusos, coletivos e individuais homogéneos.

O ilustre José dos Santos Carvalho Filho resume que: "a natureza juridica do
instituto €, pois, a de ato juridico unilateral quanto a manifestagao volitiva, e bilateral
somente quanto a formalizacdo, eis que nele intervém o érgao publico e o
promitente".

Dessa forma, o TAC tem um carater transacional especial de negdcio juridico
bilateral que se exige a legitimidade do compromissario, dentre aqueles
supramencionados, cujo objeto esta limitado a exigir, mediante cominacao, que o
compromitente siga as exigéncias legais em defesa de interesses e direitos difusos,

coletivos e individuais homogéneos.

(b) Previséao legal, estrutura e forma.

O TAC tem previsao legal definida na Lei Especial de A¢ao Civil Publica, o
compromisso de ajustamento é eficaz a partir do momento em que é tomado pelo
orgao publico legitimado - € o que se depreende do art. 52, § 69, da Lei da Acao Civil
Publica.

Importante ressaltar que a legitimidade ativa é requisito imprescindivel para a
propositura da execucao do TAC. Logo, nem todos os legitimados a acao civil
publica podem ser compromissarios, apenas os 0rgaos publicos inseridos no rol de
incisos do art. 52 da LACP em combinagdo com disposto no art. 82 do Cddigo de
Defesa do consumidor, a saber.

Insta pontuar que em relacao a "Associagao" havera de ser atendido o art. 82

do CDC, para os fins do art. 81, paragrafo unico, do mesmo diploma legal. Destarte,
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sao legitimados ativos concorrentemente para o ajuizamento da acgao civil publica e
para ser compromissarios do TAC:

- Ministério Publico;

- Uniao, os Estados, os Municipios e o Distrito Federal;

- Entidades e 6rgaos da Administracdo Publica, direta ou indireta,

ainda que sem personalidade juridica, especificamente destinados a
defesa dos interesses e direitos protegidos pelo CDC.

No que tange a legitimidade passiva, ou seja, quem figura como
compromissado ou interessado no Termo de Ajustamento de Conduta, nos termos
do art. 52, § 62, da LACP, é a pessoa fisica ou juridica de direito publico ou privado
responsavel por um dano ou ameaca de dano a interesse difuso ou coletivo.

O TAC compreende uma via transacional em que, mesmo assim, a parte
compromissaria goza de sensivel hierarquia sobre o compromitente, de modo a
alcancgar sua submissao, observe-se, ao disposto em lei.

Igualmente, havendo duvidas ou pendéncias quanto a questdo fatica que
ensejou a celebracdo do TAC, o Poder Judiciario sera instrumento facilitador,
conforme se pode ver no que dispde o art. 59, inciso XXXV, da CF/88, para apreciar
eventual ameaca ou lesao a direito.

A eficacia do TAC néao carece de homologacao judicial, pois sua esséncia &
um ajuste extrajudicial.

Em miudos, certo é que, pela propria literalidade da norma prevista no art. 59,
§ 62, da LACP, o TAC € um titulo executivo extrajudicial enquadrado nas disposi¢oes
do art. 585, incisos Il e VIII, do CPC.

(c) Validade e eficacia

A eficacia do TAC nao carece de homologacao judicial, pois sua esséncia &
um ajuste extrajudicial, pela propria literalidade da norma prevista no art. 52, § 69, da
LACP, o TAC é um titulo executivo extrajudicial.

A natureza juridica do compromitente € irrestrita qualquer pessoa, natural ou
juridica, de direito publico ou privado, pode assumir 0 compromisso, quando
reconhecer que sua conduta afeta interesses difusos e coletivos, existir efetiva
necessidade de prevencao do conflito ou resolucao de conflito instalado.

A Orientacao Jurisprudencial 130 da Secao de Dissidios Individuais (SDI-Il)
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do TST e a matéria relativa a competéncia Anteprojeto do Cdédigo Brasileiro de
Processos Coletivos, Projeto de Lei 5.139/2009 e termo de ajuste de conduta

Descumprimento das clausulas.
(d) Analise de dados

O Termo de Compromisso de Ajustamento de Conduta pode ser retificado,
aditado ou mesmo rescindido como os atos juridicos em geral, ou seja, de maneira
voluntaria, pelo mesmo procedimento pelo qual foi feito, sendo tais atos justificados
técnica e legalmente.

O papel do ministério publico é de fiscalizar e se necessario punir tais
condutas, utilizando mecanismos de mediacdo, pode efetivamente desafogar o
judiciario, sobrecarregado e definitivamente ineficaz para resolver conflitos de
natureza difusa.

Porém, o papel do ministério publico se mostra ineficiente para as analises
mais direcionadas a violacdo dos direitos de personalidade do trabalhador,
especificamente, de sua intimidade e privacidade. Tendo em vista que os termos sao
feitos de maneira generalista, ao tratar dos temas aos quais se combate e que se é

acordado através do TAC, como se vé a seguir:

1 — A compromissaria, a partir da data da assinatura deste termo, compromete-se a
ABSTER-SE de, por qualquer de seus representantes, administradores, diretores,
gerentes ou pessoas que possuam poder hierarquico, utilizar praticas vexatérias ou
humilhantes contra seus empregados, diretos ou terceirizados, na admissao ou no
curso do contrato de trabalho, especialmente as que consistam em pressédo
psicologica, coagao, intimidagao, discriminacdo, xingamentos, persequicéo,
autoridade excessiva, condutas abusivas e constrangedoras e assédio moral, por
intermeédio de palavras agressivas, truculéncia ou de qualquer outro comportamento
que os submeta a constrangimento fisico ou moral que atente contra a honra e a
dignidade da pessoa humana.

O texto vem a trazer de uma forma geral, os tipos de violacdo ao qual a
empresa estaria efetivando para com seus empregados, sem esmiucar de fato, o
tipo de violagao ao qual estava sendo sujeitado o trabalhador.

Ainda nesta seara, se visualizou que o MPT possui diversas burocracias para
gue a denuncia seja de fato efetivada. A denuncia junto ao 6rgao pode ser feita por

telefone ou pelo site do referido érgao, ocorre que tal denuncia, requer diversas
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informacgdes acerca do denunciante, que estdo em pagina anterior a que informa que
pode ocorrer o sigilo de tal informacdo, ocasionando assim, a desisténcia da
denuncia antes mesmo de finalizada, vez que, acredita o trabalhador inicialmente
que tera de se identificar para puder efetivar a denuncia.

A multa firmada nos termos também nao proporciona um medo efetivo nas
empresas, tendo em vista que geram em torno de 2.000,00 (dois mil reais) a
5.000,00 (cinco mil reais), para empresas de até médio porte. Demonstrando o quao
fragil é a punicdo a ser empregada em caso de descumprimento dos objetos
discutidos no referido TAC.

O TAC n? 180/2018 e 181/2018, conforme anexos constantes na referida
dissertacdo, apresentam o texto supracitado, que traz de forma genérica as
violagOes existentes nas empresas, ndo demonstrando a realidade das violagdes
existentes entre as empresas e empregados.

Deixando claro que os obstaculos para se efetivar a denuncia, bem como, o
papel generalista do 6rgao, nao trazem aos empregados seguranca suficiente para
efetivar as denuncias e findar com as violagdes efetuadas pelo corpo diretivo das

empresas.
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6 CONCLUSOES

Diante de todo o exposto, conclui-se ser admissivel que o empregador
busque medidas protetivas adotadas pelo empregador em face a preservagao
patrimonial e intelectual de sua propriedade, através de praticas que exteriorizam o
seu poder de direcdo, devem ser limitadas a proporcionalidade e nao violagao a
intimidade e a dignidade de qualquer empregado, deste modo a doutrina e a
jurisprudéncia criam um equilibrio entre o risco da atividade econdmica exercida pela
entidade patronal, e a hipossuficiéncia vivenciada pela entidade profissional.

O ordenamento juridico nacional nao admite qualquer cessao de direitos
personalissimos, dando a eles carater de intransmissibilidade, irrenunciabilidade,
inalienabilidade e imprescritibilidade.

Quando da celebragcdo do contrato do trabalho, em momento algum o
trabalhador entrega ao empregador seus direitos.

Observou-se que, ndo obstante os empregadores tenham ciéncia do maleficio
gue a revista causa a saude psiquica bem como notéria violagdo aos direitos e
garantias constitucionais de seus empregadores insistem em vitima-los deste mal.

Por tais motivos, entende-se que, embora o empregador detenha o poder de
direcdo de seu empreendimento, pautado no direito a propriedade, isso ndo lhe
autoriza tratar o empregado como seu objeto.

Como ja afirmado outrora, é através do trabalho que o cidadao garante sua
subsisténcia e de sua familia e colabora com o crescimento do pais.

O Direito do Trabalho ha muito tempo rompeu com esse paradigma, tornando
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o labor fundamental para o homem e para o desenvolvimento social.

Desta forma, o empregador podera fiscalizar o ambiente de trabalho
objetivando a protecdo de seu patriménio, mas devera fazé-lo por intermédio de
equipamentos eletrdnicos, cameras de vigilancia, entre outros, desde que fixados em
locais publicos e visiveis, limitando-se, em caso de cameras, as gravacdes visuais,
preservando em todas as hipoteses as imagens dos observados.

Assim, no que tange a revista levada a cabo aos pertences pessoais dos
trabalhadores, entendemos ferir a intimidade do obreiro, o direito a privacidade, a
liberdade, a dignidade que ele detém. O automovel, o armario, a bolsa é o local em
que guardamos “migalhas” da nossa casa, da nossa vida, e embora o empregador
possua o direito de defender seu patriménio o trabalhador também é titular de
direitos.

Neste aspecto, tendo-se em vista a colisdo entre referidos direitos
constitucionais, deve-se, de acordo com o caso concreto, decidir qual ira prevalecer,
e, a nosso entender, a dignidade da pessoa humana supera qualquer outro direito
que com ele conflita, por ser absoluto e abranger a vida e a saude dos seres
humanos.

No tocante a revista intima e/ou pessoal, a qual geralmente é efetuada em
estabelecimentos que confeccionam ou de qualquer forma tratam com pecas
intimas, pequenas ou de alto valor econdmico, nos afigura cristalina a afronta ao
maior preceito constitucional, a saber: a dignidade da pessoa humana, além dos
demais direitos a ela corolarios.

A revista pessoal, seja com toques sobre as vestimentas dos obreiros, seja
exigindo que eles se desnudem total ou parcialmente, trata-se de exigéncia ilegal de
disposicao do corpo do trabalhador.

A nosso sentir, ndo se deve admitir qualquer tipo de relativizacdo a vedacao
legal de disposi¢ao do proprio corpo, pelo que o obreiro podera se escusar a revista,
sem que sua atitude seja interpretada como culposa, ante o principio de presungao
de inocéncia.

E possivel, ainda, que ante a pratica da revista intima pela empresa os
trabalhadores procedam a rescisao indireta de do contrato de trabalho, pleiteando a
devida indenizagao.

Entrementes, muitos empregados tém medo do desemprego, pelo que

acabam anuindo com indigitadas ilegalidades.
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Da mesma sorte, deve-se comunicar referidos atos evidentemente
atentatoérios a dignidade dos trabalhadores ao Ministério Publico do Trabalho para
que tomem as providéncias cabiveis, seja firmando Termos de Ajustamento de
Conduta, seja ajuizando Acg&o Civil Publica, a fim de que os obreiros nédo se
submetam a tal tratamento desumano, vedado pela Constituicdo Cidada.

Porém, demonstrou-se ineficiente o papel do MPT frente as violagbes dos

direitos de personalidade dos empregados, junto as empresas no Recife.
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ANEXO A - TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA N° 180/2018

MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO
Procuradoria Regional do Trabalho 6a Regido - RECIFE

Mas prevergdo 7o vabate, maks wat! For wm Beasil S aoiavies o Wegas no Pt

TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA N° 180/2018

TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA FIRMADO POR MYLENA FERREIRA DE
LIMA RESTAURANTES - ME (Nome Fantasia: SABOR ORIENTAL) PERANTE O
MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, NA FORMA DO ART. 5¢, § 6% DA LEI
7.347/85.

PROCESSO N? 003576.2017.06.000/9 - 29

MYLENA FERREIRA DE LIMA RESTAURANTES - ME (Nome Fantasia: SABOR
ORIENTAL), pessoa juridica de direito privado, inscrita no CNPJ sob o n?
21.016.020/0001-20, doravante denominada apenas COMPROMISSARIA, firma o
presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA, de conformidade com o que dispoe
o artigo 5°, § 6°, da Lei n°® 7.347/85, perante o MINISTERIO PUBLICO DO
TRABALHO, representado neste ato pela Procuradora do Trabalho, GABRIELA
TAVARES MIRANDA MACIEL, nos seguintes termos:

DAS OBRIGACOES ASSUMIDAS

1 - A compromissaria, a partir da data da assinatura deste termo, compromete-se a
ABSTER-SE de, por qualquer de seus representantes, administradores, diretores,
gerentes ou pessoas que possuam poder hierarquico, utilizar praticas vexatérias ou
humilhantes contra seus empregados, diretos ou terceirizados, na admissao ou no
curso do contrato de trabalho, especialmente as que consistam em pressao
psicologica, coacdo. intimidacao, discriminaga@o, xingamentos, perseguigao,
autoridade excessiva, condutas abusivas e constrangedoras e assédio moral, por

90



91



2 — O descumprimento do presente Termo de Ajuste de Conduta resultara na
aplicagao de multa de R$ 5.000,00 (cinco mil reais) por cada alinea, da clausula
primeira, descumprida e por cada constatagao de descumprimento.

3- Os valores serao atualizados pela taxa SELIC e, na auséncia da SELIC, a
atualizagao monetaria sera efetuada com base no indice de corregao das dividas
trabalhistas.

4- Os valores ora pactuados serdo reversiveis ao Fundo de Defesa de Direitos
Difusos, nos termos dos arts. 5°, §6° e 13 da Lei n® 7347/85, ou em prol da
coletividade através de entidade ou projeto social a ser indicado pelo Ministério
Plblico do Trabalho, ou, ainda, serd investido em campanhas educativas
preventivas ligadas & area trabalhista.

5- A multa pactuada independe de multas eventualmente devidas a outros érgaos,
tais como Ministério do Trabalho e Emprego e o INSS, bem como néo € substitutiva
das obrigages objetos deste TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA - TAC, mas
visa justamente ao seu cumprimento, de forma que a sua execucdo podera ser
cumulada com a das préprias obrigagdes cuja observancia se pretendeu
resguardar.

DO TITULO EXECUTIVO EXTRAJUDICIAL

6 - O presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA - TAC constitui titulo executivo
extrajudicial, nos termos do disposto nos arts. 59, § 6° da Lei n. 7.347/85 e 876 da
CLT.

DAS DISPOSIGOES FINAIS

7 - O presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA - TAC aperfeigoa-se e passa a
produzir efeitos com a assinatura do representante da compromissaria com poderes
para tanto e do Membro do Ministério Publico do Trabalho, ndo dependendo de
homologagao ou de qualquer ato posterior para valida-lo.

8 - O presente TAC tem vigéncia por prazo indeterminado, aplicando-se-lhe, ainda, o
disposto nos artigos 10 e 448 da CLT, de forma que eventual alteragao na estrutura
juridica da empresa e/ou propriedade ndo afetara a exigéncia do seu integral
cumprimento.

9 - O presente Termo de Ajuste é passivel de fiscalizagao pelo Ministério do
Trabalho e Emprego, cujo representante recebera cépia fiel do seu inteiro teor, e pelo
Ministério Publico do Trabalho, reconhecendo-se-lhe aptiddo para certificar o
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10- Verificado, a qualquer tempo, que as cominagoes estabelecidas no presente
Termo de Ajuste nao se mostraram suficientes para garantir a efetividade das
normas legais cuja observancia visou assegurar, requerer-se-a as providéncias
judiciais necessarias ao seu efetivo cumprimento.

11- Ao Ministério Publico do Trabalho fica reservada a prerrogativa de denunciar, no
todo ou em parte, os termos do presente ajuste, dispensada a propositura de agao
anulatdria, observadas as seguintes regras: a) a existéncia de incompatibilidade das
disposicoes do ajuste com entendimento jurisprudencial consolidado ou com
normas cogentes trabalhistas; b) decisao exarada em despacho fundamentado; c)
prévia cientificagao da compromissaria.

Firma-se o presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA em duas vias de igual
teor, para que produza todos os seus efeitos.

Recife, 03 de agosto de 2018. -
-‘ . / / i L (,—U Z’\
M&\\\,\ Sl V§ewod
Elaine Saara Rosendo de Lima
CPF n® 029.544.954-36

MYLENA FERREIRA DE LIMA RESTAURANTES - ME.

¢ | 2 | N { ()

Lo ML WOk
Gabflela Tavares Miranda Madi
Procuradora do Trabalho

Fonte: Ministério Publico do Trabalho em Pernambuco - PRT 62 Regido.



ANEXO B — TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA N° 181/2018

MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO
Procuradoria Regional do Trabalho 6a Regiao - RECIFE
Mas provencido no yabah, mas v’ Py um Brast set aocies @ cowngas 1o rabato

TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA N° 181/2018

TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA FIRMADO POR VFS SISTEMA
ELETRONICO DE ALARME LTDA. PERANTE O MINISTERIO PUBLICO DO
TRABALHO, NA FORMA DO ART. 5%, § 6° DA LEI 7.347/85.

PROCESSO N® 000818.2018.06.000/1 - 29

VFS SISTEMA ELETRONICO DE ALARME LTDA., pessoa juridica de direito
privado, inscrita no CNPJ sob o n® 16.693.500/0001-96, doravante denominada
apenas COMPROMISSARIA, firma o presente TERMO DE AJUSTE DE
CONDUTA, de conformidade com o que dispde o artigo 5°, § 6°, da Lei n°
7.347/85, perante o MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, representado neste
ato pela Procuradora do Trabalho, GABRIELA TAVARES MIRANDA MACIEL, nos
seguintes termos:

DAS OBRIGAGOES ASSUMIDAS

1 — A compromissaria, a partir da data da assinatura deste termo, compromete-se a
ABSTER-SE de, por qualquer de seus representantes, administradores, diretores,
gerentes ou pessoas que possuam poder hierarquico, utilizar praticas vexatérias ou
humilhantes contra seus empregados, diretos ou terceirizados, na admissao ou no
curso do contrato de trabalho, especialmente as que consistam em pressao
psicolégica, coacdo, intimidagdo, discriminagao, xingamentos, perseguigao,
autoridade excessiva, condutas abusivas e constrangedoras e assédio moral, por
intermédio de palavras agressivas, truculéncia ou de qualquer outro comportamento
que os submeta a constrangimento fisico ou moral que atente contra a honra e a
dignidade da pessoa humana.

DO EVENTUAL DESCUMPRIMENTO DO TAC

2 — O descumprimento do presente Termo de Ajuste de Conduta resultard na
aplicacao de multa de R$ 5.000,00 (cinco mil reais) por cada constatacdo de
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descumprimento da clausula primeira.

Paréagrafo (nico. Antes de efetivada a execucao do presente Termo de Ajuste de
Conduta a empresa sera notificada para manifestagao e defesa,

3- Os valores serao atualizados pela taxa SELIC e, na auséncia da SELIC, a
atualizagao monetaria sera efetuada com base no indice de corre¢ao das dividas
trabalhistas.

4- Os valores ora pactuados serdo reversiveis ao Fundo de Defesa de Direitos
Difusos, nos termos dos arts. 5°, §6° e 13 da Lei n° 7347/85, ou em prol da
coletividade através de entidade ou projeto social a ser indicado pelo Ministério
Publico do Trabalho, ou, ainda, sera investido em campanhas educativas
preventivas ligadas a area trabalhista.

5- A multa pactuada independe de multas eventualmente devidas a outros érgéos,
tais como Ministério do Trabalho e Emprego e o INSS, bem como néo é substitutiva
das obrigagoes objetos deste TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA — TAC, mas
visa justamente ao seu cumprimento, de forma que a sua execugdo podera ser
cumulada com a das proprias obrigagdes cuja observancia se pretendeu
resguardar.

DO TiTULO EXECUTIVO EXTRAJUDICIAL

6 - O presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA - TAC constitui titulo executivo
extrajudicial, nos termos do disposto nos arts. 5% § 6° da Lei n, 7.347/85 e 876 da
CLT.

DAS DISPOSICOES FINAIS

7 - O presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA - TAC aperfeigoa-se e passa a
produzir efeitos com a assinatura do representante da compromissaria com poderes
para tanto e do Membro do Ministério Publico do Trabalho, ndo dependendo de
homologagao ou de qualquer ato posterior para valida-lo.

8 - O presente TAC tem vigéncia por prazo indeterminado, aplicando-se-lhe, ainda. o
disposto nos artigos 10 e 448 da CLT, de forma que eventual alteragao na estrutura
juridica da empresa elou propriedade ndo afetard a exigéncia do seu integral
cumprimento.

9 - O presente Termo de Ajuste é passivel de fiscalizagdo pelo Ministério do
Trabalho e Emprego, cujo representante recebera copia fiel do seu inteiro teor, e pelo
Ministério Puablico do Trabalho, reconhecendo-se-lhe aptiddo para certificar o
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descumprimento das obrigagoes convencionadas.

10- Verificado, a qualguer tempo, que as cominagoes estabelecidas no presente
Termo de Ajuste naoc se mostraram suficientes para garantir a efetividade das
normas legais cuja observancia visou assegurar, requerer-se-a as providéncias
judiciais necessarias ao seu efetivo cumprimento.

11- Ao Ministério Publico do Trabalho fica reservada a prerrogativa de denunciar, no
todo ou em parte, os termos do presente ajuste, dispensada a propositura de agao
anulatéria, observadas as seguintes regras: a) a existéncia de incompatibilidade das
disposicoes do ajuste com entendimento jurisprudencial consolidado ou com
normas cogentes trabalhistas; b) decisao exarada em despacho fundamentado; c)
prévia cientificagcao da compromissaria.

Firma-se o presente TERMO DE AJUSTE DE CONDUTA em duas vias de igual
teor, para que produza todos os seus efeitos.

Recife, 3 de agosto de 2018.
Polonita Mol

Gabri avares Miranda Maciel

Procuradora do Tr, 0

agu"des’ da Silva

CPF W 041.376,604.76
E A

= Vaﬁr de Carvalho Fllho
OAB/PE n® 17677

Fonte: Ministério Publico do Trabalho em Pernambuco - PRT 62 Regiao.
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