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RESUMO

Este trabalho monografico possui como intuito o estudo do monitoramento do correio
eletrbnico pessoal e corporativo em ambiente trabalhista, delimitando-se até onde o
poder diretivo do empregador pode interferir na esfera intima e privada do
empregado. Inaugura-se o0 presente trabalho mediante o estudo dos direitos
constitucionais da dignidade da pessoa humana, bem como da personalidade do
empregado, referente a sua vida privada, intimidade e sigilo de correspondéncia,
ambos instituidos no art. 5°, incisos X e Xll, da Constituicdo Federal. Apés, no
segundo capitulo, promove-se o estudo do contrato de trabalho e suas formas de
rescisdo, conceitua-se empregado e empregador, tal como o poder diretivo deste
altimo, sucedido por seus limites de aplicabilidade. Por fim, no terceiro capitulo
analisa-se a diferenciacdo constituida entre os correios eletrdnicos pessoais e
corporativos, o conflito deles decorrente, as hip6teses de (i)legalidade quanto aos
seus envios e recebimentos, concluindo-se pela analise jurisprudencial relacionada

aos julgados inerentes a matéria ora debatida.

Palavras chave: E-mail. Pessoal. Corporativo. Intimidade. Monitoramento.



ABSTRACT

This monograph has as objective the study of monitoring personal and corporate e-
mail in labor environment, delimiting far as the directive power of employer may
interfere the intimate sphere and private employee. This work is inaugurated through
the study of constitutional rights of human dignity and of the employee's personality,
respect their privacy, intimacy and secrecy of correspondence, both established in
the article 5, items X and XIlI, of the Constitution. In the second chapter, promotes the
study employment and forms of termination, employee and employer-conceptualized
as the directive power of the latter, succeeded by its limits of applicability. Finally, the
third chapter analyzes the differentiation made between personal and corporate e-
mails, their conflict result, the chances as to the legality or ilegality of their shipments
and receipts, concluding the jurisprudential analysis related to judged inherent
matters discussed herein.

Keywords: E- mail . Personnel. Corporate. Intimacy. Monitoring.
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1 INTRODUCAO

Sabe-se que com 0 avancgo tecnoldgico, as empresas em sua totalidade
comecaram a utilizar-se de meios auxiliares que ajudam a aumentar a sua
lucratividade e o desempenho de seus subordinados, diminuindo o tempo
despendido para a concretizagédo de sua atividade fim.

Pode-se concluir que se encontra insculpido neste rol de aparatos
facilitatérios da empresa a utilizacdo do correio eletronico, artificio aplicado para o
envio e o recebimento de mensagens.

Ha que se observar a existéncia de correios eletrbnicos pessoais e
corporativos, 0s quais se diferem entre si e acarretam conflitos no ambito do direito
do trabalho, uma vez que tal instrumento nem sempre produz resultados benéficos a
empresa em funcédo de sua ma utilizacdo pelos empregados, o que faz com que os
empregadores necessitem monitora-los.

Assim, importante se faz o estudo de até onde o poder diretivo do
empregador pode atingir o direito a intimidade do empregado para realizar o
monitoramento do correio eletrénico em ambiente trabalhista.

A presente monografia possui método bibliogréafico, acrescido de anélise
jurisprudencial acerca do tema debatido, sendo separada em trés capitulos.

No primeiro capitulo é abordado sobre a origem dos direitos
fundamentais, bem como sobre os direitos da personalidade do empregado,
incluindo-se os direitos a dignidade da pessoa humana, a personalidade, a vida
privada, a intimidade, e ao sigilo de correspondéncia, ja que estes proporcionam
protecdo a parte com menor capacidade arbitraria do contrato trabalhista, fazendo
com que o empregador ndo utilize excessivamente de seu poder de direcdo a fim de
prejudicar seu subordinado.

Apos, realiza-se a analise do conceito de empregado e empregador,
seguido da exposi¢cdo das caracteristicas do contrato de trabalho e suas formas de
rescisao, procurando-se consignar o direito ao poder diretivo do empregador e 0s
limites a ele aplicados.

Por fim, conclui-se o trabalho com a anélise e a diferenciacdo entre os
correios eletrbnicos pessoais e corporativos, dirimindo-se o conflito existente entre a
legalidade ou néo da fiscalizagao do envio e do recebimento de e-mail em ambiente

trabalhista, finalizando-se com um breve estudo jurisprudencial realizado entre os



anos de 2013 a 2015 no Tribunal Superior do Trabalho e no Tribunal Regional do
Trabalho da primeira regiao.
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2 DO DIREITO CONSTITUCIONAL DA PERSONALIDADE DO EMPREGADO

Os direitos constitucionais sédo hierarquicamente dominantes quanto aos
demais direitos normatizados, portanto, os primeiros devem ser alicercados os
altimos (NASCIMENTO, 2013, p. 413).

Assim é a caracteristica do direito trabalhista, no sentido de que as
relacbes de trabalho se encontram sustentadas e complementadas nos direitos
fundamentais e nos principios constitucionais organizados pela Constituicdo da
Republica de 1988 (NASCIMENTO, 2013, p. 414).

Nesse sentido, vale esclarecer a origem e a trajetoria histérica dos direitos
fundamentais insculpidos na Constituicdo, no tocante aos seus principais aspectos,
pois estes se tornaram essenciais a concessao de direitos e garantias fundamentais
do trabalhador contemporaneo, no sentido de que eles possuem a funcdo de
resguardar o sujeito nas relagBes hierarquicas onde quem predomina é a parte

economicamente mais forte (AVILA, 2011, p. 81).

2.1 ORIGEM E TRAJETORIA HISTORICA DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS

Os direitos fundamentais podem ser definidos como os direitos humanos
transcritos na forma da Lei, mais precisamente na Constituicdo Republicana de
1988, os quais protegem a populacdo no que se refere as suas relacdes econémicas
e sociais, bem como ao controle exacerbado do Estado (BARROS, 2013, p. 488).

Tais direitos e garantias fundamentais sao resultados de progressos que
nasceram por consequéncia da auséncia de direitos humanos (BULOS, 2008, p.
409).

Na concepcao de Uadi Lammégo Bulos, os direitos fundamentais podem

assim ser caracterizados:

"[...] conjunto de normas, principios, prerrogativas, deveres e institutos
inerentes a soberania popular, que garantem a convivéncia pacifica , digna,
livre e igualitaria, independentemente de credo, raga, origem, cor, condi¢éo
econbmica ou status social. Sem os direitos fundamentais, o homem né&o
vive, ndo convive, e, em alguns casos, ndo sobrevive." (2008, p. 404).

No tocante ao contexto histérico, antes de serem reconhecidos, 0s

direitos fundamentais passaram pela fase jusnaturalista, mediante progressos
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revoluciondrios do século XVIII, momento em que a divindade perde espacgo para a
razdo, bem como o homem caracteriza-se como iniciante independente da ordem
politica e social (THEODORO, 2002, p. 22/23).

Nessa fase os direitos humanos podem ser caracterizados como
absolutos, imutaveis no tempo e aplicAveis a qualquer estrutura juridica
(THEODORO, 2002, p. 25).

No século XIlII, mais precisamente na Inglaterra, houve o reconhecimento
dos direitos fundamentais na esfera do direito positivo, mediante Magna Charta
Libertatum® estabelecida em 1215. Tal documento admitiu alguns direitos e
liberdades civis, quais sejam, devido processo legal, habeas corpus e protecdo a
propriedade (THEODORO, 2002, p. 25).

Além disso, houve a positivacao dos direitos fundamentais inerentes aos
homens com as declaracdes de direitos Ingleses constituida no século XVII pela
Petition of Rights (1628) e pela Bill of Rights (1689)? das quais foram originados os
direitos de liberdade classificados em uma determinada liberdade de expressao pelo
direito de peticdo, habeas corpus, veto de prisbes injustificadas e principio da
legalidade penal (THEODORO, 2002, p. 26; ).

Todavia, tais direitos humanos foram reconhecidos mais precisamente no
século XVIII, apenas, por meio da positivacdo Constitucional (THEODORO, 2002, p.
21), e tiveram origem na filosofia classica greco-romana, em funcédo da convivéncia
entre 0s homens e da concepcdao cristd, 0os quais ensejavam uma protecdo especial
ao homem por meio da construgdo do direito positivo, que tinha como objetivo
reservar a dignidade, a igualdade e a liberdade da pessoa humana (THEODORO,
2002, p. 22; MENDES, 2008, p. 232).

O constitucionalismo dos direitos fundamentais obteve legado na
Declaracédo dos Direitos do Povo da Virginia e na Declaragcdo dos Direitos do
Homem e do Cidadao na Franca, em 1789 (THEODORO, 2002, p. 26).

Assim, na medida em que as constituicbes sdo outorgadas, os direitos

fundamentais séo positivados e ganham maior forca (THEODORO, 2002, p. 26),

! Documento de grande relevancia & andlise dos direitos humanos. Ele é um "pacto firmado em 1215

elo Rei Jodo Sem-Terra e pelos bispos e bar6es ingleses” (SARLET, 2012, p. 41).

"Petition of Rights, de 1628, firmada por Carlos I, (...) e o Bill of Rights, de 1689, promulgado pelo
Parlamento e que entrou em vigor ja no reinado de Guilherme d'Orange, como resultado da assim
denominada "Revolugdo Gloriosa", de 1688 (...) as declaragdes inglesas do século XVII significaram a
evolucao das liberdades e privilégios estamentais medievais e corporativos para liberdades genéricas
no plano do direito publico” (SARLET, 2012, p. 42 e 43).



12

alids, tais direitos alcancam grande importancia quando da certificacdo de que o
homem primeiramente possui direitos e, somente em seguida, possui deveres para
com o Estado (MENDES, 2008, p. 232).

Com todo o exposto, vale salientar que € na Revolucao Francesa, a qual
utilizava como maxime os ideais de liberdade, igualdade e fraternidade, que nascem
os direitos fundamentais de primeira, segunda e terceira dimensdo, 0sS quais
progrediriam para quarta e quinta dimenséo (LENZA, 2014, p. 1056).

Os direitos fundamentais de primeira geracao surgiram no final do século
XVII e compreendem os direitos aludidos nas Revolugdes Americana e Francesa
como produto do pensamento liberal-burgués. Foram os primeiros a serem
positivados e visavam o crescimento dos direitos e garantias individuais e a restricao
do poder do Estado por meio de sua obrigacdo de néo interferir na vida particular do
homem, a fim de garantir ao ultimo direito a vida, liberdade de culto, reunido e
expressao, inviolabilidade de domicilio, dentre outros (BULOS, 2008, p. 406;
MENDES, 2008, p. 233; LENZA, 2014, p. 1056).

A segunda geracdo dos direitos fundamentais, mais conhecida por
direitos sociais, eclodiu a partir do século XIX, em seguida a Primeira Grande Guerra
Mundial, por meio de pretensdes trabalhistas e normas de assisténcia social. Aqui se
encontram os direitos sociais e coletivos relacionados ao trabalho que tém por
objetivo proporcionar igualdade e bem-estar para todos, fazendo com que o Estado
atue positivamente para assegurar os direitos a saude, educacdo, trabalho, etc.
(BULOS, 2008, p. 406; MENDES, 2008, p. 233; LENZA, 2014, p. 1057).

Na terceira geracdo a comunidade internacional esta vivendo um grande
desenvolvimento tecnologico e cientifico, entdo nasce a necessidade de
preservacdo da natureza e de protecdo ao consumidor, no tocante ao direito da
populacdo ao desenvolvimento. Os ordenamentos Constitucionais do Chile, da
Coréia e do Brasil, portanto, comecam a abranger os direitos transindividuais de
fraternidade e solidariedade referentes aos direitos difusos ou coletivos em geral,
buscando protecdo ao humanismo, defendendo a coletividade, via
proporcionalizacdo do direito ao desenvolvimento, paz, conservagdo do patrimdnio
publico, comunicacéo, entre outros (BULOS, 2008, p. 406; MENDES, 2008, p. 234;
LENZA, 2014, p. 1058).

Os direitos fundamentais de quarta geracao sao mais conhecidos como

direito dos povos, pois estatui mudancas nas atitudes humanas com a
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universalizagdo politica dos direitos fundamentais a democracia, conhecimento e
pluralismo. Tais direitos visam a ndo manipulacédo genética advinda dos progressos
no ambito da engenharia genética, referentes a pesquisas biologicas que atualmente
estdo colocando em risco a vida dos homens (BULOS, 2008, p. 406; LENZA, 2014,
p. 1058).

Quanto aos direitos fundamentais de quinta geracdo, estes fazem
referéncia a paz ja anteriormente categorizado como de terceira geracao, todavia,
nesta instancia o direito supracitado é visado como uma idealizacdo da democracia
participativa ou apice do direito da humanidade (LENZA, 2014, p. 1059).

No final do século XIX, Jellinek criou a Teoria do Status que tinha como
fundamento explicar a performance horizontal dos direitos fundamentais aqui
debatidos, no sentido de que nas relacbes privadas, como a de empregado e
empregador, devem ser tratadas com igualdade de condi¢cdes, isonomicamente
(LENZA, 2014, p. 1062/1064).

O entendimento da eficacia horizontal dos direitos fundamentais
instituidos pela Constituicdo ganha forca com seu emprego imediato nas relacdes
privadas, como, por exemplo, nas relacdes empregaticias (LENZA, 2014, p. 1066).

O presente trabalho tem como objetivo a andlise dos direitos
fundamentais de segunda geragcédo, os quais defendem que o Estado deve agir
ativamente para proporcionar direitos aos trabalhadores em geral, fazendo a
interface com o direito do trabalho.

Tais direitos podem ser classificados como garantias fundamentais gerais
gue blogueiam os excessos de poder, 0s quais sao tipificados no artigo 5°, da nossa
Constituicdo Federal de 1988, e abrangem os direitos individuais e coletivos
(BULOS, 2008, p. 408/409).

2.2 DOS DIREITOS E GARANTIAS FUNDAMENTAIS

Os direitos fundamentais sdo considerados como alicerce de todos o0s
ideais constitucionais e encontram sustentaculo ndo apenas na protecdo quanto ao
direito publico, mas também quanto aos particulares frente as deliberacdes privadas
(MEDINA, 2013, p. 57 e 60).
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Nesse sentido: “A doutrina distingue direitos e garantias fundamentais: os
direitos sdo bens e vantagens conferidos pela norma; as garantias, meios
adequados a proteger e realizar concretamente tais direitos” (MEDINA, 2013, p. 58).

No plano trabalhista, os direitos dos empregados estédo relacionados aos
direitos fundamentais da dignidade humana (BARROS, 2013, p. 488).

Nesse sentido, os artigos 5° e 7° da Carta Magna, nos quais se
encontram insculpidos direitos e garantias fundamentais das relacées empregaticias,
ganham cada vez mais suporte nas decisdes dos Tribunais do Estado democratico
de direito brasileiro, uma vez que tais decisdes respeitam os direitos a
personalidade, intimidade, vida privada, liberdade, dignidade da pessoa humana
(BARROS, 2013, p. 492/493).

Todavia, vale salientar que as garantias constitucionais fundamentais nao
séo absolutas, conforme entendimento do Ministro Celso de Melo citado por Pedro
Lenza, o qual afirma que "[...] nenhum direito e garantia fundamental é absoluto,
devendo, na hipétese de colisdo, ser feito juizo de ponderacao” (2014, p. 1089).

E corriqueira a existéncia de conflitos entre a pratica dos direitos
fundamentais e os demais direitos amparados constitucionalmente. Diante deste
contexto, necessario € a utilizacdo do principio da proporcionalidade, que deve
cumprir com alguns pressupostos, quais sejam: emprego do meio adequado para
gue seja alcancada a pretensdo desejada e a imprescindibilidade do direito
concedido, utilizando-se do meio menos cruel as partes. (DEXHEIMER, 2012, p. 4,
7/8).

Um exemplo da utilizacdo do principio da proporcionalidade é nos casos
do direito a intimidade no ambito trabalhista, o qual € sujeito a limitagdo em iniUmeras
circunstancias (DEXHEIMER, 2012, p. 9).

Por fim, torna-se apto complementar que os direitos fundamentais nao
sdo passiveis de abdicacéo total, somente de restricbes parciais, desde que tais
restricbes nédo transgridam a dignidade da pessoa humana (MENDES, 2008, p. 381).

2.2.1 Direito a dignidade da pessoa humana
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O Brasil € um Estado democratico de direito que tem como fundamento o
direito a dignidade da pessoa humana, conforme institui o art. 1°, inciso lll, da
Constituicdo Federal de 1988° (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 104).

Este direito ndo permite ser conceituado, em que pese seja entendido
como solugdo aos problemas normativos existentes na atualidade (SILVA NETO,
1983, p. 253).

Na visdo de Manoel Jorge e Silva Neto:

"Sendo a dignidade da pessoa humana o valor frente de todos os outros
valores constitucionalmente postos, deve ser utilizada como balizamento
para eventual declaracdo de inconstitucionalidade de lei ou ato do Poder
Publico, ou mesmo para conformar o comportamento para quem quer que
esteja, no caso concreto, ofendendo o Principio Fundamental em questédo"
(1983, p. 253).

Vale ressaltar que € direito de todos possuir dignidade, podendo esta ser
caracterizada como pessoal e propria, no sentido de que o ser pessoal possui
preferéncia quando ao ter no sentido econdémico, o que oferece as pessoas de
direito independéncia moral e até intelectual (MEDINA, 2013, p. 38).

Conforme o entendimento de José Miguel Garcia Medina, os direitos
humanos podem ser considerados como principio de anuéncia universal, e por
serem delimitados como direitos fundamentais, sdo um suporte pelo qual as normas
devem ser guiadas, assegurando “condi¢cdes existenciais minimas para uma vida
saudavel” as pessoas. Todavia, o principio da dignidade da pessoa humana nédo
pode ser considerado como absoluto (2013, p. 39).

Os direitos elencados nos artigos 5° e 6° da nossa Constituicdo Federal
de 1988 tomam por base o principio da dignidade da pessoa humana, englobando
em si o direito do trabalho aqui debatido (MEDINA, 2013, p. 39).

A é&rea de execucgdo do direito a dignidade é atribuida aos direitos de
personalidade e a tutela dos danos morais (NASCIMENTO, 2013, p. 478).

2.2.2 Direitos de personalidade no direito do trabalho

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

(..)

Il - a dignidade da pessoa humana;
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O direito a personalidade no ambito trabalhista possui natureza
extrapatrimonial, e visa proteger a dignidade dos individuos no tocante a sua
esséncia (GAGLIANO; PAMPLONA FILHO, 2013, p. 183).

Destaca Amauri Mascaro Nascimento:

"Os direitos de personalidade, que s&o prerrogativas de toda pessoa
humana pela sua propria condigo, referentes aos seus atributos essenciais
em emanacfes e prolongamentos, sdo direitos absolutos, pois implicam um
dever geral de abstencdo para sua defesa e salvaguarda, sendo
indisponiveis, intransmissiveis, irrenunciaveis e de dificil estimacao
pecuniaria” (2013, p. 747).

Sao direitos primordiais de personalidade: os direitos a liberdade, a
imagem, a honra, a privacidade, a intimidade, entre outros. (NASCIMENTO, 2013, p.
747), os quais, conforme entendimento de Gierke citado por Alexandre Ferreira de
Assumpcao Alves: "sdo 0s que asseguram ao sujeito o dominio sobre uma parte da
propria esfera da personalidade” (1998, p. 61).

O Coadigo Civil trata entre seus artigos 11 e 21 sobre os direitos de
personalidade e os vé como intransmissiveis e irrenunciaveis, assim, a ofensa ao
direito citado acarreta perdas e danos (BARROS, 2013, p. 493).

Tais direitos sdo tratados na nossa Constituicdo Federal de 1988, quando

institucionalizados os direitos e garantias fundamentais, 0s quais asseguram:

“‘uma convivéncia digna, com liberdade e igualdade para todas as pessoas,
sem distincéo de raga, credo ou origem. Tais garantias sdo genéricas, mas
também s&o essenciais ao ser humano, e sem elas a pessoa ndo pode
atingir sua plenitude e, por vezes, sequer pode sobreviver” (TARTUCE,
2014, p. 86).

Nesse sentido, observa-se que, desde que nao contradiga as normas
trabalhistas, se pode utilizar no direito do trabalho o Cddigo Civil e demais direitos
comuns como fontes subsidiarias, conforme estatui o artigo 8°, paragrafo unico, da
CLT (NASCIMENTO, 2013, p. 751).

Em sintese, conforme se extrai dos conceitos doutrinarios trazidos por
Flavio Tartuce, os direitos de personalidade podem ser considerados direitos
subjetivos de cada ser humano de proteger o que Ihe pertence, no que tange aos

seus valores essenciais, quais sejam, morais, fisicos e intelectuais (2014, p. 67/68).
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Conclui-se, portanto, que o direito de personalidade € aquele instituido no
inciso Ill, art. 1°, da Constituicdo Federal de 1988, qual seja, da “dignidade da
pessoa humana” (TARTUCE, 2014, p. 88).

Para Silvio de Salvo Venosa, os direitos de personalidade podem assim

ser atribuidos:

"a) sdo inatos ou originarios porque se adquirem ao nascer, independendo
de qualguer vontade; b) sédo vitalicios, perenes ou perpétuos, porque
perduram por toda a vida. Alguns se refletem até mesmo ap6s a morte da
pessoa. Pela mesma razdo sdo imprescritiveis porque perduram enquanto
perdurar a personalidade, isto é, a vida humana. Na verdade, transcendem
a propria vida, pois séo protegidos também apés o falecimento; sédo também
imprescritiveis; c¢) sdo inalienaveis, ou, mais propriamente, relativamente
indisponiveis, porque, em principio, estdo fora do comércio e ndo possuem
valor econdémico imediato; d) sdo absolutos, no sentido de que podem ser
opostos erga omnes. Os direitos da personalidade s&o, portanto, direitos
subjetivos de natureza privada” (VENOSA, 2002, p. 150).

Relacionado ao direito de personalidade esta o direito a intimidade, no
sentido de que a vida individual de cada ser humano n&o pode ser violada
(TARTUCE, 2014, p. 88/89), conforme se extrai do art. 5°, inciso X, da CF/88, in
verbis: “sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das
pessoas, assegurado o direito a indenizacao pelo dano material ou moral decorrente
de sua violagdo” (BRASIL, 2014a).

Tais direitos de personalidade podem ser considerados, conforme ja
transcrito acima, “intransmissiveis, irrenunciaveis, extrapatrimoniais e vitalicios”
(TARTUCE, 2014, p. 88), além disso, de acordo com preceituacdo de Cesar Peluso,
“absolutos, extrapatrimoniais e perpétuos” (2013, p. 28).

Conforme se extrai do art. 20, do Cédigo Civil, a integridade moral referida
no citado artigo como honra, boa fama e respeitabilidade podem ser relacionadas ao
direito a intimidade da pessoa humana, dos quais, caso haja transgressdo, motiva
indenizacdo (PELUSO, 2013, p. 39). Assim também é o determinado no art. 12, do
mesmo diploma legal, quanto ao abrigo dos direitos de personalidade, no sentido de
gue "Pode-se exigir que cesse a ameaca, ou a leséo, a direito da personalidade, e
reclamar perdas e danos, sem prejuizo de outras sancdes previstas em lei"
(BRASIL, 2014b).

Todavia, tal direito a personalidade pode ser revogado, como no caso em

gque uma pessoa permita que determinados fatos considerados intimos, da vida
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privada, sejam publicados, 0 que torna um direito que por regra € irrevogavel,
revogavel (PELUSO, 2013, p. 39).

No mesmo sentido do artigo supracitado é o artigo 21, do Cdédigo Civil, o
qual garante o direito a intimidade, conforme delibera o art. 5°, inciso X, da CF/88,
pois estabelece que: “A vida privada da pessoa natural é inviolavel, e o juiz, a
requerimento do interessado, adotara as providéncias necessarias para impedir ou
fazer cessar ato contrario a esta norma” (BRASIL, 2014a). Assim, é proibida a
interferéncia a privacidade da vida alheia (PELUSO, 2013, p. 41).

Também faz referéncia ao art. 5°, inciso X, da CF/88, o art. 17, do Cdédigo
Civil*, pois, objetiva a imunidade do direito & intimidade e & vida privada no sentido
de que ninguém pode utilizar de nome alheio em publicacbes ou reproducdes que
sujeite terceiro a ridiculo (PELUSO, 2013, p. 35).

O art. 483, da CLT, garante aos empregados dar por rescindido o contrato
trabalhista e a sua devida indenizagcdo nos casos em que o empregador ou pessoa
por ele subordinada praticar feito danoso contra sua honra e boa fama ou de sua
familia (NASCIMENTO, 2013, p. 751).

Por fim, pode-se concluir que os direitos de personalidade podem ser
adotados ndo apenas em face aos empregadores, mas também face aos
empregados, no sentido de que a empresa empregadora tem o dever de velar pela
nao violacdo dos direitos de personalidade de seu empregado (NASCIMENTO,
2013, p. 751/752).

2.2.3 Direito aintimidade e a vida privada

E garantido o direito & intimidade e & vida privada no artigo 5°, inciso X, do
nosso texto Constitucional de 1988, os quais séo caracteristicos do homem e atuam
com a finalidade de impor limites as excessivas intervencdes ilicitas a vida pessoal
do ser humano por meio de sancao relativa ao pagamento de dano moral e material
sofrido em fungao da violacao de tais direitos (BULOS, 2008, p. 431).

O inciso supracitado alude tanto pessoa fisica quanto juridica, no sentido
de protegé-las dos meios de exposicdo da vida intima alheia em bloco, quais sejam,

correios eletronicos, televisao, internet, jornais, etc. (MORAES, 2011, p. 57).

* Art. 17. O nome da pessoa ndo pode ser empregado por outrem em publicacdes ou representagfes
gue a exponham ao desprezo publico, ainda quando ndo haja intengao difamatoria.
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Consta também no art. 11, § 2°, do Pacto S&o José da Costa Rica® que
nenhuma pessoa pode ter sua vida privada, sua familia, seu domicilio, sua
corespondéncia, ou até mesmo sua fama abusivamente atingida por terceiro
(DEXHEIMER, 2012, p. 10).

Nesse sentido € o entendimento de Alice Monteiro de Barros:

"O direito a intimidade nos protege da ingeréncia dos sentidos dos outros,
principalmente dos olhos e dos ouvidos de terceiro. A tutela dirige-se contra
as intromissdes ilegitimas. Seu conceito € mais restrito do que o direito a
privacidade, sendo ambos consagrados em preceito constitucional (art. 5°,
X)" (2008, p. 635 e 636).

O direito a intimidade e a vida privada da pessoa equipara-se ao ato de
considerar que o homem possui uma vida privada, a qual ndo deve ser invadida por
terceiros, no montante a dar espaco para acarretar dano sem fundamento a
dignidade da pessoa humana corrompida intimamente, conforme se extrai do art. 1°,
inciso Ill, da CF/88 (NASCIMENTO, 2013, p. 781; MORAES, 2011, p. 58).

Com o avango tecnoldgico, a vida privada vem sendo coagida pela
facilidade informética de acesso a diversos campos da vida alheia (DEXHEIMER,
2012, p. 10), um exemplo disso € o ato do empregador de inspecionar
ilimitadamente e impropriamente seu empregado sobre a explicacdo de conquistar
provas a seu favor (NASCIMENTO, 2013, p. 781; MORAES, 2011, p. 58).

E o pensamento de Anténio Magalhdes Gomes Filho:

"As intromissdes na vida familiar ndo se justificam pelo interesse de
obtencao de prova, pois, da mesma forma do que sucede em relagdo aos
segredos profissionais, deve ser igualmente reconhecida a func¢éo social de
uma vivéncia conjugal e familiar a margem de restricbes e intromissfes"
(1997, p. 128)

Os correios eletronicos, os aparelhos de escuta telefénica, as cameras, 0s
gravadores geraram um aumento de informacdes e comunicacdes por meio da
Revolucdo Tecnoldgica, os quais de um jeito ou de outro fizeram com que os direitos
e garantias de intimidade e vida privada dos trabalhadores fossem descumpridos,

sendo que o poder de fiscalizacdo do empregador € limitado, serve apenas para fins

% Artigo 11 (...)

2. Ninguém pode ser objeto de ingeréncias arbitrarias ou abusivas em sua vida privada, na de sua
familia, em seu domicilio ou em sua correspondéncia, nem de ofensas ilegais a sua honra ou
reputacao.
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de observar a produtividade de seus subordinados (NASCIMENTO, 2013, p.
782/783).

Manoel Jorge e Silva Neto conceituam intimidade e vida privada,
esclarecendo que:

"[...] a primeira corresponde ao conjunto de informacdes, habitos, vicios,
segredos, até mesmo desconhecidos do tecido familiar, ao passo que a
Ultima esta assentada na protecdo do que acontece no seio das relactes
familiares; protecdo destinada a que se preserve no anonimato o quanto al
ocorre [...]" (2001, p. 113).

Nos dias atuais, a violacdo do direito a intimidade e a vida privada se
tornou frequente, tanto que constantemente encontramos na jurisprudéncia casos
em que empregadores ofendem a intimidade de seus subordinados, todavia, as
pessoas tém o direito de manter protegida sua intimidade, inclusive mediante seus
empregadores (GAGLIANO; PAMPLONA FILHO, 2013, p. 218/219; BARROS, 2013,
p. 506).

A nao aceitacdo da intimidade do empregado gera a desobediéncia ao
direito a vida privada. Nesse sentido, o empregado e o empregador ndo podem
revelar seus conhecimentos referentes a intimidade e vida privada um do outro, no
gue tange a vida familiar, sentimental, religiosa e material. E, ainda, o empregador
ndo pode reivindicar o fornecimento de dados referentes a vida privada de seu
candidato a empregado, ou, até mesmo de seu empregado ja contratado, exceto
guando estritamente necessario a obtencdo dessas informacfes em funcdo da
natureza do trabalho a ser laborado (NASCIMENTO, 2013, p. 781/782).

Os direitos do empregado restringem o poder de direcdo do empregador,
no sentido de que o segundo se origina do direito de propriedade e ndo € absoluto,
pois é limitado pelo direito a intimidade do primeiro (MEDINA, 2013, p. 93).

No tocante ao correio eletronico, € vedado ao empregador, quando
autorizado por ele a utilizacdo do correio eletrbnico com o intuito particular, divulgar
a matéria debatida intimamente por meio de e-mail (NASCIMENTO, 2013, p. 782).

Cumpre concluir que nenhum comportamento praticado pelo empregador
pode exceder os seus limites do poder de direcdo (BARROS, 2013, p. 506), os quais
encontram-se insculpidos no art. 2°, da CLT, in verbis: "Considera-se empregador a
empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica,

admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servigo" (BRASIL, 2014c).
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O entendimento aqui exposto ndo é no sentido de que o empregado nao
pode suportar nenhum ato que atente a sua intimidade por parte do empregador,
todavia, deve-se levar em consideracdo que acdo alguma do empregador pode
intentar contra a dignidade do empregado (BARROS, 2013, p. 507).

Acrescenta Alice Monteiro de Barros:

"Né&o é o fato de um empregado encontrar-se subordinado ao empregador
ou de deter este Ultimo o poder diretivo que ira justificar a ineficacia da
tutela a intimidade no local de trabalho, do contrario haveria degeneracéo
da subordinagéo juridica em um estado de sujeicdo do empregado” (2013,
p. 507).

Assim, ndo se torna aceitavel o ato do empregador de investigar sobre
determinados assuntos da vida pessoal de seu subordinado, sem que tais assuntos
possuam relevancia na atividade por ele exercida (BARROS, 2013, p. 508).

Vale ressaltar que ndo ha ordem de subordinacdo entre os direitos do
empregado e do empregador, deve-se observar o principio da proporcionalidade a
fim de que sejam efetivadas as importancias defendidas (MEDINA, 2013, p. 93), no

sentido de que:

“[...] Na hipdtese, a propriedade e o poder diretivo do empregador versus o
direito a intimidade, ao sigilo de correspondéncia, a dignidade da pessoa
humana, encontra parametro no principio da proporcionalidade, que nos
chama a indagar se houve a adequacéo da medida tomada pela reclamada
para apropriar-se do computador de sua propriedade, que encontrava-se
mediante comodato, sob guarda e responsabilidade de empregador. A
resposta nos parece obvia, houve excesso por parte do empregador, agiu
com abuso de direito, ndo respeitando o bem juridico 'trabalho’, a funcéo
social da propriedade, a fun¢éo social do contrato do trabalho, dentre outros
valores contemplados pela Constituicdo Federal de 1988. O dano moral é
visivel” (TST, AIRR 18324061200350500021, rel. Min. Renato de Lacerda
Paiva, 2.2 T., j. 05/09/2012).

Por fim, ndo se pode olvidar que a observacéo e a obediéncia aos direitos
a intimidade e a privacidade do empregado devem ser confrontados com o poder
diretivo do empregador, ndo podendo ser aceito, no caso, a total aplicabilidade de
somente um dos direitos supracitados (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p.
524).

2.2.4 Direito ao sigilo de correspondéncia
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A garantia do sigilo das comunicagbes abarca tecnologias modernas e
assegura o direito constitucional da intimidade da pessoa humana quanto aos mais
novos e diversos meios de comunicacdo existentes (DEXHEIMER, 2012, p. 11),

conforme se extrai do art. 5°, inciso XllI, da Constituicdo Federal de 1988, in verbis:

"[...] XIl — é inviolavel o sigilo da correspondéncia e das comunicacles
telegraficas, de dados e das comunicagGes telefnicas, salvo, no ultimo
caso, por ordem judicial, nas hipéteses e na forma que a lei estabelecer
para fins de investigacdo criminal ou instrucao processual penal" (BRASIL,
2014a).

E reprimida a ciéncia ilegal, por parte de terceiros, de correspondéncias
ou das demais comunicacdes existentes, isso porque, a Constituicdo Federal de
1988 garante a inviolabilidade do sigilo da correspondéncia, que deve ser associada
aos direitos "de intimidade, honra e dignidade humanas"”, e garante ao individuo
exclusividade de identidade perante os perigos advindos das pressdes sofridas
cotidianamente (MORAES, 2014, p. 60/61 e 72).

Dentre os tipos de correspondéncia, podem-se levar em consideracao as
recebidas eletronicamente, pois este € o atual modelo de recebimento e envio de
dados (MORAES, 2014, p. 61). Quanto ao referido modelo, este pode ser utilizado
em sistema de intranet e de internet, sendo o primeiro aquele limitado ao ambito
empresarial (DEXHEIMER, 2012, p. 13).

Sédo aplicados limites ao poder do empregador de fiscalizar os correios
eletrbnicos recebidos por seus empregados, nos termos do contrato de trabalho feito
para com o empregado, no sentido de que uma vez havendo proibicdo do uso dos
equipamentos de computador de propriedade da empresa para fins pessoais, estes
podem ser fiscalizados, e nesta determinacdo podem ser abrangidos os correios
eletrbnicos da empresa (MEDINA, 2013, p. 93).

Quanto ao supracitado, observamos que o empregador deve cumprir com
o determinado no contrato de trabalho, repeitando, acima de tudo, a pessoa do
trabalhador “como pessoa digna e merecedora de ter seus direitos personalissimos
irrenunciaveis e inalienaveis, integralmente resguardados pelo Estado Democratico
de Direito” (MEDINA, 2013, p. 93).

Nesse sentido, o poder diretivo do empregador encontra-se limitado pelo
direito a inviolabilidade do sigilo de correspondéncia aqui debatido, pois o poder
diretivo citado néo é pleno (MEDINA, 2013, p. 93).
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2.3 DAS POSSIVEIS SANCOES APLICADAS A VIOLACAO DO DIREITO A
INTIMIDADE

No Estado Brasileiro € considerado ato ilicito a violagdo a
correspondéncia, nas esferas criminal e civel (LEAL JUNIOR et al., 2007, p. 72).

No tocante ao direito de recebimento de danos morais e materiais, a
nossa Constituicdo de 1988 defende o direito de personalidade do empregado frente
ao poder do empregador e as relacfes juridicas a eles relacionadas (DELGADO,
2014, p. 731).

Encontra-se insculpido na Constituicdo da Republica, em seu art. 114,
inciso VI, a atribuicdo da Justica do Trabalho para processar e julgar processos
derivados da relacdo de trabalho concernentes a indenizacdo de danos morais
(BARROS, 2013, p. 514).

E cabivel indenizacdo por danos morais nos casos em que sobrevém,
"[...] em razédo de ato ilicito, perturbacdo nas relagdes psiquicas, na tranquilidade,
nos sentimentos e nos afetos de uma pessoa [...]" (MORAES, 2014, p. 51).

Como ocorrem muitos descumprimentos ao direito de personalidade do
empregado, no que tange ao vinculo empregaticio, surge o direito ao recebimento
de compensacédo de danos morais e até materiais insculpidos no art. 5°, inciso X, da
Constituicao Federal de 1988 (BARROS, 2013, p. 513; DELGADO, 2014, p. 732).

Um exemplo de descumprimento ao direito de personalidade supracitado
€ a postura dos empregadores ao realizarem o "controle de uso de equipamentos
eletrbnicos e de informatica, inclusive acesso a internet" (BARROS, 2013, p. 513;
DELGADO, 2014, p. 732).

Alice Monteiro de Barros caracteriza danos materiais e morais, no sentido
de que o primeiro importa prejuizo aos danos materiais de determinada pessoa, ja o
segundo implica no descumprimento ao direito de personalidade (2013, p. 511).

Todavia, o conceito de danos morais mostra-se controverso, conforme se

extrai do pensamento de Alice Monteiro de Barros, in verbis:

"De acordo com a primeira linha de pensamento, o dano moral é "todo
detrimento que ndo possa ser considerado como dano patrimonial” [...] Uma
segunda posicao sustenta que o dano moral se determina pela indole
extrapatrimonial do direito lesado [...] o conceito segundo o qual o dano
moral € o0 "que se inflige ao violar-se alguns dos direitos da personalidade".



24

Ha também os que asseveram que "o dano moral consiste em uma leséo a
um interesse de carater extrapatrimonial, pressuposto de um direito" (2013,
p. 512).

Assim, o dano moral pode ser compreendido como ato ilicito praticado por
alguém capaz de menosprezar outrem, atingindo seu direito de personalidade, ou,
ainda, principios de valores morais, como de igualdade e liberdade, causando um
dano legitimo, e ndo apenas um desagrado trivial (BARROS, 2013, p. 513 e 517).

Para que o dano moral seja caracterizado, deve-se levar em

consideracgao:

"[...] a gravidade da falta; a intensidade da repercussdo da ofensa; a
condicdo social da vitima; a sua personalidade e a do ofensor; a
possibilidade de superagéo fisica ou psicoldgica da lesdo, bem como o
comportamento do ofensor apés o fato, entre outros fatores" (BARROS,
2013, p. 518).

N&o ha parametro legalmente determinado para quantificar por certo a
indenizacdo equivalente ao dano moral sofrido, em funcdo de que a ofensa
psicoldgica se diferencia de uma pessoa para a outra (BARROS, 2013, p. 518).

Porém, sabe-se que agindo o empregador com desobediéncia ao direito
de personalidade do empregado, quanto a intimidade e a privacidade do mesmo, é
caracterizado o dano moral e, portanto, a indenizacdo € a medida correta a ser
imposta, conforme preconiza os artigos 5°, inciso X, da CF; 11° e 186, do CC)
(JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 524).

Por outro lado, a violacdo do direito a intimidade também repercute no
ambito penal, quanto aos crimes de divulgacdo de segredo decorrente de
documento ou correspondéncia essencialmente particular (art. 153, do CP?),
violacdo de segredo do qual possui conhecimento por meio de cargo profissional
(art. 154, do CP®), violac&o & liberdade de contratar (198, do CP®) (AVILA, 2011, p.
50).

® Art. 11. Com excecdo dos casos previstos em lei, os direitos da personalidade s&o intransmissiveis
e irrenunciaveis, ndo podendo o seu exercicio sofrer limita¢@o voluntéria.

" Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e
causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

8 Art. 153 - Divulgar alguém, sem justa causa, conteddo de documento particular ou de
correspondéncia confidencial, de que é destinatario ou detentor, e cuja divulgacdo possa produzir
dano a outrem:

Pena - detencéo, de um a seis meses, ou multa.

° Art. 154 - Revelar alguém, sem justa causa, segredo, de que tem ciéncia em razdo de funcéo,
ministério, oficio ou profissdo, e cuja revelacéo possa produzir dano a outrem:
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Ainda, pode responder criminalmente o empregado, também, quando este
ndo cumpre com seus deveres e obrigacdes constituidos por meio de contrato
trabalhista, pelo delimitado no instrumento interno da empresa e, por fim, pelo
pactuado em negociacéo coletiva, conforme dispde o artigo 152 do CP*, bem como,
0 artigo 41, da Lei n. 6.538 de 1978 (CARNEIRO, 2007, p. 11).

Ademais, caso o empregador visualize os e-mails enviados e recebidos
por seus funcionarios, pode ele responder também pelo incurso do art. 151, do CP*,
uma vez que tal correspondéncia a ele ndo era dirigida (MANTOVANI JUNIOR;
SILVA, 2009, p. 238).

Em que pese todo o decorrido, cabe ainda analisar até que ponto o
empregador, respeitado seu poder diretivo, ndo violara o direito a intimidade do
empregado no momento da fiscalizacdo do uso do correio eletrébnico no ambiente de
trabalho, evadindo-se de eventuais condenacdes ao pagamento de indenizacdes por

danos morais.

Pena - detencéo, de trés meses a um ano, ou multa.

1 Art. 198 - Constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaca, a celebrar contrato de
trabalho, ou a néo fornecer a outrem ou ndo adquirir de outrem matéria-prima ou produto industrial ou
agricola:

Pena - deten¢do, de um més a um ano, e multa, além da pena correspondente a violéncia.

' Art. 152 - Abusar da condicdo de sOcio ou empregado de estabelecimento comercial ou industrial
para, no todo ou em parte, desviar, sonegar, subtrair ou suprimir correspondéncia, ou revelar a
estranho seu conteudo:

Pena - detencéo, de trés meses a dois anos.

2 Art. 41 - Violar segredo profissional, indispensavel & manutencdo do sigilo da correspondéncia
mediante:

| - divulgacao de nomes de pessoas que mantenham, entre si, correspondéncia;

Il - divulgacdo, no todo ou em parte, de assunto ou texto de correspondéncia de que, em razdo ao
oficio, se tenha conhecimento;

Il - revelagdo do nome de assinante de caixa postal ou o nimero desta, quando houver pedido em
contrario do usuario;

IV - revelagdo do modo pelo qual ou do local especial em que qualquer pessoa recebe
correspondéncia ;

Pena: detencéo de trés meses a um ano, ou pagamento ndo excedente a cinquenta dias-multa.

3 Art. 151 - Devassar indevidamente o contetido de correspondéncia fechada, dirigida a outrem:
Pena - detencéo, de um a seis meses, ou multa.
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3 DO CONTRATO DE TRABALHO E DO PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR

O contrato de trabalho € bilateral, portanto, possuem direitos e deveres
muatuos entre as partes pactuantes, empregado e empregador (GARCIA, 2013,
p.167).

Referente a tais deveres, pode-se declarar, por exemplo, o dever do
empregado de prestar servico, obedecer as ordens licitas feitas pelo seu contratante
e agir com honestidade, dedicacéo, lealdade para com o empregador, devendo este
altimo remunerar o trabalhador, disponibilizar o fornecimento de trabalho ao
empregado contratado e agir com probidade (GARCIA, 2013, p. 167,168).

Antes de entrar especificamente dentro da matéria debatida, oportuno
contextualizar o entendimento de empregado e empregador, 0s aspectos gerais do
contrato de trabalho e as formas de rescisdo contratual para, apos, sistematizar
sobre o poder diretivo do empregador e seus limites.

3.1 CONCEITO DE EMPREGADO E EMPREGADOR

Do emprego se exprime 0s sujeitos empregado e empregador, sendo o
primeiro pessoa fornecedora de servicos ao segundo (GARCIA, 2013, p. 229).

Tais servicos podem possuir natureza "técnica, intelectual ou manual”
relacionada as diferentes classes profissionais (BARROS, 2013, p. 207).

Conforme se extrai do art. 3°, da CLT**, empregado pode ser considerado
aguele que realiza pessoalmente atividade de modo habitual a empregador, sob
subordinacao deste, mediante remuneracdo salarial (CARRION, 2014, p. 42).

Assim € o entendimento de Mauricio Godinho Delgado, o qual declara que
"empregado € toda a pessoa natural que contrate, tacita ou expressamente, a
prestacdo de seus servicos a um tomador, a este efetuados com pessoalidade,
onerosidade, ndo eventualidade e subordinagéao" (2014, p. 366).

Alids, conforme ensina Sérgio Pinto Martins, cabe aqui destacar os
requisitos referentes a categoria dos empregados, quais sejam: 1) empregado deve
ser pessoa fisica, nunca pessoa juridica, pois esta € a Unica tutelada pelas leis

trabalhistas; 2) a prestacdo de servicos pelo trabalhador deve ser continua, néo

% Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza nao eventual
a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.
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eventual, habitual e periddica; 3) o trabalhador deve ser subordinado, dependente do
empregador economicamente, tecnicamente e juridicamente, no sentido do primeiro
ser hierarquicamente administrado pelo dltimo mediante celebracdo de contrato
trabalhista, no qual o trabalhador se submete a ser comandado por seu superior, em
decorréncia do poder diretivo deste; 4) o contrato trabalhista deve ser oneroso, com
salario estipulado ou pago; 5) por fim, a relacdo empregaticia deve ser
personalissima, assim, pode-se afirmar que o contrato trabalhista, quanto a pessoa
do empregado, € intuitu personae. (2014, p. 60/61).

Conclui o autor supracitado que "empregado €, portanto, a pessoa fisica
que presta servicos de natureza continua a empregador, pessoalmente, sob
subordinacédo e mediante pagamento de salario” (MARTINS, 2014, p. 61).

Tais pressupostos dos empregados sao essenciais a relacdo trabalhista,
pois, uma vez inexistindo um requisito citado sequer, esta relacdo ndo sera mais
conduzida pelas normas trabalhistas (BARROS, 2013, p. 207).

O direito do trabalho garante aos empregados protecdes e vantagens
frente aos empregadores, como direito a dignidade e valorizacdo da atividade
empregaticia, do bem-estar social, entre outros (DELGADO, 2014, p. 368/369).

Por outro lado, o empregador pode ser considerado aquele que contrata,
paga as verbas trabalhistas e coordena o fornecimento pessoal de servicos,
assumindo, assim, o0s perigos advindos da atividade econdmica (CARRION, 2014, p.
34).

Na classe dos empregadores pode estar inserida a pessoa fisica, a
juridica ou o ente ndo personificado, dono de empresa ou estabelecimento, tomador
de servicos, que faz a contratacdo de empregados (DELGADO, 2014, p. 416).

A Consolidacéo das leis trabalhistas conceitua empregador em seu art. 2°,

o qual institui:

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

§ 1° Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagédo de
emprego, os profissionais liberais, as instituicbes de beneficéncia, as
associacfes recreativas ou outras instituicdes sem fins lucrativos, que
admitirem trabalhadores como empregados.

§ 2° Sempre que uma ou mais empresas, tendo embora, cada uma delas,
personalidade juridica, propria estiverem sob a direcdo, controle ou
administracdo de outra constituindo grupo industrial, comercial ou de
qgualquer outra atividade econémica, serdo, para os efeitos da relacdo de
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emprego, solidariamente responsaveis a empresa principal e cada uma das
subordinadas.” (BRASIL, 2014c).

A classificacdo do empregador como empresa, conforme expresso no
artigo exposto acima é explicada pelo fato de que o empregador deve ser
despersonalizado, no sentido de que se o titular da empresa a vende para terceiro, o
contrato continua fluindo normalmente porque o que se deve levar em consideracao
€ a empresa em si (DELGADO, 2014, p. 417).

Aqui, vale salientar que ha& divergéncia doutrindria quanto ao
entendimento de que a empresa € o sujeito do vinculo laboral, no sentido de que a
empresa € 0 objeto, ou seja, atividade econdmica definida e ndo pode ser
considerada como a pessoa do empregador. Todavia, conforme o consolidado na
legislacé@o, empregador é a empresa (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 308 e
310).

A pessoa do empregador pode ser identificada pela comprovacdo de
producdo de trabalho habitual advinda de empregado em seu estabelecimento
(DELGADO, 2014, p. 417). Além do mais, empregador sera "todo ente para quem
uma pessoa fisica prestar, com pessoalidade, servicos continuados, subordinados e
assalariados" (NASCIMENTO, 2013, p. 686).

Para que se defina a pessoa do empregador, como aquele que se
apresenta no polo passivo da relacdo empregaticia e percebe servicos praticados
por empregado, deve-se levar em consideracao alguns pressupostos fatico-juridicos,
guais sejam, a sua despersonalizacdo e responsabilizacdo por riscos advindos da
empresa e dos servigcos contratados por ela (DELGADO, 2014, p. 417/418).

Quanto a despersonalizacao pode-se concluir que o empregador é figura
irrelevante no contrato trabalhista e, como sujeito passivo, pode ser modificado sem
gue provoque qualquer prejuizo a figura do empregado, pois o referido contrato
permanece idéntico com o novo titular (DELGADO, 2014, p. 418).

Os artigos 10 e 448, da CLT, defendem o direito dos trabalhadores de néo
serem modificados seus direitos conquistados dentro da empresa, bem como seus
contratos de trabalho frente a alteracdo do empregador, in verbis: "qualquer
alteracdo na estrutura juridica da empresa ndo afetard os direitos adquiridos por
seus empregados” e, ainda, "a mudanca na propriedade ou na estrutura juridica da
empresa nado afetarda os contratos de trabalho dos respectivos empregados”
(MARTINS, 2014, p. 76).
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Nesse sentido, o doutrinador Gustavo Filipe Barbosa Garcia, levando em
consideracdo o0s artigos supracitados afirmou que altivamente da realizacdo de
alteracdes na titularidade ou na propriedade da empresa, empregador € considerado
a empresa (GARCIA, 2013, p. 300). E, ainda, continua:

"[...] o empregador ndo é propriamente o dono ou titular do empreendimento
empresarial, nem a forma empresarial adotada, mas a empresa em si, 0 que
favorece a concretizagdo do principio da continuidade do contrato de
trabalho, pois eventuais alteragbes da referida titularidade, bem como da
composicao societaria, ndo afetam a relacdo juridica de emprego [...]"
(GARCIA, 2013, p. 317).

A denominacao de empresa expressa no art. 2°, da CLT, ja exposto neste
trabalho monogréfico, nasce no sentido de dar énfase a caracteristica do
empregador de ser impessoal, tal caracteristica possui alguns efeitos consideraveis,

quais sejam:

"De um lado, permitir a viabiliza¢do concreta do principio da continuidade da
relagdo empregaticia, impedindo que ela se rompa em fung¢éo da simples
substituicdo do titular do empreendimento empresarial em que se encontra
inserido o empregado. De outro lado, harmonizar a rigidez com que o Direito
Individual do Trabalho trata as alterag6es objetivas do contrato empregaticio
(vedando alteracdes prejudiciais ao empregado) com o dinamismo proprio
ao sistema econdmico contemporaneo, em que se sobreleva em ritmo
incessante de modificacbes empresariais e interempresariais" (DELGADO,
2014, p. 418).

Quanto a caracteristica do empregador de assumir riscos, esta pode ser
explicada por ter o empregador a exclusiva responsabilidade "da empresa, do
estabelecimento e do préprio contrato de trabalho e sua execucdo" (DELGADO,
2014, p. 419).

Ha divergéncia doutrindria quanto a caracteristica de responsabilizacdo
de riscos pelo empregador no sentido de que o0s riscos somente sdo de
responsabilidade dos empregadores que pratiguem atividade econdmica com fins
lucrativos, excluindo-se deste rol as instituicbes de beneficéncia e as associa¢cbes
recreativas (DELGADO, 2014, p. 420).

Todavia, pode-se declarar, conforme expde Mauricio Godinho Delgado,

que:

"a regra da assuncdo dos riscos pelo empregador leva a que ndo se
autorize distribuicdo de prejuizos ou perdas aos empregados, ainda que
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verificados reais prejuizos e perdas no ambito do empreendimento dirigido
pelo respectivo empregador" (2014, p. 420/421).

Por fim, vale concluir que empregador € aquele que d& acesso ao
trabalhador na empresa, contrata seus servicos mediante pagamento de salario,
assume o risco da atividade econbmica, € despersonalizado e comanda as
atividades laborais exercidas pelo empregado por possuir poder de direcéo frente a
ele (MARTINS, 2014, p. 72).

3.2 CONCEITO E CARACTERISTICAS DO CONTRATO DE TRABALHO

O artigo 442, da CLT™, conceitua o contrato de trabalho individual, no
sentido de ser este realizado por acordo relacionado a relacdo empregaticia,
podendo ser aplicado tacita ou expressamente (CARRION, 2014, p. 347).

O contrato de trabalho é um pacto juridico que pode ser enxergado como
um acordo de vontades executado pelas partes, trabalhador e empregador, sobre
exigéncias trabalhistas reciprocas (MARTINS, 2014, p. 49).

E assim o entendimento de Mauricio Godinho Delgado, o qual afirma que:

"(...) define-se o contrato de trabalho como o negécio juridico expresso ou
tacito mediante o qual uma pessoa natural obriga-se perante pessoa
natural, juridica ou ente despersonificado a uma prestacdo pessoal, ndo
eventual, subordinada e onerosa de servigcos. Também pode ser definido o
contrato empregaticio como o acordo de vontades, tacito ou expresso, pelo
gual uma pessoa fisica coloca seus servigos a disposicdo de outrem (...)"
(2014, p. 521).

Vale destacar que o contrato de trabalho pode ser caracterizado como:
"bilateral, consensual, oneroso, comutativo e de trato sucessivo" (MARTINS, 2014,
p. 52).

O contrato € bilateral, visto que abrange obrigacbes reciprocas de
empregado versos empregador, podendo, assim, ser considerado sinalagmatico
(GARCIA, 2013, p. 146).

Contrato de trabalho sinalagmatico € aquele que decorre de obrigactes
reciprocas e possibilita equilibrio entre o pagamento oneroso mutuo realizado

através de empregado e empregador (DELGADO, 2014, p. 525).

'3 Art. 442 - Contrato individual de trabalho é o acordo técito ou expresso, correspondente a relagao
de emprego.
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Alias, classifica-se o contrato como sendo consensual, oportunamente
podendo ser tacito ou expresso formalmente (DELGADO, 2014, p. 525). Assim, a
caracteristica consensual do contrato extrai-se da concordancia que as partes
contratante e contratada chegam para que o contrato trabalhista apresente a
vontade de ambos (GARCIA, 2013, p. 146).

O aspecto oneroso do contrato aqui debatido advém do direito que o
trabalhador tem de receber prestacdo pecuniaria pelo servico prestado (GARCIA,
2013, p. 146).

Nesse sentido € o entendimento de Sergio Pinto Martins, o qual declara
que "o contrato de trabalho n&o é gratuito, mas oneroso, pois o0 servi¢o prestado pelo
empregado deve ser remunerado. Se o empregado presta servico gratuitamente por
varios meses ou anos, nao ha contrato de trabalho" (2014, p. 52).

Declarar o contrato de trabalho como comutativo € concluir que as
prestacfes monetarias e trabalhistas séo proporcionais e conhecidas desde o ato
contratual (GARCIA, 2013, p. 146).

Por fim, o contrato deve ser de trato sucessivo, ou seja, a prestacdo de
servigos precisa ser continua no tempo, isso porque o pacto trabalhista ndo termina
com apenas uma prestacéo de servico (MARTINS, 2014, p. 52).

Assim, o contrato de trabalho, para subsistir, necessita obter as seguintes

caracteristicas:

"a) Manifestacdo de vontade de forma higida, por meio de declaracédo
bilateral de vontade, significando o consenso, que pode ser expresso ou
tacito. b) Partes (agentes) capazes e legitimas, no caso, quanto ao
empregado e ao empregador" (GARCIA, 2013, p. 147).

Alids, conforme entendimento de Sergio Pinto Martins, 0s requisitos
essenciais a existéncia do contrato de trabalho, sdo: "(a) continuidade; (b)
subordinagéo; (c) onerosidade; (d) pessoalidade; (e) alteridade" (MARTINS, 2014, p.
51). Além desses requisitos, Gustavo Filipe Barbosa Garcia acrescenta a
necessidade de que os servigos sejam prestados por pessoa fisica (2013, p. 143).

Importante se faz a explicacdo de cada requisito, iniciando pelo da pessoa
fisica no sentido de que o direito do trabalho s6 garante protecdo quanto ao direito a
dignidade do empregado no vinculo laboral se este for pessoa natural/ fisica
(GARCIA, 2013, p. 143).
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Referente ao requisito da continuidade, o contrato de trabalho deve ser
habitual, ndo eventual, com o sucessivo fornecimento de servicos decorrente do
acordo reciproco realizado entre empregado e empregador (MARTINS, 2014, p. 51).

A subordinacdo pode ser explicada pelo fato do empregado ter seus
servicos dirigidos por empregador (MARTINS, 2014, p. 51). Além disso, pode-se
declarar que é dever do empregado seguir as recomendacdes feitas pelo
empregador que utiliza do seu poder de direcdo, sempre dentro dos limites
permitidos por lei (GARCIA, 2013, p. 144).

Referida subordinacdo € juridica, pois decorre de contrato trabalhista,
todavia, neste aspecto, também podemos observar na relacdo laboral as
subordinacbes econdémica (no sentido de que o trabalhador € subordinado
economicamente ao empregador), social (aquela em que o empregado se encontra
configurado socialmente abaixo do empregador, em decorréncia deste Ultimo ser
dono de empresa), técnica (referente a subordinacdo do empregador quanto ao
empregado no que tange ao conhecimento técnico da area por ele atuada). Vale
salientar que dos tipos de subordinacdo citados, apenas a juridica € plena, as
demais ndo necessariamente acontecem ou sao cumpridas (GARCIA, 2013, p.
144/145).

No tocante ao requisito da onerosidade, € importante ressaltar que o
contrato de trabalho ndo pode ser gratuito, pois 0 empregador deve pagar para que
o empregado cumpra com o determinado no contrato trabalhista, o prestando
servicos (MARTINS, 2014, p. 51). Isso acontece em decorréncia do empregado s6
aceitar prestar servicos pois possui 0 intuito de receber pagamento mensal
(GARCIA, 2013, p. 146).

Quanto a pessoalidade, o empregado no contrato de trabalho € intuitu
personae (GARCIA, 2013, p. 143, 144). Assim, o trabalhador ndo pode ser
substituido por terceiro, pois, como dito, o contrato laboral € personalissimo
(MARTINS, 2014, p. 51).

E requisito do contrato de trabalho, também, a alteridade, no sentido de
que a atividade empresarial € realizada por conta e risco do empregador, 0
trabalhador apenas o presta servigos, ndo podendo arcar, em hipotese alguma, dos
prejuizos que da empresa advier (MARTINS, 2014, p. 52).

Por outro lado, vale ressaltar sobre a eficacia do contrato trabalhista, no

sentido de que este s6 € eficaz se cumpre com as condi¢cdes nele estipuladas pelas
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partes, empregador e empregado, porém, as condicbes estabelecidas em
contraditério com a lei, a ordem publica e os bons costumes sdao ilicitas (GARCIA,
2013, p. 160), conforme se extrai do art. 122, do Cdédigo Civil, in verbis:

"Art. 122. S&o licitas, em geral, todas as condi¢bes ndo contrarias a lei, a
ordem publica ou aos bons costumes; entre as condigbes defesas se
incluem as que privarem de todo efeito o negécio juridico, ou o sujeitarem
ao puro arbitrio de uma das partes" (BRASIL, 2014b).

Caso as clausulas do contrato sejam licitas e suas obrigacdes ndo sejam
cumpridas, cabe indenizacdo por perdas e danos, materiais ou morais, conforme
estipula o art. 465, do Cddigo Civil, no sentido de que "Se o estipulante ndo der
execucao ao contrato preliminar, podera a outra parte considera-lo desfeito, e pedir
perdas e danos" (BRASIL, 2014b).

Quanto a supracitada nulidade no contrato de trabalho, Mauricio Godinho
Delgado ensina:

"A nulidade deriva da ocorréncia de defeitos ou vicios no ato ou seu
elemento integrante. Tais defeitos e vicios, como se sabe, podem ter origem
em aspectos subjetivos vinculados as proprias partes contratuais (por
exemplo, auséncia de capacidade adequada a pratica valida do ato em
exame) ou a higidez da manifestacdo de vontade dessas partes (como
ocorre com os defeitos denominados erro, dolo ou coagéo). Podem tais
defeitos e vicios também ter origem em aspectos objetivos vinculados ao
ato mesmo ou seus elementos e aspectos integrantes. E o que se passa
gque com os denominados vicios sociais (simulacdo e fraude a lei
trabalhista), quer com a afronta a requisitos legais dirigidos aos elementos
juridicos-formais do contrato (por exemplo, ilicitude do objeto contratual ou
desrespeito a formalidade contratual imperativa)" (2014, p. 539).

O contrato de trabalho deve respeitar as normas constitucionais,
incluindo-se os direitos a personalidade e intimidade, os quais possuem como
peculiaridade predominante sua irrenunciabilidade (SILVA, 2010, p. 2266).

Além de todo o exposto, o contrato trabalhista possui efeitos contratuais
que abrangem as partes pactuantes, empregado e empregador (DELGADO, 2014,
p. 636).

Tais efeitos podem ser captados como obrigacdes relativas ao
empregador, quais sejam, de assinar corretamente a CTPS - Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social, efetuar o pagamento da parcela pecuniaria, bem como das
demais verbas resultantes do contrato realizado (como, por exemplo, as decorrentes

de vales em geral, FGTS, etc.) e, por fim, lancar o documento de CAT -
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Comunicagéo de Acidente de Trabalho referente a adversidades acontecidas no
trabalho (DELGADO, 2014, p. 637).

Quanto aos efeitos relativos ao empregado, estes sdo: obrigacdo de
fazer, ou seja, de prestar servicos com boa-fé, dedicacdo e regularidade, atuando
com lealdade no que se refere aos segredos da contratante. Além disso, o contrato
trabalhista pode originar, também, obrigacdes de ndo fazer (no sentido de, caso
expresso no contrato, por exemplo, se abster de concorrer com as atividades
realizadas por empregador), de dar (por exemplo, obrigacdo insculpida no contrato
trabalhista de entregar instrumentos laborais ao empregador ao final do expediente)
(DELGADO, 2014, p. 637).

Para concluir, existe o poder empregaticio como consequéncia do
contrato, o qual utiliza, na pessoa do empregador, de "[...] suas manifestacdes
concretas (diretiva, regulamentar, fiscalizatoria e disciplinar)" para dar orientacbes
aos prestadores de servigos, 0s sujeitando a ordens licitas (DELGADO, 2014, p.
638).

3.2.1 Formas de rescisao contratual

Com a rescisdo contratual desaparecem as obrigacbes pactuadas
mediante contrato de trabalho entre empregado e empregador (MARTINS, 2014, p.
124).

Gustavo Filipe Barbosa Garcia conceitua o que se pode chamar de
rescisdo contratual, no sentido de que "A cessacao do contrato de trabalho pode ser
conceituada como o término do referido negécio juridico, ou seja, o fim da relacéo
juridica de emprego" (2013, p. 623).

Tal rescisdo pode ser motivada tanto por falha do trabalhador, gerando
demissé@o por justa causa, quanto do empregador, acarretando dispensa indireta
(JORGE NETO,; CAVALCANTE, 2013, p. 748), e, tais faltas encontram-se
estipuladas nos artigos 482 e 483, da CLT, in verbis:

"Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho
pelo empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;
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C) negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual
trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

d) condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha
havido suspenséo da execucao da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcdes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacéo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinagéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cbes, salvo em caso de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa,
prépria ou de outrem;

[) pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo Unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de
empregado a pratica, devidamente comprovada em inquérito administrativo,
de atos atentatorios a seguranca nacional.

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizagdo quando:

a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

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

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) n&o cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

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

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

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios" (BRASIL, 2014c).

A resilicdo do pacto trabalhista pode ser unilateral, quando apenas uma
parte contratual desfaz o contrato, como, por exemplo, mediante pedido de
demissdo ou dispensa sem justa causa ou, ainda, pode ser bilateral, em que as
partes entram em um acordo judicial ou extrajudicial para romper o contrato laboral
(GARCIA, 2013, p. 621/622).

Ademais, a resolugcédo contratual pode advir de uma falta praticada por
uma ou ambas as partes contratuais o que gera "dispensa por justa causa, falta
grave, dispensa indireta e culpa reciproca” e, além disso, a rescisdo acarreta de uma
nulidade do contrato o que o extingue (GARCIA, 2013, p. 622).

Quando ocorre dispensa por justa causa do empregado, a ele é devido
salario, férias vencidas acrescidas de um terco (JORGE NETO; CAVALCANTE,
2013, p. 749).

Para o estudo deste trabalho o foco limita-se em analisar os casos de

justa causa patronal relativos a utilizagdo excessiva do poder diretivo para fiscalizar
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o correio eletrdnico no ambiente de trabalho, excedendo a intimidade do empregado,
bem como, justa causa do trabalhador referente a utilizacdo impropria do correio
eletronico no ambiente trabalhista.

Assim, primeiramente vale destacar os elementos que tipificam a justa
causa unilateral do trabalhador pelo empregador, na qual a vontade do primeiro de
continuar laborando é nula (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 745).

Os elementos subjetivos sao relativos a culpa do trabalhador, no tocante
a "negligéncia, imprudéncia, impericia e dolo" do mesmo, ja os elementos objetivos
sdo a necessidade de que: o ato que justificou a justa causa esteja previsto em lei;
o fato ocorrido seja grave, havendo a desestruturacdo da confianca tida no
empregado; haja nexo causal entre o fato praticado e a medida disciplinar aplicada;
a justa causa seja aplicada logo apds a ocorréncia do fato e a medida aplicada, sob
pena de ocorrer o perdao tacito; e, por fim, que ocorra proporcionalidade entre a
falha do trabalhador e a punicéo aplicada (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p.
750).

Quanto as hipéteses legais que levam a justa causa do empregado, vale
salientar a que se sobressai na matéria aqui debatida, qual seja a insculpida na
alinea "h", do art. 482, da CLT, referente ao ato de indisciplina ou de insubordinacéo
(DELGADO, 2014, 1267).

Quanto ao ato de indisciplina, esta pode ser observada pelo simples
desrespeito as ordens estabelecidas aos trabalhadores em uma determinada
empresa, ja referente ao ato de insubordinagdo, esta se verifica pelo néo
cumprimento de ordem pessoal proferida por empregador a determinado empregado
(GARCIA, 2013, p. 662/663).

Assim é o entendimento de Muricio Godinho Delgado:

"Indisciplina é o descumprimento de regras, diretrizes ou ordens gerais do
empregador ou de seus prepostos e chefias, impessoalmente dirigidas aos
integrantes do estabelecimento ou empresa. [...] Insubordinacdo, por sua
vez, é o descumprimento de ordens especificas recebidas pelo empregado
ou grupo delimitado de empregados. E o desatendimento pelo obreiro a
ordem direta por ele recebida do empregador ou dos prepostos e chefias
deste" (2014, p. 1267/1268).

Nesse sentido, por exemplo, o ato do trabalhador de utilizar para assuntos
pessoais 0 correio eletronico no equipamento da empresa, quando delimitado no

regulamento interno da empresa tal ressalva e, além disso, orientado que tal ato ndo
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pode ser feito, acarreta, quanto ao primeiro exemplo citado, ato de indisciplina e,
quanto ao segundo, ato de insubordinagcdo que pode causar demissdo do
empregado por justa causa (DELGADO, 2014, p. 1268).

Destarte, acrescento o entendimento de Gustavo Filipe Barbosa Garcia:

"A utilizacdo do computador pode ser proibida pelo empregador, assim
como o uso de outros equipamentos de trabalho, como telefone, e-mail
internet. Havendo essa vedagcdo, se o empregado descumpre tal
determinag&o genérica, incide na justa causa de indisciplina” (2013, p. 662).

Vale ressaltar que as ordens impostas pela empresa, que utiliza do poder
diretivo do empregador, devem ser licitas, ndo excedendo o delimitado pelo direito e
pelo o que o préprio contrato normatiza (DELGADO, 2014, p. 1268).

Por outro lado, vale estudar a dispensa indireta, ou seja, aquela
rescindida por empregado frente a ato culposo insculpido no art. 483, da CLT,
praticado por empregador, o qual acarreta justa causa, rescisdo do contrato e direito
a requerimento judicial de indenizacdo (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p.
765).

E o entendimento de Gustavo Filipe Barbosa Garcia:

"[...] trata-se da hipotese inversa a dispensa com justa causa: enquanto
nesta modalidade de terminacdo do contrato de trabalho a falta grave é
praticada pelo empregado, na dispensa indireta a falta grave é praticada
pelo empregador. Enquanto na dispensa com justa causa quem decide por
fim ao contrato de trabalho € o empregador, na rescisdo indireta tal
deliberacdo é tomada pelo empregado” (2013, p. 672).

S&o0 requisitos objetivos para que se caracterize a rescisao indireta a
conduta faltosa estar insculpida nas alineas do art. 483, da CLT, bem como a
conduta empresarial ser grave, devendo acarretar ao empregado prejuizo iminente.
Quanto aos requisitos subjetivos encontra-se a necessidade da falta ser de autoria
do empregador, seus prepostos ou chefias, onde o empregador € quem assume a
responsabilidade dos atos praticados, bem como o do dolo ou da culpa serem
examinados normalmente no sentido abstrato, ndo se estudando individualmente o
empregador (DELGADO, 2014, p. 1284/1286).

Com a devida constatacdo dos motivos que incidiram a dispensa indireta,
mediante decisdo decorrente de acao judicial, o empregado tem direito ao

percebimento das verbas compativeis a da dispensa sem justa causa, quais sejam:
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"salério; aviso prévio; décimo terceiro salario; férias vencidas e proporcionais,
acrescidas de um terco; liberagéo do fundo de garantia; multa de 40%; e entrega da
guia do seguro-desemprego”, caso a agao seja julgada improcedente o trabalhador
somente possuira direito ao recebimento do salario e das férias vencidas (JORGE
NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 765).

Ademais, vale incumbir a este trabalho a hipétese de resciséo indireta que
mais se ajusta no estudo aqui feito, qual seja, a pratica pelo empregador ou seus
prepostos de ato lesivo contra a honra e a boa fama do empregado, conforme
estatui o art. 483, alinea "e", da CLT (GARCIA, 2013, p. 680).

Conforme entendimento de Mauricio Godinho Delgado, "o presente tipo
juridico trata da injaria, caltnia ou difamacéo, restringindo-se, pois, a ofensas morais
ou a imagem do obreiro e sua familia" (2014, p. 1291).

Nesse sentido, a ofensa realizada pelo empregador contra a honra,
reputacéo, boa fama ou decoro de trabalhador ou de sua familia insulta seus direitos
personalissimos morais e da imagem (GARCIA, 2013, p. 680).

Caso o empregado possa utilizar correio eletrénico para fins pessoais em
ambiente de trabalho, caracteriza-se motivo para rescisdo indireta o fato do
empregador utilizar-se das matérias pessoais debatidas por e-mail pelo trabalhador
para ofendé-lo verbalmente, fisicamente ou por escrito (JORGE NETO;
CAVALCANTE, 2013, p. 779/780).

Realizada a contextualizacdo de contrato de trabalho e suas formas de
rescisdo, passa-se ao estudo e compreensdo do poder diretivo do empregador e

seus limites contratuais.

3.3 PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR

O poder diretivo do empregador diverge aos direitos fundamentais dos
empregados previstos nos artigos 1°, inciso lll e 5°, incisos X e Xll, quais sejam, da
dignidade da pessoa humana, da intimidade, da vida privada, da honra e da imagem
do individuo, bem como da inatingibilidade do sigilo da correspondéncia e das
comunicacdes telegraficas, de dados e das comunica¢des telefonicas (MACIEL,
2005, p. 3).

Em funcdo de possuir o contrato de trabalho varias lacunas quanto ao

desempenho empregaticio, h4 o poder diretivo do empregador, para conduzir,
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supervisionar e planejar as atividades diarias de seus contratados (AVILA, 2011, p.
79).

Assim, frente a subordinacdo do empregado existe o poder de direcional
do empregador decorrente de seu direito de definir como o exercicio laboral deve ser
exercido (NASCIMENTO, 2013, p. 713).

O poder de direcdo pode ser entendido como o direito que possui 0
empregador de legislar na esfera empresarial (BARROS, 2013, p. 460); dirigindo o
trabalhador em decorréncia de ser o proprietario da empresa (MARTINS, 2014. p.
77).

Valem ressaltar alguns elementos que ilustram o poder de direcdo do
empregador, quais sejam seu direito de propriedade privada; o contrato de trabalho,
0 qual institui a execucédo de trabalho de forma subordinada ao empregado e o poder
diretivo ao empregador; o fato da empresa ser vista como instituicdo hierarquica
frente aos seus trabalhadores; vontade do empregador de controlar, disciplinar e
organizar a execucdo de trabalho dentro da empresa; a realidade de que o ato de
direcdo depende apenas da parte contratante, ndo sendo oponivel pelo contratado;
e, por fim, vale acrescentar a totalidade funcional de deveres diretivos do
empregador para com seus trabalhadores (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p.
332/333).

Citado poder de direcao pode ser emitido mediante diferentes formas: "o
poder de organizacdo, o poder de controle sobre o trabalho e o poder disciplinar
sobre o empregado” (NASCIMENTO, 2013, p. 713).

No tocante ao poder de organizacdo, o empregador possui o direito de
tomar decisdes executivas e organizar o trabalho realizado pelo empregado, o
moldando para que desempenhe o0s ideais planejados pela empresa
(NASCIMENTO, 2013, p. 713).

Mencionado poder é relacionado ao direito do empregador de organizar a
producdo de sua empresa, no que se refere a distribuicdo e determinagdo de
funcbes, horérios, entre outros relacionados a prestacdo de servicos (GARCIA,
2013, p. 340).

Referente ao poder de controle fiscalizatorio do empregador sobre o
empregado, aquele pode gerenciar 0 servico e 0 comportamento deste
(NASCIMENTO, 2013, p. 716) no tocante ao cumprimento pelos empregados do

pactuado no contrato de trabalho, como o horario de entrada e saida da empresa, as
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exigéncias e as regras para o correto exercicio laboral na empresa introduzida
(GARCIA, 2013, p. 341).

Em que pese o supracitado, vale destacar que ndo pode o empregador,
ao agir utilizando de seu poder de controle, atingir a dignidade e a privacidade do
trabalhador (NASCIMENTO, 2013, p. 716).

Assim é o entendimento de Gustavo Filipe Barbosa Garcia, que declara:

"referido controle ndo pode invadir a esfera de intimidade dos empregados,
além dos outros direitos de ordem fundamental, vedando-se, por exemplo
[...] a violagdo do sigilo de correspondéncia e das comunicacdes telefénicas
[...]" (2013, p. 341).

Quanto ao poder disciplinar, cabe ao empregador ser arbitrario, dirigindo
e dando ordens no tocante a execucdo do trabalho pelo empregado, bem como
instituindo sancdes disciplinares aos empregados que ndo cumprem com as normas
determinadas a execucdo laboral (NASCIMENTO, 2013, p. 714).

E o entendimento de Alice Monteiro de Barros:

"O poder disciplinar traduz a capacidade concedida ao empregador de
aplicar san¢bes ao empregado infrator dos deveres a que esta sujeito por
forca de lei, de norma coletiva ou do contrato. O exercicio desse poder tem
por fim manter a ordem e a harmonia no ambiente de trabalho" (2013, p.
480).

Sdo medidas disciplinares adotaveis aos comportamentos faltosos dos
empregados: adverténcia verbal ou escrita, suspenséo laboral e dispensa por justa
causa motivada, esta Ultima considerada a pena mais drastica, pois dispensa o
empregado e, consequentemente extingue com o contrato de trabalho (GARCIA,
2013, p. 342).

Quanto a ndo obediéncia ao poder diretivo, ensina Alice Monteiro de

Barros:

"A violagdo ao poder de obediéncia podera ensejar, respectivamente, ato de
indisciplina ou insubordinacdo, caso o0 empregado se refira,
respectivamente, a ordens licitas, de ambito geral, emanadas do
empregador e/ou seus prepostos ou a ordens de cunho especifico, pessoal,
emanadas das mesmas autoridades, permitindo a resolucdo contratual, nos
termos do art. 482, "h", da CLT" (2013, p. 486).
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E no regulamento da empresa que se encontra exposto o conjunto de
normas e observancia quanto a empresa e a relagdo empregados e empregador.
(JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 335). Todavia, ha limites ao que se refere a
tais poderes de direcdo, no sentido de que o empregador somente pode administrar
sobre o labor praticado pelo trabalhador conforme o pactuado no contrato de
trabalho, ndo sendo possivel que o primeiro atue sobre a vida privada do segundo
(AVILA, 2011, p. 79/80).

3.3.1 Limites ao poder diretivo do empregador

A norma legislativa e o sistema juridico definem algumas limitacdes ao
poder diretivo do empregador (MARTINS, 2014, p. 77), 0os quais devem ir em
conformidade com os direitos e garantias que os empregados possuem (GARCIA,
2013, p. 339).

Nesse sentido, afirma Gustavo Filipe Barbosa Garcia que "o abuso no
exercicio do poder de direcdo ndo deve ser aceito, o que faz com que o empregado
possa a ele se opor, fazendo jus a reparacdo a prevencdo da decorrente lesédo, na
esfera material e moral" (2013, p. 339).

No tocante aos limites ao poder diretivo do empregador € necessario
destacar que o empregado ndo € obrigado a obedecer a ordens ilicitas ou que
possam causar lesdo a sua integridade fisica, psiquica ou moral. No mesmo sentido,
0 empregado nao pode ser obrigado a realizar servicos de aspectos diferentes do
contratado (BARROS, 2013, p. 461/462).

A vida privada do empregado de nada tem a ver com a execucéo laboral,
assim, a ordem diretiva do empregador ndo pode infringir a vida privada e a
intimidade do primeiro (BARROS, 2013, p. 462).

Nesse sentido, cumpre acrescentar o entendimento de Alice Monteiro de

Barros:

"Evidentemente, o dever de obediéncia diz respeito as ordens licitas,
emanadas de quem esteja legitimado a fazé-lo, ndo contrarias a saude, a
vida ou a dignidade do trabalhador, quando entdo a recusa ao seu
cumprimento € legitima. Assim, estd o empregado desobrigado de cumprir
ordens capazes de gerar grave e iminente perigo a sua salde ou as que 0
exponham a situagfes indignas ou vexatorias" (2013, p. 483).
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Ademais, vale ressaltar a limitagdo do poder diretivo do empregador
quanto ao direito a dignidade do empregado, que mesmo subordinado ao primeiro,
tem direito a ser respeitado como ser humano que é. Nesse sentido, as normas
criadas pelo empregador que vao contra a dignidade do empregado séo ineficazes
(JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 336).

Além disso, o poder de dire¢cdo ndo pode descumprir com os direitos que
objetivam o avanco da condicdo social dos trabalhadores, bem como os demais
direitos adquiridos pelos mesmos, conforme institui o art. 7°, da Constituicdo Federal
de 1988 (JORGE NETO; CAVALCANTE, 2013, p. 336), isso porque, conforme se
extrai do art. 9°, da CLT "serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o
objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicagcdo dos preceitos contidos na
presente Consolidacdo" (BRASIL, 2014c).

Ademais, os direitos adquiridos individualmente por cada trabalhador
predominam sobre os atos normativos definidos pelo empregador (JORGE NETO;
CAVALCANTE, 2013, p. 336).

Vale acrescentar:

"[...] existem, na Constituicdo, regras impositivas enféticas, que afastam a
viabilidade juridica de condutas fiscalizatérias e de controle da prestacéo de
servigos que agridam a liberdade e dignidade béasicas da pessoa natural do
trabalhador. llustrativamente, a regra geral da igualdade de todos perante a
lei e da "inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a
seguranca e a propriedade” (art. 5°, caput, CF/88). Também a regra geral
de que "ninguém sera submetido ... a tratamento desumano ou degradante”
(art. 5°, 111, CF/88). Ainda a regra geral que declara "inviolaveis a intimidade,
a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizacé@o pelo dano material ou moral decorrente de sua violacdo" (art.
590, X, CF/88) Por fim as regras gerais classicas no sentido de que "ninguém
serd processado nem sentenciado sendo pela autoridade competente" e de
gue "ninguém sera privado da liberdade ou de seus bens sem o devido
processo legal" (art. 59, LIl e LIV, CF/88)" (DELGADO, 2014, p. 690).

Referidas normas de liberdade e dignidade da pessoa humana sao
aplicadas no cenario empregaticio, colocando em iminéncia o dever do empregador,
na utilizacdo de seu poder fiscalizatério e de controle, de cumpri-las (DELGADO,
2014, p. 690).

Vale concluir que o empregador nédo pode utilizar de seu poder diretivo
com a finalidade de autenticar a transgresséao do direito a intimidade e a vida privada
do trabalhador, uma vez que o contrato trabalhista deve ser executado dentro dos
limites da boa-fé (SILVA, 2010, p. 2266).


http://www.artclt.com.br/2008/06/13/artigo-9/
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4 ESTUDO E DIFERENCIACAO DOS CORREIOS ELETRONICOS PESSOAL E
CORPORATIVO

Com o avanco tecnolégico, nasce, a internet e, juntamente com ela, o
correio eletrbnico, meio eficaz e rapido de envio e recebimento de mensagens, o
que, em tese, promoveria nas empresas maior produtividade em diminuido intervalo
de tempo (KRULY, 2011, p. 65).

Nesse sentido:

"(...) o correio eletrdnico representa um instrumento de comunicagéo e de
transmissdo de informagBes que auxilia o desenvolvimento da atividade
laborativa executada pelo empregado. Ele compreende um meio pelo qual o
empregador, através do controle da sua atividade econdmica, possa tornar
indispensavel o alcance das suas atividades funcionais empresariais"
(ALVARENGA, 2010, p. 4).

Trata-se de correio eletrénico pessoal, aquele utilizado para envio e
recebimento de mensagens de ambito privado da pessoa (KRULY, 2011, p. 55).

E aquele de propriedade exclusiva do individuo e que nada tem a ver com
a sua relacdo empregaticia (ALVARENGA, 2010, p. 6), uma vez que € a pessoa
guem arca com suas despesas por ser o titular da conta, ndo sendo o correio
eletrdnico gratuito, e sua utilizacéo é feita por meio de conta individual (GIACOMINI,
2013, p. 127).

Pode-se dizer que o correio eletrbnico pessoal € todo aquele nao
disponibilizado pela empresa empregadora e que de nada tem relacdo com ela, uma
vez que é de utilidade e dominio exclusivo de quem o possui (LEAL JUNIOR et al.,
2007, p. 74).

Sendo o correio eletrbnico pessoal de dominio exclusivo de seu
proprietario, é este quem delimita o usuario e a senha de ingresso ao referido meio
de comunicacao (GIACOMINI, 2013, p. 127).

No tocante ao e-mail corporativo, possui propésito puramente trabalhista
por ser de propriedade exclusiva do empregador (CARNEIRO, 2007, p. 19) e,
portanto, é visto como um instrumento de trabalho (LEAL JUNIOR et. al., 2007, p.
75).
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Tal e-mail tem como intuito o envio e recebimento de mensagens de
ambito laboral, relacionado estritamente a atividade exercida pela empresa em que o
individuo é empregado (KRULY, 2011, p. 55).

Alias, o correio eletrbnico corporativo é aquele utilizado na rede particular
do empregador (GIACOMINI, 2013, p. 127) e possui todos os seus gastos
sustentados pela empresa empregadora, tendo como objetivo o cumprimento das
atividades laborais por meio de seus modos de produtividade (CARNEIRO, 2007, p.
2).

Conforme relata Joana Zago Carneiro:

"Nas empresas, 0s e-mails corporativos sdo armazenados em caixas
postais centralizadas no servidor do correio institucional, que também
registra o acesso a internet, possibilitando, assim, o acesso do empregador
as correspondéncias eletrbnicas enviadas e recebidas pelo empregado,
bem como aos sites por ele acessados nha internet. O programa de
monitoramento e rastreamento de correio eletrbnico mais usado pelas
empresas é um software que atribui pontos para cada palavra suspeita que
aparece nos sites acessados ou nas mensagens eletrdnicas enviadas"
(2007, p. 2).

Com a mesma rapidez que se formou os atuais meios de comunicagao
por meio do correio eletrbnico e da internet, nasceram as ameacas aos direitos da
intimidade, vida privada, liberdade e, dignidade da pessoa humana em funcdo da
aplicacao sem limites do poder diretivo do empregador (ALVARENGA, 2010, p. 3).

Nesse sentido, passa-se a analise do monitoramento do correio eletrénico
em ambiente trabalhista, utilizando-se como base e equilibrio o amparo
constitucional dos direitos tanto dos empregados quanto dos empregadores
(CARNEIRO, 2007, p. 4).

4.1 DO CONFLITO ENTRE O MONITORAMENTO DO CORREIO ELETRONICO
PESSOAL E CORPORATIVO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Na contemporaneidade, os empregadores, a fim de demandar menor
tempo para a execucdo de servicos internos e externos da empresa e maior
lucratividade, utilizam-se da internet, mais especificamente do correio eletrdnico
(MOREIRA; CAVALHEIRO; CAVALHEIRO, 2012, p. 2).

Obtendo-se de tal meio facilitatério de comunicacao, alguns empregados

utilizam-se do e-mail de forma exagerada, o que faz com que os empregadores
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necessitem vistoria-los, por meio de sistemas avangados de monitoramento
eletronico (MOREIRA; CAVALHEIRO; CAVALHEIRO, 2012, p. 2/3).

Destarte, 0 monitoramento do correio eletrdnico em ambiente de trabalho
provoca amplos debates acerca da correta aplicacdo do poder diretivo do
empregador, uma vez que ele, muitas vezes, utiliza deste direito para supervisionar
seus empregados em demasia (MOREIRA; CAVALHEIRO; CAVALHEIRO, 2012, p.
3).

Isso ocorre porque os limites aplicados ao poder de direcdo do
empregador sao incertos, sendo que o que é entendido como supervisionamento
tomado por medida de seguranca pelo empregador pode ser entendido pelo
empregado como violagéo ao direito a intimidade (KRULY, 2011, p. 61).

N&o ha estruturacdo formal na legislacdo Brasileira que trata sobre a
legalidade ou ndo do monitoramento da matéria compreendida nos e-mails
recebidos e enviados do computador de propriedade do empregador e concedido
aos empregados (AVILA, 2011, p. 104).

Assim, utiliza-se dos direitos fundamentais para se chegar a resposta
sobre a legalidade ou ndo do monitoramento do correio eletrébnico em ambiente de
trabalho (AVILA, 2011, p. 105).

Logo, deve-se observar que o0s nossos direitos constitucionais s&o
efetivamente horizontais e possuem como fundamento principal a dignidade da
pessoa humana, a qual acarreta o principio da intimidade e da privacidade em sua
integra e deve ser cumprida em toda relacdo particular (DEXHEIMER, 2012, p. 13).
Tais direitos horizontais podem ser explicados pelo fato de que as relacdes privadas,
como a de empregado e empregador, devem ser tratadas com igualdade de
condicbes, isonomicamente (LENZA, 2014, p. 1062/1064).

Em uma sociedade em que a internet predomina quanto aos demais
meios habeis de trabalho torna-se dificil que um empregador, para conseguir maior
produtividade, n&o cologue a disposicdo de seus empregados ferramentas
modernas que agilizam os seus modos de comunicagdo e 0S seus meios de
producéo (DEXHEIMER, 2012, p. 14/15).

Nesse sentido, as novas tecnologias interligadas ao uso do computador
em expediente laboral sdo de dominio do empregador e precisam ser utilizadas com
intuito de gerar maior produgcéo e ndo com o intuito de utilizagdo privada, pois 0s

empregados devem ocupar seu tempo de labor estritamente para o cumprimento do
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pactuado em contrato trabalhista (MACIEL, 2005, p. 5), levando em consideragao o
0s principios instituidos no art. 422, do Codigo Civil, in verbis: "Os contratantes séo
obrigados a guardar, assim na conclusao do contrato, como em sua execugao, 0S
principios de probidade e boa-fé" (BRASIL, 2014b).

Além disso, deve-se levar em consideracdo que necessario se faz a
realizacdo de controle pelo empregador de seus empregados em horario de
trabalho, porque a ele é incumbida responsabilidade civil pelos atos praticados pelo
trabalhador, conforme disp&e o art. 932, inciso Ill, do Cédigo Civil*® (MACIEL, 2005,
p. 5).

O ato do empregador de monitorar 0s e-mails enviados e recebidos pelos
empregados, a estes deve ser informado, faca-se por via documental ou até
contratual (MOREIRA; CAVALHEIRO; CAVALHEIRO, 2012, p. 7).

Caso o empregado utilize de maneira incorreta o e-mail a ele concedido,
aplicam-se as regras da demisséo por justa causa instituidas no artigo 482, da CLT
(MACIEL, 2005, p. 5).

Trata-se de alguns exemplos dados por Mario Antonio Lobato de Paiva:

"(...) e) desidia no desempenho das respectivas fungbes, no caso do
empregado permanecer horas navegando na internet e prejudicando seus
servicos além do prejuizo material para a empresa,

(..)

h) ato de indisciplina - quando o empregado utilizar o e-mail para fins
pessoais mesmo sabendo que existe no regulamento de empresa norma
gue proibe da prética ou de insubordinagdo no mesmo caso quando o chefe
imediato ordena a desconecc¢édo do empregado da internet [...]" (2002, p. 1).

A demisséo por justa causa sO deve ser declarada pelo empregador se
deliberada de modo proporcional a falta do empregado e, ainda, se o proprio
empregador nao infringiu a intimidade do empregado quando da verificacdo de seu
e-mail (MACIEL, 2005, p. 7).

Vale ressaltar que é aceitavel o uso pessoal e moderado do correio
eletrbnico pelo empregado, desde que respeitadas as normas contratuais ou

documentais aplicadas pela empresa, pois ndo € necessario que o empregado se

1® Art. 932. S&0 também responsaveis pela reparagao civil:
Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigcais e prepostos, no exercicio do
trabalho que lhes competir, ou em razéo dele;
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aliene totalmente do ambiente externo quando este se encontra em horario de
trabalho (MOREIRA; CAVALHEIRO; CAVALHEIRO, 2012, p. 8).

A nossa doutrina atual possui dois entendimentos distintos quanto a
possibilidade ou ndo do monitoramento do correio eletrbnico em ambiente trabalhista
por meio do empregador (SILVA, 2010, p. 2268).

O primeiro posicionamento tem como fundamento o artigo 170, inciso I,
da Constituicdo Federal'’, o qual se utiliza da propriedade privada para proteger o
ato de monitoramento do correio eletrénico realizado pelo empregador, no sentido
de que uma vez se tratando, o computador, de objeto utilizado para entrada na
internet e utilizacdo de e-mail no trabalho de propriedade do empregador, este nao
usufrui do amparo constitucional da inviolabilidade (SILVA, 2010, p. 2268 e 2269).

Quanto ao citado entendimento, € utilizado como sua explicacdo também
o fato de os empregados utilizarem de forma inadequada o e-mail a eles
disponibilizados, a fim de transferir informagfes confidenciais da empresa em que
trabalham a terceiros, deslocar a concentracdo para temas que nao dizem respeito
ao trabalho, reduzindo a produtividade, e, ainda, sobrecarregando o sistema
utilizado para o uso da internet, chegando a tornar reduzida a sua eficicia para o
trabalho (KRULY, 2011, p. 67).

O direito de propriedade encontra-se interligado ao poder de direcdo do
empregador e sua funcdo controladora insculpida no artigo 2° da CLT, norma que
propicia ao empregador o licito monitoramento do correio eletrénico utilizado por
seus empregados (SILVA, 2010, p. 2268 e 2269), uma vez que € o empregador
guem possui controle sobre a produtividade empresarial (GIACOMINI, 2013, p. 128).

Este lado do entendimento entende que o uso pelo empregador de senha
pessoal e confidencial para cada empregado ndo ocasiona uma esperanca de
privacidade por meio dos ultimos, porquanto se trata de um recurso utilizado pela
empresa para fazer com que terceiros néo visualizem as matérias tratadas nos e-
mails enviados e recebidos por ela (GIACOMINI, 2013, p. 132).

Outro caminho utilizado é o de que o direito a intimidade e a vida privada

encontrado no artigo 5°, inciso X, da Constituicdo Federal é inviolavel, pois o

7170. A ordem econdmica, fundada na valorizag&o do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por
fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social, observados os
seguintes principios:

Il - propriedade privada;
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empregador, uma vez propiciando a utilizacdo da internet com propdésito pessoal em
ambiente trabalhista, ndo deve fiscalizar em demasia a sua utilizacdo, sob pena de
responder por danos materiais ou/e morais (SILVA, 2010, p. 2268).

Esta vertente utiliza também do inciso Xll, do artigo 5°, da Constituicao
Federal, que diz que o sigilo de correspondéncia instituido no referido artigo abrange
o correio eletrbnico utilizado em ambiente trabalhista e também é visto como
inviolavel, isso porque a préatica de monitorar o e-mail enviado e recebido pelo
empregado ndo o isenta das irregularidades decorrentes deste ato, porquanto o
contrato trabalhista ndo deve contrariar os direitos fundamentais dos homens,
devendo sempre utilizar do principio da boa-fé contratual (KRULY, 2011, p. 71 e 72).

Os defensores deste segundo entendimento alegam que o direito de
propriedade do empregador ndo pode ser observado como absoluto, visto que o
direito a privacidade e a vida privada dos empregados e ele se sobressai
(GIACOMINI, 2013, p. 134).

Esta tese ocorre, pois atualmente o empregador possui diversos meios a
seu alcance que limitam a possibilidade dos empregados de excederem a utilizacao
da internet para uso proprio ou até para trazer danos a empresa (SILVA, 2010, p.
2268 e 2269), quais sejam:

"o empregador poderia limitar, através de instrumentos informaticos, o envio
de arquivos via e-mail, ou vedar o acesso a determinados sitios, bem como
limitar o nimero de destinatarios - enfim, criar regras para que a rede, 0
computador e o e-mail, fossem utilizados de acordo com a politica da
empresa" (SILVA, 2010, p. 2269).

7

O presente entendimento é explicado, também, pelo fato do
monitoramento do correio eletrénico ofender até a personalidade do trabalhador, ja
gue nédo existindo lei que defina até onde o poder de direcdo do empregador pode
alcancar, este aproveita-se e utiliza de condutas abusivas para com seu
empregado, executando punigdes excessivas (GIACOMINI, 2013, p. 135).

Aqui nesta segunda vertente ainda, é entendido que o0 monitoramento do
correio eletrébnico afronta o direito a dignidade da pessoa humana e a intimidade, e

s6 é aceitavel, como excecao a regra, nos casos em que ha:

"a protecdo dos direitos de personalidade alheia (direito a vida, integridade
fisica e psiquica, liberdade, etc.); a existéncia de fortes indicios de pratica
de crime; e a violacdo aos interesses difusos e coletivos extrapatrimoniais
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da sociedade (sendo a quebra do sigilo a Ultima alternativa possivel para
resolugdo do problema).” (KRULY, 2011, p. 74).

Dessa maneira, para 0S que entendem o correio eletrdbnico como
protegido pelo direito a intimidade, a vida privada e a dignidade da pessoa humana,
este s6 pode ser violado através de decisao judicial, em funcéo de fortes evidéncias
de ma-fé em seu manuseio, comprovado por meio de diminuicdo do rendimento
laboral ou, ainda, pelo alto nimero de e-mails particulares enviados, os quais
poderdo ser constatados através da visualizagcdo dos titulos dos e-mails emitidos
pelo empregado (GIACOMINI, 2013, p. 134).

Citado monitoramento do correio eletrénico é visto, nesta corrente, como
excepcional, utilizado apenas nos casos em que ha comprovado interesse publico,
devendo o empregado ter sua intimidade conservada completamente como regra
geral (GIACOMINI, 2013, p. 134).

E incontestavel o confronto entre o poder diretivo do empregador frente
ao direito a intimidade do empregado, portanto, deve-se refletir qual dos direitos
prevalece quando o objeto de estudo € a violacdo do correio eletrénico (SILVA,
2010, p. 2269).

Vale utilizar-se do juizo de ponderacdo que entende por aplicar um
equilibrio entre os principios que se disputam entre si, a fim de alcancar o maximo
cumprimento dos direitos protegidos pela Constituicdo Federal, bem como, o
principio da proporcionalidade, que tem por objetivo a estipulacdo de limites aos
direitos constitucionais, quando isso se torna essencial a solucdo da lide
(ALVARENGA, 2010, p. 4).

4.2 DA (I)LEGALIDADE DO MONITORAMENTO DO CORREIO ELETRONICO
PESSOAL EM AMBIENTE DE TRABALHO

Cumpre analisar primeiro o correio eletronico pessoal, o qual possui
guarida constitucional insculpida no artigo 5°, inciso Xll, da Constituicdo Federal, no
sentido de possuir protecdo de inviolabilidade quanto ao sigilo de correspondéncias
e dados extraidos de provedor préprio (AVILA, 2011, p. 105).

Quanto ao correio eletronico pessoal, 0 empregado goza do direito a
intimidade, privacidade e sigilo, o que protege o trabalhador de intromissfes
indesejadas (KRULY, 2011, p. 62).
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Nesse sentido, o e-mail particular ndo é passivel de violagdo por parte do
empregador, uma vez que se trata de objeto intimo da pessoa, ndo possuindo este
meio de comunica¢do nenhuma vinculagcdo com o empregador em si (DEXHEIMER,
2012, p. 15).

E o que relata KRULY, 2011, p. 62, "é consensual que o monitoramento
do e-mail pessoal é ato proibido, consistindo em evidente agressao a intimidade".

Ainda, conforme ALVARENGA, 2010, p. 6:

"No tocante ao e-mail pessoal ou particular do empregado, ndo € possivel a
fiscalizagdo pelo empregador do contetido contido nas mensagens enviadas
e recebidas durante o seu horario de trabalho, muito menos dos enderecos
que foram utilizados para o envio e recebimento dessas mensagens
eletrbnicas de carater pessoal”.

Isso ocorre porque o monitoramento pelo empregador do e-mail pessoal
do empregado consiste em transgressdo ao seu direito a intimidade e vida privada,
sendo que tal e-mail € de uso particular, como o proprio nome diz, e de nada tem a
ver com a empresa e os trabalhos dela atinentes (LEAL JUNIOR et. al., 2007, p. 74).

Basta que o empregador interfira na intimidade do empregado e essa
situacdo acarrete ao mesmo constrangimento e humilhacéo para que se dé causa a
rescisdo indireta do contrato de trabalho e o dever de indeniza-lo por danos morais
e/ou materiais a ele causados (artigo 5°, inciso V, da Constituicdo Federal e artigo
186 do Cddigo Civil) (MACIEL, 2005, p. 7).

Isso ocorre porque, apesar da inviolabilidade aplicada ao correio
eletrbnico ndo ser caracterizada como absoluta, o0 empregador deve obter motivo
relevante, inerente ao labor, para intervir na esfera intima do empregado (MOREIRA,;
CAVALHEIRO; CAVALHEIRO, 2012, p. 7).

No que se refere ao correio eletronico pessoal o empregador pode
monitorar o tempo aproveitado para seu uso, com a finalidade de obstar que o
empregado utilize tempo substancialmente grande para fins pessoais, pois tal ato
pode gerar consideravel dano ao processo de cumprimento do contrato trabalhista
(MACIEL, 2005, p. 5).

Nesse sentido, o empregador € capaz de, utilizando-se do seu poder de
direcéo, restringir o uso do correio eletrénico pessoal no computador disponibilizado
pela empresa ou, até mesmo, proibir a sua utilizagdo em horario de trabalho
(ALVARENGA, 2010, p. 6).
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Assim sendo, se o empregado desrespeitar tal observancia, obtendo
conduta contraria ao tratado no contrato laboral, este pode sofrer castigos
disciplinares aplicados pelo empregador, quais sejam, adverténcia, suspensao de no
maximo 30 (trinta) dias do contrato de trabalho, conforme disposto no art. 474, da
CLT*®, bem como, rescisdo por justa causa insculpida no art. 482, da CLT*®, uma
vez existindo violacdo pelo trabalhador do compromisso de disciplina, dedicacéao e
honestidade (ALVARENGA, 2010, p. 6).

A intimidade vinculada ao correio eletrénico pessoal pode ser violada e
interceptada por meio de ordem judicial devidamente explicitada em investigagao
criminal ou instrucdo processual penal se o ato for estritamente necessario,
adequado e equilibrado a finalidade para que se propde (DEXHEIMER, 2012, p. 15).

Ainda, possui 0 empregador permissao para interferir na esfera intima do
empregado, monitorando seu e-mail pessoal quando seu subordinado assim o
permite, todavia, aqui, deve-se observar que o fato do empregador monitorar de
qgualquer modo o correio eletrbnico pessoal do empregado sem sua permissao sera
considerado como "invasdo de intimidade, quebra de sigilo de correspondéncia ou
violagédo da intimidade" (ALVARENGA, 2010, p. 6 e 7).

Vale salientar que havera a possibilidade de violar o correio eletrdnico
pessoal do empregado também quando houver fundada suspeita de desempenho de
ato proibido legalmente ou irregular (ALVARENGA, 2010, p. 7).

8 Art. 474 - A suspenséo do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na rescisdo
injusta do contrato de trabalho.

9 Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

¢) negociacgdo habitual por conta propria ou alheia sem permissédo do empregador, e quando constituir
ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servigo;

d) condenacao criminal do empregado, passada em julgado, caso nao tenha havido suspensédo da
execucgédo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcdes;

f) embriaguez habitual ou em servigo;

g) violacéo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinagéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas,
nas mesmas condicdes, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores
hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

) pratica constante de jogos de azar.
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4.3 DA (I)LEGALIDADE DO MONITORAMENTO DO CORREIO ELETRONICO
CORPORATIVO EM AMBIENTE DE TRABALHO

No tocante ao e-mail corporativo, pode-se esclarecer que se levando em
considerac@o a caracteristica ndo absoluta dos direitos fundamentais, predomina a
pratica do poder de direcdo do empregador e a defesa patrimonial do mesmo frente
ao direito a intimidade do empregado (DEXHEIMER, 2012, p. 17).

Tal entendimento € proporcional, pois o Obice ao poder de direcdo do
empregador o prejudicaria muito mais frente a limitacdo parcial do direito a
intimidade do empregado (DEXHEIMER, 2012, p. 17) e, além disso, o e-mail
corporativo ndo recebe protecdo constitucional do direito a intimidade e a
privacidade, pois é visto como instrumento de trabalho e, como todo instrumento de
trabalho, pode ser, também, fiscalizado pelo empregador por meio de seu poder
diretivo (CARNEIRO, 2007, p. 8).

Nesse sentido, uma vez sendo o0 e-mail corporativo concedido apenas
como instrumento de efetivacdo do trabalho, ao empregador é autorizado monitorar,
de maneira ponderada, os correios eletrdnicos corporativos enviados e recebidos, ja
que este é de sua propriedade (ALVARENGA, 2010, p. 5 e 6).

O correio eletronico corporativo pode ser explorado, uma vez que como 0
empregador possui direito de propriedade no ambiente laboral sobre os bens ali
entregues com o intuito de constituir trabalho, o empregado possui ciéncia da
exclusividade laboral para os e-mails corporativos ali utilizados, ndo havendo, neste
caso, esperanga de privacidade (DEXHEIMER, 2012, p. 15).

Além do mais, sendo o empregador quem responde pelos riscos do
negocio empresarial, pois € ele quem se responsabiliza pelos danos gerados atraves
dos seus trabalhadores a terceiros, bem como a outros empregados, este possui
como proposito conservar os sigilos dos fatos proporcionados em sua empresa, ndo
obtendo como intuito a intervengcdo na vida privada de seus subordinados
(ALVARENGA, 2010, p. 4).

Esta responsabilidade do empregador encontra-se substanciada na
Stmula 341 do STF?®, a qual se utiliza como explicacdo para a licitude do

%% Stimula 341 - E presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato culposo do empregado ou
preposto.
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monitoramento dos correios eletronicos corporativos dentro do ambiente empresarial
(MANTOVANI JUNIOR; SILVA, 2009, p. 241).

Ndo s6 pode o empregador monitorar a atividade laboral de seu
contratado no ambiente de trabalho como pode rastrear seu correio eletrénico
corporativo, aferindo e lendo na sua integra as mensagens por ele recebidas e
enviadas (DEXHEIMER, 2012, p. 15).

De acordo com Leal Junior et. al., 0 monitoramento do correio eletronico

corporativo € sujeitado as seguintes exigéncias:

"os equipamentos dos quais 0 empregado se utilizou, e nos quais ocorrerd a
fiscalizagcdo, serem de propriedade do empresario; a existéncia de clausula
expressa no contrato de trabalho afirmando que os computadores so
poderdo ser utilizados para assuntos relativos ao trabalho; e, por fim, que
todas as mensagens enviadas estdo potencialmente disponiveis para o
conhecimento da empresa” (2007, p. 76).

Assim, deve o empregador cientificar ao empregado da probabilidade de
realizagdo do monitoramento da esséncia material do envio e recebimento do correio
eletrbnico corporativo concebido para fins trabalhistas, isso porque o vinculo
empregaticio deve se moldar pelo principio da boa-fé contratual (ALVARENGA,
2010, p. 4 e 5).

Tal ciéncia dada ao empregado, no tocante ao monitoramento do correio
eletrdnico corporativo, pode ser feita através "do contrato de trabalho, de normas
coletivas, de informativos internos da empresa ou mesmo de seu regulamento”
(CARNEIRO, 2007, p. 8).

Uma vez realizado o monitoramento do e-mail corporativo no local de
trabalho, é dever do empregador cientificar manifestamente as regras de
aproveitamento do citado objeto facilitatério de comunicacdo concedido ao
empregado (DEXHEIMER, 2012, p. 17).

O ato de cientificar os empregados da correta utilizacdo do e-mail
corporativo em fungdo de seu monitoramento serve para impedir a intervengéo pelo
empregador na vida privada de seu empregado, muito embora o ato de monitorar
seja obrigatério para assegurar a defesa da propriedade empresarial e dos seus
respectivos trabalhadores (ALVARENGA, 2010, p. 5).
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Quando o empregador proibe normativamente o uso do computador com
0 escopo individual, o ato de monitorar o correio eletronico do empregado nao
ofende seu direito a intimidade (AVILA, 2011, p. 105).

Alem do mais, o correio eletrdnico corporativo, aquele assimilado como
objeto de trabalho, ndo desfruta do amparo constitucional do sigilo da
correspondéncia, das comunicacfes telegraficas, de dados e das comunicagfes
telefénicas instituido no art. 5°, inciso Xll, da Constituicdo Federal (AVILA, 2011, p.
105).

Isso ocorre porque, uma vez contratado, o empregado torna-se ciente de
que esta renunciando a uma determinada cota de sua intimidade, em fungcdo do
monitoramento advindo do poder de direcdo do empregador por meio de vigilancia
(ALVARENGA, 2010, p. 4), a qual pode ser realizada:

"a) através do acesso as informacbes pessoais armazenadas no
computador; b) por intermédio do acesso ao conteudo e registro dos e-mails
enviados e recebidos e webpages visitadas; c) e 0 acesso ao registro de
uso, possibilitando saber como o empregado utiliza o computador, medindo-
se tanto a quantidade quanto a qualidade do trabalho realizado”
(ALVARENGA, 2010, p. 4).

Em funcdo do poder diretivo, fiscalizatério e disciplinar do empregador,
seu subordinado deve cumprir com suas especificacdes, sob pena de se submeter a
adverténcia aplicadas pelo empregador, quais sejam, a justa causa prevista no art.
482, da CLT?*, bem como, a suspensdo contratual pelo prazo maximo de 30 (trinta)
dias, conforme disposto no art. 474, da CLT?* (ALVARENGA, 2010, p. 5).

2L Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador:
a) ato de improbidade;
b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;
¢) negociagdo habitual por conta propria ou alheia sem permissdo do empregador, € quando constituir
ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servigo;
d) condenacao criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido suspenséo da
execucao da pena;
e) desidia no desempenho das respectivas funcdes;
f) embriaguez habitual ou em servigo;
g) violacéo de segredo da empresa;
h) ato de indisciplina ou de insubordinagéo;
i) abandono de emprego;
j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servi¢o contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas,
nas mesmas condic¢des, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores
hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
[) pratica constante de jogos de azar.
ZArt. 474 - A suspenséo do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na rescisdo
injusta do contrato de trabalho.
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Alguns exemplos de demisséo por justa causa podem ser observados
pelo ato do empregado de aproveitamento insidioso do correio eletronico
corporativo, no tocante ao desrespeito ao contratado, o que se encontra insculpido
no art. 482, alinea "b", da CLT (ALVARENGA, 2010, p. 6).

Além disso, hd demissdo por justa causa também quanto ao ato do
empregado de negociar costumeiramente, sem anuéncia do empregador, e
promover concorréncia que prejudigue a empresa em que trabalha, conforme se
extrai da alinea "c", do art. 482, da CLT, atos estes que geram ma-fé contratual
(ALVARENGA, 2010, p. 6).

Conforme se extrai da alinea "e", do art. 482, da CLT, o ato de utilizacdo
de e-mail com o intuito particular de, por exemplo, enviar mensagens agressivas ou
com insultos a terceiros acarreta demissao por justa causa (MANTOVANI JUNIOR;
SILVA, 2009).

O art. 482, em seus incisos "|* e "k", da CLT, também entende por
rescisdo por justa causa do trabalhador quando este afeta a honra e a boa fama dos
demais empregados, do seu empregador, ou até de seus superiores hierarquicos
dentro da empresa em que promove ser labor (CARNEIRO, 2007, p. 7).

Ainda, o empregador possui direito a recebimento por parte do
empregado de danos morais e materiais sofridos em funcdo de ser afetado
economicamente pela utilizacdo realizada de forma impropria e/ou ilicita pelo seu
empregado do correio eletronico (ALVARENGA, 2010, p. 6).

Isso ocorre, pois, 0 empregador € quem responde pelos atos praticados
por seus subordinados, conforme se extrai do art. 932, inciso Ill, do Cédigo Civil?®
(ALVARENGA, 2010, p. 6), e, ainda, porque o envio e recebimento de e-mails
inadequados no labor pode causar impacto econdmico negativo a empresa, gerando
les&o a integridade e a efetivagédo da sua atividade principal (CARNEIRO, 2007, p.
5).

Todavia, caso o empregador ndo informe devidamente ao empregado
como deve ser realizada a utilizagdo do correio eletrbnico corporativo a ele
concedido, havendo abuso no exercicio do poder de direcdo do empregador,
afetando, consequentemente, a intimidade e a vida privada do empregado, €

23 Art. 932. S&o também responsaveis pela reparagao civil:

(-..)

Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e prepostos, no exercicio do
trabalho que lhes competir, ou em razéo dele;
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concedido a este Ultimo o direito a resciséo indireta do contrato laboral, com fulcro
no art. 483, da CLT?, bem como, ao recebimento monetario dos danos morais
sofridos (ALVARENGA, 2010, p. 6).

Acrescenta-se que para haver violacdo a intimidade, necessario se faz o
descumprimento dos seguintes requisitos: "boa-fé, igualdade, razoabilidade,
adequacao, proporcionalidade" (GIACOMINI, 2013, p. 137).

Assim, deve-se levar em consideracdo o principio da proporcionalidade
para que se aplique a fiscalizacdo dos correios eletrénicos corporativos, no sentido
de que nenhum direito pode ser rescindido em sua ampla completude
(DEXHEIMER, 2012, p. 17).

O supracitado principio da proporcionalidade "(...) objetiva, por meio de
balanceamento e do estabelecimento de limites, a prevaléncia de um direito sobre o
outro, quando absolutamente necessario para a resolucdo do conflito"
(ALVARENGA, 2010, p. 4).

Aqui se faz necessario a ponderacgao dos direitos fundamentais aplicados,
preponderando aquele que mais protege a sociedade como um todo, ndo se
podendo renunciar inteiramente de nenhum dos direitos que se opdem entre Si
(GIACOMINI, 2013, p. 135).

Por fim, acrescenta-se que, caso o empregador concorde com o uso do
correio eletrénico corporativo com propdésito intimo, tudo quanto € tese descrita

acima sobre o e-mail corporativo ndo é aplicavel (MACIEL, 2005, p. 5).

4.4 RESPONSABILIDADE INERENTE AO ENVIO E AO RECEBIMENTO DO
CORREIO ELETRONICO

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

a) forem exigidos servicos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes,
ou alheios ao contrato;

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

¢) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

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

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

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar
sensivelmente a importancia dos salarios.
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No tocante ao envio do correio eletrdnico corporativo, hecessario informar
que tal ato € observado como se a empresa em si fosse sua remetente, assim, como
€ o0 empregador quem responde pelos danos praticados pelos empregados a
empresa, este tem interesse em saber o contedudo das mensagens enviadas, com 0
intuito de evitar eventuais acontecimentos que violem a imagem e a reputacado da
mesma (LEAL JUNIOR et. al., 2007, p. 76).

Quanto ao monitoramento dos e-mails recebidos pelos empregados, vale-
se observar, uma vez sendo sua matéria fornecida por terceiros, ndo empregados,
se é aplicado direito & intimidade neste caso (LEAL JUNIOR et. al., 2007, p. 77).

Uma parte da doutrina entende o monitoramento do correio eletrénico
recebido pelos empregados como invasdo a privacidade de terceiros, uma vez que
estes ndo possuem ciéncia das regras internas da empresa com a qual se
relacionou, caracterizando direito ao recebimento de danos morais e/ou materiais
por interferir na esfera intima de terceiros (LEAL JUNIOR et. al., 2007, p. 77).

Outra parte da doutrina entende o ato de monitorar os e-mails recebidos
como legitimo, sendo que, uma vez utilizando-se a empresa do email empresarial
para envio de mensagens, terceira pessoa recebedora proporciona tacitamente seu
aceite para ciéncia pela empresa da matéria a ela enviada. Isso é explicado pelo fato
de o empregado s6 poder utilizar do e-mail corporativo para fins empresariais. (LEAL
JUNIOR et. al., 2007, p. 77).

Neste ultimo caso, deve-se observar que terceira pessoa que envia e-mail
para empregado utilizador de correio eletrdnico corporativo encontra-se em
comunicacdo com a empresa como um todo, uma vez que citado correio eletrdnico é
de propriedade da empresa e ndo do empregado que o utiliza somente como
dispositivo laboral (LEAL JUNIOR et. al., 2007, p. 77).

Passa-se, pois, a analise jurisprudencial, a qual coloca em pratica as

teses comunicadas até aqui.
4.5 ANALISE JURISPRUDENCIAL
Importante se faz a analise dos julgados do Tribunal Superior do

Trabalho, bem como do Tribunal Regional do Trabalho da primeira regidao, no

periodo entre os anos de 2013 a 2015.
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E de entendimento do Tribunal Superior do Trabalho que, uma vez
proibida & utilizacdo do correio eletrénico para uso pessoal por meio de documento
expresso, o funcionario ndo deve possuir esperanca de intimidade decorrente da
referida utilizacdo de e-mail em ambiente trabalhista (BELMONTE, 2015, p. 9),

conforme dispbe a ementa abaixo:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. JUSTA CAUSA.
PROVA ILICITA. Nenhum dos dispositivos declinados como violados,
incluindo-se o art. 5°, XIl, da CF, disciplina a matéria inerente a ilicitude da
prova para que se possa reputar violado. Além disso, a ilicitude da obtencgao
da prova pressupde inobservancia de norma disciplinadora, o que nao
sucedeu. Sob o prisma de violabilidade do sigilo dos e-mails, tampouco ha
falar em violacéo do art. 5°, XIlI, da CF, por se tratar de e-mail corporativo e
nao privado, meio de comunicacgédo disponibilizado pelo empregador apenas
para uso profissional conforme normas internas de conhecimento do
empregado e com “"expressa previsdo de gravacdo e monitoramento do
correio eletrénico, ficando alertado que o colaborador ndo deve ter
expectativa de privacidade na sua utilizagdo (item 6.1 - fl. 176)", conforme
noticia o acorddo regional. JUSTA CAUSA. (..) (AIRR - 1461-
48.2010.5.10.0003, Relator Ministro: Alexandre de Souza Agra Belmonte,
Data de Julgamento: 25/02/2015, 32 Turma, Data de Publicagdo: DEJT
27/02/2015)

Acrescenta-se que, uma vez inexistindo anterior esclarecimento por parte
do empregador, mediante documento habil, de que o correio eletrénico corporativo
pode ser alvo de monitoramento, ndo ha que se falar em aplicabilidade de sancéo ao
empregado (ABENSUR, 2014, p. 6), conforme se extrai do entendimento do Tribunal

Superior do Trabalho, in verbis:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. JUSTA CAUSA.
UTILIZACAO INDEVIDA DE EMAIL CORPORATIVO. FALTA GRAVE NAO
CONFIGURADA. (..). (AIRR - 51-85.2012.5.02.0203, Relatora
Desembargadora Convocada: Vania Maria da Rocha Abensur, Data de
Julgamento: 20/08/2014, 32 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 22/08/2014)

Ademais, no caso descrito abaixo se vé uma potencial discordancia
jurisprudencial, uma vez que o juizo a quo entendeu pela ndo aplicacdo de danos
morais em proveito do empregado, pois o direito ao sigilo da correspondéncia do
empregado ndo obsta o monitoramento do correio eletrénico quando o subordinado
o utiliza de maneira excessiva (SCHEUERMANN, 2014, p. 4). Ja o juizo ad quem
entendeu que o fato do empregador vistoriar 0os correios eletrbnicos enviados e
recebidos pelo empregado desrespeitou o sigilo da correspondéncia e o direito a

intimidade do trabalhador, uma vez que citado correio eletrénico possuia carater
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pessoal (SCHEUERMANN, 2014, p. 9), conforme se extrai da ementa do TST a

seguir transcrita:

AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA. DANOS
MORAIS. INDENIZACAO. COMUNICACAO ELETRONICA. PROGRAMA
DE MENSAGEM INSTANTANEA (MSN). ACESSO AO CONTEUDO DAS
MENSAGENS ENVIADAS E RECEBIDAS PELOS EMPREGADOS.
OFENSA AO DIREITO A INTIMIDADE. VIOLACAO DO SIGILO DA
CORRESPONDENCIA. ABUSO DO PODER DIRETIVO. 1. Hiptese em
gque o Colegiado de origem concluiu que o acesso, por parte do
empregador, ao conteldo das mensagens enviadas e recebidas pelos
reclamantes via MSN, ndo enseja o pagamento de indenizac@o por danos
morais, registrando que -o direito ao sigilo da correspondéncia assegurado
constitucionalmente ndo pode servir de arrimo para que o trabalhador
troque diariamente por tempo consideravel correspondéncia via MSN com
colega de servigo, pois a maquina colocada a sua disposicao tem como
objetivo a atividade profissional-. 2. Violagdo do art. 5°, X e Xll, da Carta
Magna, a ensejar o provimento do agravo de instrumento, nos moldes do
art. 896, -c-, da CLT. Agravo de instrumento conhecido e provido. DANOS
MORAIS. INDENIZACAO. COMUNICACAO ELETRONICA. PROGRAMA
DE MENSAGEM INSTANTANEA (MSN). ACESSO AO CONTEUDO DAS
MENSAGENS ENVIADAS E RECEBIDAS PELOS EMPREGADOS.
OFENSA AO DIREITO A INTIMIDADE. VIOLA(;AO DO SIGILO DA
CORRESPONDENCIA. ABUSO DO PODER DIRETIVO. 1. O empregador,
no dmbito do seu poder diretivo (art. 2° da CLT), pode adotar medidas a fim
de assegurar o cumprimento pelos empregados do seu compromisso de
trabalho e de proteger a sua propriedade. Deve fazé-lo, contudo, sempre
respeitando os direitos fundamentais do trabalhador, dentre os quais esta
incluido o direito a intimidade. 2. No caso dos autos, é incontroverso que o
empregador, na tentativa de recuperar determinado documento, acessou
um dos computadores utilizados no ambiente de trabalho e, na
oportunidade, fez a leitura das mensagens trocadas entre os reclamantes
via MSN, sem a autorizagdo dos mesmos. 3. Tais fatos evidenciam que o
poder diretivo foi exercido de forma abusiva, mediante a utilizacdo de
praticas que importaram em ofensa ao direito a intimidade e ao sigilo da
correspondéncia, assegurados nos arts. 5°, X e Xll, da Carta Magna. 4.
Com efeito, a comunicacdo via MSN - ainda que estabelecida durante o
horario de trabalho, por meio de computador fornecido pela empresa -, por
ostentar natureza estritamente pessoal, é inviolavel, ndo sendo possivel o
exercicio, pelo empregador, de qualquer tipo de controle material, ou seja,
relativo ao seu contelido. 5. Nesse contexto, em que o0s atos praticados pelo
empregador ndo se encontravam dentro de seu poder diretivo, traduzindo-
se em violagdo dos direitos de personalidade dos reclamantes, resta
configurado o dano moral passivel de indenizacdo. Recurso de revista
conhecido e provido. (RR - 4497-69.2010.5.15.0000, Relator Ministro: Hugo
Carlos Scheuermann, Data de Julgamento: 26/02/2014, 12 Turma, Data de
Publicacdo: DEJT 07/03/2014)

Quanto ao correio eletrénico pessoal, entende o Ministro Jodo Oreste
Dalazen em seu julgado de numero 61300-23.2000.5.10.0013:

"No caso de "e-mail" particular ou pessoal do empregado —— em provedor
proprio deste, ainda que acessado louvando-se do terminal de computador
do empregador —— ninguém pode exercer controle algum de conteldo

das mensagens porquanto a Constituicdo Federal assegura a todo cidadao
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ndo apenas o direito a privacidade e a intimidade como também o sigilo de
correspondéncia, 0 que alcanca qualquer forma de comunicagdo pessoal,
ainda que virtual. E, portanto, inviolavel e sagrada a comunicacéo de dados
em e-mail particular." (2005, p. 12).

No que se relaciona ao envio de e-mail pelo empregado de matérias
confidenciais da empresa, tal ato gera a correta aplicagéo de falta grave por ter o
empregado descumprido com norma empresarial e consequente demissao por justa

causa (CUNHA, 2014, p. 8), conforme se extrai da decisdo do TRT da 12 Regido:

JUSTA CAUSA. Provado o repasse a concorrente de dados sigilosos da
empresa reclamada, resta configurado o justo motivo para a dispensa do
autor. (Recurso Ordindrio - 00017617020125010203, Relatora
Desembargadora: Angela Fiorencio Soares da Cunha, Data de Julgamento:
26/02/2014, 42 Turma, Data de publicacéo: 29/08/2014).

Nesse contexto, Angela Fiorencio Soares da Cunha declara:

"ser o e-mail corporativo ferramenta de trabalho do empregado (...), cujo
monitoramento €, e deve ser, de total controle pelo empregador. Tendo
havido extrapolacdo injustificada, por parte do empregado, em sua
utilizagéo, vislumbra-se haver justo motivo para a dispensa excepcional, por
guebra da confianca necesséaria a continuidade da relacdo de emprego."
(2014, p. 8).

Ainda, vale ressaltar que o ato do empregado de enviar mensagens
particulares mediante correio eletrdnico corporativo com conteddo impréprio, uma
vez proibido expressamente pelo empregador o envio e recebimento de mensagens
pessoais, punicdes disciplinares séo aplicaveis pois, cabe ao empregado utilizar o e-
mail adequadamente com 0 escopo a que ele se determina, ou seja, estritamente
trabalhista, sendo que é o empregador quem responde pelos atos realizados por
seus funcionarios (art. 932, 1ll, do Caodigo Civil) (PEREIRA, 2013, p. 12, 13 e 14).

E o que o Tribunal Superior do Trabalho vem decidindo:

(...) JUSTA CAUSA. USO INDEVIDO DO CORREIO ELETRONICO
CORPORATIVO. O caorreio eletrénico corporativo é ferramenta de trabalho
gue deve ser utilizada de forma segura e adequada, respeitando-se os fins
a que se destina. A divulgacdo de mensagens improprias justifica o
desfazimento do pacto laboral. Agravo de instrumento conhecido e
desprovido. (...) (AIRR - 476-79.2010.5.09.0594 , Relator Ministro: Alberto
Luiz Bresciani de Fontan Pereira, Data de Julgamento: 20/03/2013, 32
Turma, Data de Publicacdo: DEJT 26/03/2013)
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Por fim, pode-se concluir diante deste estudo que os direitos a intimidade,
a privacidade e ao sigilo de correspondéncia do empregado, bem como o direito ao
poder de direcdo do empregador ndo possuem carater incondicional e absoluto,
assim, deve-se utilizar da razoabilidade e da ponderacédo nos casos concretos, para
decifrar a ofensa ou ndo dos direitos constitucionais concebidos aos empregados
(MANTOVANI JUNIOR; SILVA, 2009, p. 245).
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5 CONCLUSAO

A presente monografia propiciou a observancia da protecdo ao equilibrio
dos direitos inerentes ao empregado e ao empregador concedida pelo direito do
trabalho.

Explicito é a influéncia que o direito do trabalho possui sobre os direitos
da personalidade do empregado, quais sejam os direitos a dignidade da pessoa
humana, a personalidade, a vida privada, a intimidade, e ao sigilo de
correspondéncia, bem como ao poder de direcdo do empregador e seu direito a
propriedade.

Assim, o direito trabalhista aplica o conflito de direitos aqui estudados de
forma proporcional, para que nenhuma das partes saia prejudicada excessivamente
do contrato trabalhista com o ato arbitrario do outro.

De um lado encontra-se os direitos fundamentais do empregado, quais
sejam, o direito a intimidade, a vida privada e ao sigilo de correspondéncia,
insculpidos no art. 5°, incisos X e Xll, da Carta Magna de 1988, os quais protegem
as informacdes pessoais e sigilosas do empregado frente ao empregador, por meio
de garantias constitucionais de inviolabilidade do correio eletrénico.

Em contrapartida depara-se com o poder diretivo do empregador, ao qual
muitas vezes € garantida a fiscalizacdo do e-mail enviado e recebido por seu
empregado em ambiente trabalhista, pois é ele quem se responsabiliza pelos atos e
danos causados por seus trabalhadores a empresa, conforme dispde a Sumula 341,
do STF e o artigo 932, inciso Ill, do Cadigo Civil.

Quanto ao monitoramento do correio eletrénico pessoal, a nossa doutrina
atual possui o entendimento de que ele é inviolavel, ou seja, ndo pode ser
monitorado pelo empregador. Porém, ha a possibilidade do empregador aplicar
restricbes a sua utilizacdo em ambiente trabalhista, bem como existem algumas
excecdes quanto a sua inviolabilidade, como por exemplo nas hipoteses de decisédo
judicial, quando o empregado assim o permite ou, ainda, quando houver fundada
suspeita de desempenho de ato proibido legalmente ou irregular por parte do
empregado.

No tocante a fiscalizagdo do e-mail corporativo, predomina a préatica do
poder de direcdo do empregador e sua defesa patrimonial frente aos direitos

fundamentais do empregado. Isso ocorre pois, utilizando-se do principio da
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proporcionalidade se observa que a parcial reducao do direito do direito a intimidade
do empregado prejudica muito menos o empregado do que o empregador, se fosse
extraido o seu poder diretivo e o0 seu direito a propriedade do contrato laboral.

Caso o empregador resolva realizar o monitoramento do correio eletrénico
corporativo em ambiente trabalhista, deve este notificar os trabalhadores da
possibilidade de realizagédo de tal ato mediante clausula contratual, normas coletivas,
informativos internos da empresa, e até mesmo de seu regulamento.

Vale salientar que o monitoramento do correio eletrénico corporativo
somente pode ocorrer pois ele é visto como instrumento de trabalho, e, assim, n&o
possui 0 empregador intencdo de interferir na vida privada de seu trabalhador e sim
de proteger sua propriedade, conservando o sigilo dos fatos proporcionados na
empresa, e, ainda, devido a possibilidade dos e-mails enviados e recebidos
inadequadamente no labor poderem causar impacto econémico negativo a empresa,
gerando lesdo a integridade e a efetivacdo da sua atividade principal.

Nesse sentido, conclui-se que o contrato trabalhista deve ser moldado
pelo principio da boa-fé contratual, portanto, em funcdo dos direitos da
personalidade garantidos constitucionalmente ao empregado e ao poder diretivo
relativo ao empregador ndo serem absolutos, é utilizado do juizo de ponderacéo
para aplicar a melhor saida relacionada ao conflito existente entre o0 monitoramento

do correio eletrdnico pessoal e corporativo realizado em ambiente trabalhista.
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