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RESUMO

O presente trabalho monogréafico prop6e fomentar o estudo sobre o poder diretivo do
empregador e o uso de eletrbnicos no ambiente de trabalho sob a luz da legislacdo e
jurisprudéncia nacional. Através de um estudo acerca dos direitos e deveres dos
sujeitos da relacdo contratual de trabalho e da proibicdo do uso de eletrénicos no
ambiente de trabalho. Assim sendo, pondera-se que este trabalho foi sistematizado
de forma didatica, em trés partes. Sera analisado no capitulo um, de forma mais
ampla, o tema monografico, sendo abordada a relacdo de trabalho na antiguidade,
na alta e baixa idade média, bem como a relacdo de emprego apos a revolugao
industrial com o advento da Consolidacdo das Leis do Trabalho, além disso sera
debatido o protecionismo contratual do empregado no Brasil com relacdo a
Constituicdo Federal. O capitulo dois, tratara, de forma especifica, os direitos e
deveres do empregado e do empregador na vigéncia contratual de trabalho, bem
como 0 uso do celular e similares eletrdnicos como direito e garantia individual
Constitucional do empregado no ambiente de trabalho. No capitulo trés, dar-se-a
uma énfase maior quanto a justa causa como forma resolutiva contratual do
trabalho, bem como realizaremos uma andlise da justa causa como forma resolutiva
contratual do trabalho, além disso serdo debatidos os limites do poder diretivo do
empregador na proibicdo de uso do celular e de similares eletrébnicos no ambiente de
trabalho. Por fim, a pesquisa a ser desenvolvida almeja colaborar, para a melhor
compreensao do tema abordado, visto que este € de suma importancia na nossa
jurisprudéncia e também na legislacdo nacional, indicando observacfes doutrinarias
e jurisprudenciais relevantes para os critérios que devem ser aplicados quando do
confronto judicial do tema.
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INTRODUCAO

O presente trabalho monografico prop6e fomentar o estudo qualitativo
sobre o poder diretivo do empregador e o0 uso de eletrdnicos no ambiente de
trabalho sob a luz da legislacdo e jurisprudéncia nacional. Através de um estudo
acerca dos direitos e deveres dos sujeitos da relacdo contratual de trabalho e da
proibicdo do uso de eletronicos no ambiente de trabalho.

A presente pesquisa se justifica ao considerarmos a falta de informacdes
gue a sociedade tem sobre esse instituto, que € uma realidade na Lei brasileira,
assim, precisa ser estudado de forma exemplificativa e didatica. Um pais com o
aspecto do Brasil em que o uso de eletrdnicos é cada dia mais presente e sempre
em evolugdo, é evidente a necessidade de adaptacdo da sociedade a essas novas
definicbes.

O meétodo utilizado na elaboracdo da monografia é de compilacdo ou
bibliografico, que consiste na exposicdo de pensamento de varios autores que
escreveram sobre o tem escolhido. Desenvolvendo-se uma pesquisa bibliografica,
utilizando-se como apoio e base de contribuicbes de diversos autores sobre o
assunto em questdo, por meio de consulta a livros periodicos. Assim sendo,

pondera-se que este trabalho foi sistematizado de forma didatica, em trés partes

Sera analisado para tanto, no capitulo um, de forma mais ampla, o tema
monogréfico, sendo abordada a relacdo de trabalho na antiguidade, na alta e baixa
idade média, bem como a relacdo de emprego apos a revolucdo industrial com o
advento da Consolidacdo das Leis do Trabalho, além disso sera debatido o
protecionismo contratual do empregado no Brasil com relagdo a Constituicdo
Federal.

No capitulo dois, tratara, de forma especifica, os direitos e deveres do

empregado e do empregador na vigéncia contratual de trabalho, bem como o uso do
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celular e similares eletrbnicos como direito e garantia individual Constitucional do
empregado no ambiente de trabalho.

No capitulo trés, dar-se-a uma énfase maior quanto a justa causa como
forma resolutiva contratual do trabalho, bem como realizaremos uma analise da justa
causa como forma resolutiva contratual do trabalho, além disso serdo debatidos os
limites do poder diretivo do empregador na proibicdo de uso do celular e de similares
eletronicos no ambiente de trabalho

Por fim, a pesquisa a ser desenvolvida almeja colaborar, para a melhor
compreensao do tema abordado, visto que este € de suma importancia na nossa
jurisprudéncia e também na legislacdo nacional, indicando observacfes doutrinarias
e jurisprudenciais relevantes para os critérios que devem ser aplicados quando do

confronto judicial do tema.



CAPITULO | - EVOLUCAO HISTORICA DO DIREITO DO TRABALHO

No presente capitulo sera abordada a relacdo de trabalho na antiguidade,
na alta e baixa idade média, bem como a relacdo de emprego apos a revolugao
industrial com o advento da Consolidacdo das Leis do Trabalho, além disso sera
debatido o protecionismo contratual do empregado no Brasil com relacdo a

Constituicéo Federal.

1.1 Arelacéo de trabalho na antiguidade e naidade média

1.1.1 Antiguidade

A Antiguidade, também denominada de Idade Antiga, foi o periodo da
historia que se estendeu desde a invencédo da escrita (4000 a.C. a 3500 a.C.) até a
gueda do Império Romano do Ocidente (476 d.C.) e inicio da Idade Média (século
V). (FERNANDES, 2020)

Na Roma antiga, bem como na Grécia antiga, ndo existia personalidade
juridica assegurada aos escravos, que eram tratados como objetos de relacdes
comerciais entre seus donos, nos possibilitando a realizar uma analogia entre os
escravos da Antiguidade e os bens moveis da atual conjuntura brasileira,

considerando sua comercializacao.

Nos dizeres de Hannah Arendt, na Grécia classica, nem o labor, nem o
trabalho eram tidos como suficientemente dignos para construir a acdo e o discurso,
além do mais: “...0 trabalho escravo pdde desempenhar papel tdo importante nas
sociedades antigas, e 0 seu desperdicio e improdutividade passaram despercebidos,
€ que a antiga cidade-estado era basicamente um centro de consumo, ao contrario

das cidades medievais, que eram principalmente centros de produgao...”. (ARENDT,



2009, p. 132)

Ja no que se refere propriamente ao trabalho, também n&o existia
gualquer protecéo juridica aos escravos, 0 que ocasionava condicdes subumanas de
labor a eles, assim, o escravo ndo era homem, era visto e tratodo como objeto de
propriedade, tanto pelas leis quanto pelos cidaddos, conforme ensina Francisco
Ferreira Jorge Neto e Jouberto de Quadros Pessoa Cavalcanti:

Sendo assim, é facilmente compreensivel por que, no Direito
Romano, reina siléncio profundo a respeito da regulamentacdo do
trabalho: o trabalhador era escravo e o escravo nao era homem, era

objeto de propriedade e tratado, pelas leis e pelos cidadaos, como as
coisas de que dispomos (JORGE NETO; CAVALCANTI, p. 32, 2010).

Nesse sentido, apesar de ter obtido uma conotacdo expressiva na
antiguidade, dada a sua extensdo no império romano, a escravidao e a objetificacdo
do trabalhador escravo, perdurou ainda na Idade Média, conforme passamos a

discorrer.

1.1.2 Alta Idade Média

A Alta Idade Média € o termo utilizado para aludir a um periodo da Idade
Média que se estendeu do século V até o século X. No referido periodo a Europa
Ocidental passou por inUmeras transformacdes devido a desagregagcédo do Império
Romano do Ocidente e ao estabelecimento dos povos germanicos. (NEVES, 2020)

Na Idade Média, a serviddo era dominante apenas nos feudos, por esta
razao, os escravos deixaram de ser a principal médo de obra. Depois da Antiguidade,
com o fim do escravismo, a populagdo saiu das cidades e foi em busca da vida no
campo, configurando a uma economia autossuficiente e dando origem ao trabalho

de estrutura familiar, conhecida como servidao. (ARENDT, 2009)

Além disso, no referido periodo, trabalhar constituia uma maneira de se
redimir dos pecados perante Deus, 0 que ocasionava na completa sujeicdo dos
servos aos senhores feudais, que ostentavam grandes riquezas. A jornada de
trabalho era iniciada ao nascer do sol e encerrada ao pér-do-sol. As classes
governantes que compunham os senhores feudais eram o clero, que oferecia apoio

espiritual e a nobreza, que oferecia protecado militar, ambos exigiam pagamentos das



classes trabalhadoras, conforme Claudio Vicentino, as nomenclaturas das

obrigacdes eram as seguintes:

Corvéia - trabalho gratuito nas terras do senhor em alguns dias da
semana; talha — porcentagem da producdo das tenéncias;
banalidade — tributo cobrado pelo uso de instrumentos ou bens do
senhor; capitacdo — imposto pago por cada membro da familia servil;
tostdo de Pedro — imposto pago a Igreja; Mao morta — tributo cobrado
na transferéncia do lote de um servo falecido a seus herdeiros;
albergagem — obrigacéo de alojamento e fornecimento de produtos
ao senhor e sua comitiva quando viajavam. (VINCETINO, p. 69,
2000)

Contudo, o regime da serviddo nao proporcionou liberdade, os servos
cuidavam da terra dos senhores feudais e de la retiravam seu sustento familiar, mas
nao possuiam sua propriedade. Além disso, 0s servos nao eram vendidos, podendo

buscar novo trabalho em outros feudos.

1.1.3 Baixa Idade Média

Baixa ldade Média foi um periodo especifico da ldade Média que se
estendeu do século Xl ao século XV. Nele, a Europa Ocidental presenciou o auge do
feudalismo, mas também a sua decadéncia e o surgimento de uma nova ordem.
(NEVES, 2020)

Na comunidade pré-industrial prevaleceu a escraviddo, onde o
trabalhador era visto como coisa, e ndo como um sujeito de direito. (GARCIA, 2015).
Apés este periodo, houve o momento da serviddo onde se encontrava o Feudalismo.
Eram proporcionados pelos senhores feudais aos servos que nao eram livres, mas
que tinham que fornecer servico na terra do senhor feudal, prote¢do militar e politica.
(MARTINS, 2010)

Embora a producado agricola baseada na economia autossuficiente fosse
a estrutura da economia, na baixa idade meédia ocorreu o desenvolvimento do
comeércio, fato que destacou a vida urbana, sendo essencial para a criagdo de uma
nova classe, denominada burguesia. Portanto, com a ascensdo dos burgos, 0s
artesdos deixaram de ser servos para viverem de seu oficio, atendendo demandas

alheias as suas necessidades familiares.

1.2 Arelacdo de emprego ap6s arevolucéo industrial e com o advento da CLT



Um dos maiores ocorridos do século XVIII foi a Revolug&o Industrial, que por
sua vez trouxe inUmeras mudancas no ambito das relacdes trabalhistas. Nesse
contexto ocorre a troca da méo de obra humana pela utilizacdo da mecanizacdo dos
meios de produgdo, surgindo assim o trabalho assalariado, mediante a
transformacao do trabalho em emprego. (NASCIMENTO, 2011)

Amauri Mascaro Nascimento conceitua proletariado como trabalhador sem
oportunidades de desenvolvimento intelectual, em péssimas condicdes, com grande

prole, e em troca de seu trabalho recebe salario, vejamos:

Proletario € um trabalhador que presta servicos em jornadas que
variam de 14 a 16 horas, ndo tem oportunidades de desenvolvimento
intelectual, habita em condicbes subumanas, em geral nas
adjacéncias do proprio local de atividade, tem prole numerosa e
ganha salario em troca disso tudo. (NASCIMENTO, 2011, p. 36)

Os avancos das industrias acabavam por atrair mais os trabalhores do
campo a se mudarem e trabalharem para as cidades, portanto, o proletariado
aumentou consideravelmente. Apos a Revolucéao Industrial o trabalho foi marcado
pela divisdo do processo produtivo em partes, sendo cada trabalhador responsavel
apenas por uma etapa do trabalho, marcando a producdo em grandes escaladas.
(GARCIA, 2018)

Apesar disso, eram péssimas as condi¢cdes de trabalho e as jornadas de
trabalho intensas e cansativas para o proletariado. Nao trabalhavam apenas
homens, mas também mulheres e até mesmo criangas, razdo pela qual era comum
que ocorressem acidentes de trabalho durante a jornada de trabalho, os quais ndo
eram prevenidos de nenhuma forma. Ressalta-se que o trabalho da mulher e de
criancas e adolescentes também eram fortemente explorados. De acordo com
Gustavo Felipe Barbosa Garcia:

De forma semelhante ao trabalho da mulher, embora de modo até
mais marcante, observa-se durante a Revolugdo Industrial,
principalmente no século XIX, a utilizacdo do trabalho infantil, em
péssimas condi¢des, causando sérios prejuizos ao desenvolvimento
fisico e psicolégico da pessoa. As criancas e adolescentes eram
expostos a trabalhos prejudiciais a salde, com extensas jornadas,
colocando em risco a sua seguranca e a propria vida, com salarios
inferiores aos pagos aos adultos. (GARCIA, 2018, p. 1103)

Nesse contexto em que a incidéncia de acidentes de trabalho era alta e em
protesto as condi¢cdes horriveis de trabalho, acabam aparecendo movimentos

trabalhistas, organizados em sindicatos e se baseavam contra o sistema capitalista



utilizando ideais socialistas. Nos movimentos trabalhistas os trabalhadores estavam

motivados a deixarem de ser explorados pelos patrdes. (BONFIM, 2015)

Diante de todo esse desenvolvimento industrial o proletariado sentiu a
necessidade de terem os seus direitos resguardados, por conta disso comecaram a
haver greves e manifestagcdes com a finalidade de terem a efetivacdo dos seus
direitos e até mesmo a criacdo de legislacbes que viessem a assegura-los novos
direitos. (GARCIA, 2018)

A Revolucdo Industrial proporcionou que a relacdo empregaticia se
tornasse a estrutura do sistema econémico. Neste sentido, o Mauricio Godinho
Delgado afirma que a partir da importancia dada a relagdo de emprego, a categoria
se tornou dominante dando origem ao ramo juridico especializado, sendo também o

marco do surgimento do Direito do Trabalho:

A relagdo empregaticia, como categoria socioeconémica e juridica, tem
seus pressupostos despontados com o processo de ruptura do sistema
produtivo feudal, ao longo do desenrolar da Idade Moderna. Contudo,
apenas mais a frente, no desenrolar do processo da Revolucao Industrial,
é que ira efetivamente se estruturar como categoria especifica, passando a
responder pelo modelo principal de vinculacdo do trabalhador livre ao
sistema produtivo emergente. Somente a partir desse Ultimo momento,
situado desde a Revolugdo Industrial do século XVII (e principalmente
século XVIII), € que a relagdo empregaticia (com a subordinacdo que lhe é
inerente) comecara seu roteiro de constru¢cdo de hegemonia no conjunto
das relacdes de produgdo fundamentais da sociedade industrial
contemporanea. Apenas a partir do instante em que a relacdo de emprego
se torna a categoria dominante como modelo de vinculacdo do trabalhador
ao sistema produtivo, € que se pode iniciar a pesquisa sobre o ramo
juridico especializado que se gestou em torno dessa relacdo empregaticia.
Esse instante de hegemonia — de generalizacdo e massificacdo da
relacdo de emprego no universo societario — somente se afirma com a
generalizacdo do sistema industrial na Europa e Estados Unidos da
América; somente se afirma, portanto, ao longo do século XIX.
(DELGADO, 2017, p. 92)

O Direito do Trabalho é criado com funcdo de proteger o proletariado de
exploragfes, garantindo clausulas mais justas nos contratos de trabalho; adicionar
riqguezas ao mercado econdémico; balancear as diferencas entre trabalho e capital;
abranger a maior parte possivel da populacdo; além de objetivar a melhoria da
sociedade em geral. Nesse sentido temos o entendimento de Voélia Bonfim:

A partir dai nasce o Direito do Trabalho com fungdo tutelar,

econbmica, politica, coordenadora e social. Tutelar, porque visa
proteger o trabalhador e reger o contrato minimo de trabalho,



protegendo o trabalhador de clausulas abusivas, garantindo-lhe um
minimo. Econémico, em face da sua necessidade de realizar valores,
de injetar capital no mercado e democratizar 0 acesso as riguezas,
de abalar a economia do pais. Coordenadora ou pacificadora, porque
visa harmonizar os naturais conflitos entre capital e trabalho. Politica,
porque toda medida estatal coletiva atinge a toda populagéo e tem
interesse publico. Social, porque visa a melhoria da condi¢do social
do trabalhador, da sociedade como um todo. (BONFIM, 2015, p. 53)

E necessario destacar que por muito tempo houve a omissdo do Estado
perante a situacdo do proletariado, nesse sentido Alice Monteiro de Barros afirmou
que: “o Estado se portava como simples observador dos acontecimentos e, por isso,
transformou-se em um instrumento de opressdo contra os menos favorecidos,

colaborando para a dissociagao entre capital e trabalho.” (BARROS, 2012, p. 52).

Noutro momento, quando se tornou extremamente necessaria a
intervencdo do Estado, foi criado o carater mais humanitario do direito trabalhista,
advindo da luta das minorias que sofreram muito em razdo das péssimas condi¢cfes
de trabalho e das jornadas exaustivas. Apesar de serem estabelecidas leis
trabalhistas nas constituicdes ao longo do tempo, existiam varias legislacdes
esparsas objetivando complementar as que ja existiam:

O Direito do Trabalho nasce como reacdo ao cenario que se
apresentou com a Revolugcdo Industrial, com a crescente e
incontrolavel exploragdo desumana do trabalho. E produto da reacao

da classe trabalhadora ocorrida no século XIX contra a utilizacdo
sem limites do trabalho humano. (BONFIM, 2015, p. 53)

Contudo, era perceptivel que ocorria um aumento desproporcional de lei
esparsas, inclusive tendo cada profissdo a sua norma especifica. Por tal razdo, o
Governo reuniu todos os textos legais em um, deixando de ser uma compilacdo das
leis esparsas existentes para se tornar uma Consolidacdo, denominada
Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT, promulgada pelo Decreto-lei n° 5.452, de
1° de maio de 1943, reunindo leis sobre o direito individual do trabalho, o direito
coletivo do trabalho e o direito processual do trabalho. (NASCIMENTO, 2003).

Nesse sentido, com a CLT em vigor, houve a necessidade de que o
empregador se relacionasse diferente, tendo que atender as realidades trabalhistas
previstas na Consolidacédo e passando a valorizar o lucro, mas também a qualidade
de vida do trabalhador, seu local de trabalho, jornada e a remuneracéo adequada ao

tipo de trabalho.



1.3 A Constituicao Federal e ao protecionismo contratual do empregado no

Brasil

A Constituicdo Federal vigente no Brasil, prevé em seu Artigo 7° a
protecdo da relacdo de emprego com enfoque na melhor condicdo social ao
empregado como sendo um direito fundamental. Essa intitulada protecdo ao
trabalhador, também se fomenta a normas, principios e regras positivadas e
taxativas no ordenamento juridico brasileiro, com objetivo principal de protecao e
beneficio ao trabalhador. (BRASIL, 1988)

Ao analisar historicamente 0s percalgos para a conquista e
reconhecimento de direitos sociais fundamentais a serem atribuidos aos
trabalhadores, se vé a necessidade essencial de evolugcdo do Estado para
concretizacdo de mudancas. A Constituicdo Federal de 1988, engloba principios
gerais de aplicabilidade em todos os ramos de direito, de suma importancia e

serventia, para o equilibrio do deslinde de qualquer lide. (BRASIL, 1988)

Passando a analisar profundamente o0s principios regentes e
fundamentais nas relagbes trabalhistas, norteadores com aplicacdo direta e
expressa no direito material e processual, tem-se 0s seguintes principios: da
protecdo, da irrenunciabilidade, continuidade, primazia da realidade, principio da
boa-fé e o principio da razoabilidade. (MACHADO JUNIOR, 2011)

Salienta-se que a relacédo de trabalho sempre existiu em sociedade, no
entanto, as conquistas e resguardos dos direitos foram criados de forma paulatina.
Somente no Governo Vargas, viu-se os direitos trabalhistas reconhecidos e
regularizados, dando inicio a uma nova era com organizagdo e dinamismo.
(MACHADO JUNIOR, 2011)

A Carta Magna de 88, vigente até a presente data, traz em seu texto o
conjunto e aprimoramento das conquistas dos direitos sociais, realizadas ao longo
das antecessoras. Traz a baila medidas protetivas na relacdo de trabalho e a
dignidade do trabalhador, estabelecendo medidas que assegurem ao trabalhador a
garantia de equiparacdo dos direitos, seja o trabalho urbano ou rural, a garantia do
salario e verbas rescisorias quando do rompimento do vinculo empregaticio,

impedindo medidas arbitrarias prejudiciais ao trabalhador. (BRASIL, 1988)
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Através da longa trajetoria de lutas, conquistas e inovacbes que as
Constituicdes brasileiras sofreram, remetendo a mudanca e instruindo melhorias
para aplicacdo justa dos direitos constitucionais, ampliando com leis
complementares e ordinérias para assim alcancar a eficdcia destas medidas. Para
Hans Kelsen, “a eficacia existe quando uma sociedade aceita e deixa-se conduzir
pelas normas estabelecidas no ordenamento, e também quando respeita a aplicacéo
das normas juridicas, isto é, a imposi¢ao das sangdes por ela estatuidas.” (1994, p.
130)

Denota-se que, apenas se constitui um Estado pleno de Direito quando a
sociedade entende a necessidade de compreender que existem normas
estabelecidas a serem cumpridas, conduzindo suas atitudes com base nestas regras
ja estipuladas. Ao se tratar dos direitos trabalhistas que abrangem as dissidéncias
tanto coletivas quanto individuais, considerando os aspectos legais de resolucédo ha
como principio norteador e primordial, o da protecao. Principio este que salvaguarda
a relacao de emprego, do inicio do contrato até o rompimento do vinculo amparando
o trabalhador especificamente. (BARROS, 2012)

Todos os trabalhadores que em qualguer momento da relacdo de
emprego ou até mesmo apOs a rescisdao, se sentirem lesados ou constatarem a
existéncia de conduta irregular do empregador, podem acionar em seu petitorio essa
protecdo que prevé a Constituicdo Federal (1988) como exemplifica rol do artigo 7°

em seus incisos ao tratar de atos discriminatérios, como se Vé:

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de
outros que visem a melhoria de sua condicao social:

XXX - proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e
de critério de admisséo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;
XXXI - proibicdo de qualquer discriminacdo no tocante a salario e
critérios de admissao do trabalhador portador de deficiéncia;

A Constituicdo Federal proibe que os trabalhadores sofram quaisquer
atos discriminatoérios, uma vez que o0 obreiro costumeiramente € parte
hipossuficiente na posicdo hierarquica. Ademais, quando descumprido esta
determinacao constitucional, causa inseguranca, levando a deterioracdo do principio
de igualdade juridica. (DELGADO, 2017)

O trabalho dignifica 0 homem, que por sua vez, apos muitas batalhas por
reinvindicacdes tiveram resguardados seus direitos, para 0 minimo de seguranca

juridica. Muitos principios abordam o direito ao trabalho digno, que favoreca e
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beneficie o trabalhador, criando condi¢cdes que melhorem sua condicéo.

Conforme estabelece a Consolidacéo das Leis do Trabalho em seu Artigo
620, prevalecerdo as condi¢cdes mais benéficas ao trabalhador, o que se estende ao
direito j& adquirido, ou seja, que nenhum acordo ou norma retroagira modificando de
maneira prejudicial o trabalhador. E ainda, que diante de varias normas possiveis de
aplicacdo a um caso concreto, aplicar-se-4 a mais favoravel ao obreiro. O
trabalhador ao prestar servicos a seu empregador, o faz diante de uma
contraprestacdo, do recebimento de seu salério. Esta condicdo social implica nas
condi¢cdes de subsisténcia basica, para o seu proprio sustento e de sua familia.
(MARTINS, 2010)

A Constituicdo Federal € a norma basilar para a aplicacdo das demais
legislacdes vigentes, o que significa que precisa estar em conformidade, uma vez
gue a Constituicdo brasileira é rigida e sé podera sofrer alguma alteracéo através de
Emenda Constitucional discutida no ambito do Poder Judiciario, para seu controle,
conforme expBe Kétia Magalhdes Arruda: “a Constituicdo € suprema quando
assegura ndo so sua autodefesa formal, mas também real, ou seja, quando se torna

efetivamente respeitada e garantida no seio da sociedade.” (ARRUDA, 1998, p. 42)

A disparidade de condicdo numa relacdo de trabalho entre o empregado e
o0 empregador, dado a posi¢ao hierdrquica que um tem sobre o outro, uma vez que o
empregado sempre estard subordinado as imposices do empregador, existem
desde os primérdios. Ante a necessidade de um emprego, trabalhadores se
Sujeitavam a situacOes e circunstancias de um labor com jornadas exaustivas e
trabalhos degradantes. (BARROS, 2012)

Diante das condi¢cfes insalubres e jornadas desgastantes e o ataque
direto ao principio da dignidade da pessoa humana, motivou a revolta dos operarios
gue tomaram iniciativas para buscarem mudancas nas legislagdes e principalmente

nas trabalhistas, para a protecao do trabalhador. (GARCIA, 2015)

As reinvindicacGes sociais dos trabalhadores sobre a necessidade de
normas capazes de trazer seguranca e protecdo especifica aos empregados, foram
indispensaveis para aplicacdo equitativa e fixacdo dos principios protecionistas. O
direito do trabalho preocupa-se em dar equidade e garantia que regule a relacéo de

trabalho, observando a desvantagem inicial em que o empregado esta submetido e
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a posicdo econémica e hierarquica em que o empregador ocupa. Os principios
protecionais que a legislacéo trabalhista engloba ndo se trata de colocar uma das
partes em posicdo vantajosa, mas com intuito de proteger o mais desfavorecido
dentro do contrato empregaticio. (DELGADO, 2017)

Como discorrido, o trabalhador possui em sua defesa o Principio da
Protecdo no Direito do trabalho, que Ihe da validacdo para equiparar-se
juridicamente diante do empregador, que assegura seus direitos nas demandas que
discutem a relacédo contratual. No entanto, abre espaco para discussfes acerca de
brechas deixadas pelo legislador que possibilitem ajuizamento de acdes

ultrapassadas.

N&o se questiona a existéncia e a aplicabilidade do Principio da Protecéo
ao trabalhador, mas que seu emprego seja dosado e néo ultrapasse os limites de
isonomia que se busca a justica entre as partes. O Principio da Protecdo no ambito
trabalhista, ndo se cuida de vantagens ao trabalhador, pois este em comparacéo ao
empregador na relacdo contratual, vislumbra desvantagem econdmica, social ou

cultural, e o principio Ihe resguarda a igualdade jurisdicional processual.



CAPITULO Il - DIREITOS E DEVERES DOS SUJEITOS DA RELACAO
CONTRATUAL DE TRABALHO

No presente capitulo seréo abordados os direitos e deveres do empregado
e do empregador na vigéncia contratual de trabalho, bem como o uso do celular e
similares eletronicos como direito e garantia individual Constitucional do empregado

no ambiente de trabalho.
2.1 Os direitos e deveres do empregado no contrato de trabalho

E um conhecimento universal confirmar que o trabalho pode tornar as
pessoas dignas. Desde o inicio, diante das necessidades urgentes de cada trabalho,
as pessoas sairam da superficie do conforto e encontraram uma forma de atender
as suas necessidades atraves do trabalho, pois cada sistema é movido pelo trabalho
das pessoas.

Em 1° de maio de 1943, o entdo presidente republicano Vargas aprovou a
incorporacdo da legislacdo trabalhista, CLT, por meio de Decreto-Lei. O objetivo
principal da Lei era regulamentar as relagGes individuais e coletivas de trabalho e
garantir os direitos e obrigacfes dos trabalhadores (BONFIM, 2015).

O surgimento da CLT nada mais € do que um grande avanco para a
classe trabalhadora, cujos direitos s6 podem ser obtidos por meio de reivindicacdes.
E importante dizer que antes da CLT existiam decretos e até leis que mandavam os
empresarios coloca-las em préatica, mas eram muito poucos, ou seja, aplicava-se a
uma determinada classe, porque eram o0s detentores de poder que prevaleciam
(DELGADO, 2017).

Ressalta-se que quando a CLT traz maior seguranca aos trabalhadores, a
CLT é um bom sinal normativo, pois esses trabalhadores nédo eram reconhecidos até

entdo, mas com o avanco da fusdo passaram a desfrutar de seus proprios direitos
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como fundos de trabalho (BONFIM, 2015).

Conforme explicou Martins, em um sentido amplo, o0 empregado pode ser
considerado um empregado da empresa a disposicdo do empregador. O Artigo 3° da
CLT dispde: “Considera-se empregado, toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.”
Em outras palavras, a pessoa que comecgou a manter contato de longo prazo com
seu empregador. (2009)

Portanto, na definicdo de empregado, diz-se que o trabalhador ndo pode
ser uma pessoa juridica, o empregado deve ser continuo e deve cumprir suas
obrigacdes. Por fim, existe a personalidade, apenas os funcionérios podem realizar
as atividades a eles determinadas (BONFIM, 2015).

O importante é que os trabalhadores tém muitos direitos, iniciando o que
diz o Artigo 13 da Consolidagéo das Leis do Trabalho: “A Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social é obrigatoria para o exercicio de qualquer emprego, inclusive de
natureza rural, ainda que em carater temporario, e para 0 exercicio por conta propria
de atividade profissional remunerada.” A CTPS, conforme menciona Nascimento
(2002, p. 227), “se configura como uma das provas do contrato de trabalho”.
Portanto, mesmo que o contrato de trabalho seja apenas um trabalho anotado entre
as partes, deve haver carteira de trabalho.

A idade minima para requerer a CTPS é de 14 (quatorze) anos, neste
caso, o contratante deve comprovar a condicdo de menor aprendiz, pois segundo
Martins, a Constituicdo proibe ao menor o exercicio de Trabalho com menos de 14
anos. Desta a forma o contrato de aprendizagem € conceituado pelo art. 428 da CLT

como sendo:

0 contrato de trabalho especial, ajustado por escrito e por prazo
determinado, em gque o empregador se compromete a assegurar ao
maior de 14 (quatorze) e menor de 24 (vinte e quatro) anos inscrito
em programa de aprendizagem formacdo técnico-profissional
metddica, compativel com o seu desenvolvimento fisico, moral e
psicolégico, e o aprendiz, a executar com zelo e diligéncia as tarefas
necessarias a essa formacgdao (2009, p. 137).

A partir da data de entrada, os empregadores podem ter até 48 horas
para fazer os registros apropriados na CTPS do funcionario. As primeiras paginas
pretendem identificar o trabalhador, elas contém seus dados pessoais, como nome
completo, filiacdo, UF (unidade federal) de nascimento, endereco, etc. Na area de

7

anotagdo, a qual o contratante € responsavel, a empresa deve mencionar seus
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dados e informagdes sobre o contrato de trabalho (BONFIM, 2015).

Determinado pelo art. 36 da CLT, se o empregador rejeitar a CTPS ou
deixar de anotar por escrito, 0 empregado deve estar presente na agéncia distrital de
inspecdo do trabalho pessoalmente ou por um representante sindical para iniciar
uma reclamacéo (DELGADO, 2017).

O procedimento subsequente consistira em realizar a devida diligéncia na
empresa e, caso sejam constatadas violacdes, o Artigo 37 exige que o empregador
seja notificado por carta registrada. Por fim, se o problema persistir, a empresa sera
solicitada a prestar esclarecimentos e fornecer as devidas instrugdes (DELGADO,
2017).

Outro direito que a CLT protege, dos empregados, diz respeito a jornada
de trabalho. Em seu Artigo 58, € definido que a jornada normal de trabalho dos
empregados engajados em qualquer atividade privada ndo deve exceder 8 (0ito)
horas, a ndo ser que a jornada de trabalho ndo seja fixa, existindo outra limitagcdo. A
Constituicdo Federal, em seu Artigo 7, distribui a jornada de trabalho da seguinte
maneira, oito diarias, quarenta e quatro semanais e duzentos e vinte horas mensais.
Além disso, de acordo com o Artigo 58, §2° da CLT:

O tempo despendido pelo empregado até o local do trabalho e para o
seu retorno, por qualquer meio de transporte, ndo sera computado na
jornada de trabalho, salvo quando, tratando-se de local de dificil

acesso ou nao servido por transporte publico, o empregador fornecer
a conducao (BRASIL, 1943).

Quanto a hora do dia em que o servigco é prestado, existem dois tipos de
jornada: diurna e noturna. Segundo Nascimento (2002, p. 279), “a jornada sera
diurna quando ocorrer no periodo entre 05 (cinco) e 22 (vinte e duas) horas da noite,
e consequentemente sera noturna quando se enquadrar na faixa entre 22 e 05 horas
da manha seguinte.” Para trabalho noturno, exceto para empresas que prestam
servicos (como vigilancia) de acordo com a sua natureza, o valor das horas pagas
deve ser superior ao valor da hora diurna. De acordo com o artigo 73 da CLT, a hora
noturna deve ser no minimo 20% (vinte por cento) a mais que a hora diurna, e a
duracédo deve ser de 52 (cinco e dois) minutos e 30 (trinta) segundos.

O artigo 61 da CLT estipula as razfes para a necessidade de prorrogar a
jornada normal de trabalho; se houver necessidade urgente, o horario de trabalho
pode exceder o periodo legal ou acordado para lidar com a causa de for¢ca maior, ou

participar na execucdo ou conclusdo de servicos de emergéncia, caso contrario,
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pode causar danos 6bvios (DELGADO, 2017).

Martins (2009) considerou a forgca maior como um evento inevitavel e
imprevisivel, e os empregadores ndo forneceram as razdes para isso de forma direta
ou indireta, e deram exemplos: incéndio, inundacéo, terremoto, furacéo, etc. Assim,
0os empregadores podem exigir que os funcionarios facam horas extras para concluir
servicos de emergéncia ou servicos que causardao perdas se forem interrompidos.
Martins citou ainda a embalagem de produtos pereciveis como exemplo desses
servigcos. O autor explica que interromper a viagem em horarios normais pode
resultar na perda do produto.

As horas extras por necessidade de servicos devem ser previamente
aprovadas pelo empregado, devendo, de acordo com a resolucdo técnica, ele
receber no minimo 50% do valor da hora normal de trabalho. Valor acordado no
artigo 7° (inciso XVI) da Constituicdo Federal de 1988 ou em convengao coletiva.
Férias sdo um direito universal dos funcionarios, conforme discutido por Nascimento
(2002, p.324), as férias retnem um conjunto de garantias de lazer e descanso dos
funcionarios. E justaposto a leis que restringem a jornada de trabalho e garantem
pausas semanais remuneradas.

Os salarios sdo o principal objeto inerente a dinamica do trabalho
moderno. No entanto, o termo “salario” (pagamento em sal) originou-se na
antiguidade, onde o sal era uma iguaria de valor e era usado como forma de
retribuicdo pela prestacdo de servicos aos soldados romanos. Pinto (2003)
confirmou essa visdo ao mencionar o sal como forma de remuneragao das legides
romanas, mas o sal foi substituido por outras formas de remuneracdo, como animais
e alimentos.

A Constituicdo Federal de 1988 estipula a irredutibilidade dos salérios no
inciso IV. O objetivo da criacdo deste principio é evitar que os empregadores cortem
arbitrariamente os salarios. A CLT confirmou no artigo 468 que apdés a mudanca do
contrato de trabalho deve ser sempre acordado por ambas as partes e ndo causara
dano ao trabalhador, isto € confirmado em certo sentido:

Art. 468 Nos contratos individuais de trabalho s6 € licita a alteragéo
das respectivas condi¢6es por mutuo consentimento, e ainda assim
desde que ndo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao

empregado, sob pena de nulidade da clausula infringente desta
garantia (BRASIL, 1943).

O décimo terceiro salario, também chamado de abono de Natal, era
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originalmente um pagamento habitual espontaneo pela empresa e fornecido pela
empresa para que os funcionarios pudessem fazer as compras de Natal. Ndo é
permitida a alteracdo da data de pagamento do parcelamento por um periodo maior,
nem a divisdo do 13° salario em mais de duas parcelas. Corrobora Martins (2009, p.
263) acredita que mesmo por meio de acordos ou convencdes coletivas, é
impossivel estender o prazo do parcelamento para mais do que o legal; tampouco
um terceiro sistema de pagamento, porque vai impor efeitos negativos ao

empregado.

2.2 Os direitos e deveres do empregador na vigéncia contratual de trabalho

No Brasil, segundo registros histéricos, a primeira forma de trabalho
conhecida foi a escravidao. Devido a muitas lutas e poucas conquistas, surgiram 0s
fatores que levaram ao fim da escravidao no Brasil, entre eles a chegada da familia
imperial e a independéncia, o que levou a implementacdo gradativa de leis contra a
escravidao (DELGADO, 2017).

Em 1943, na gestdo do entdo presidente Getulio Vargas, aprovou-se a
criagdo da "Consolidagédo das Leis do Trabalho" e instituiu a carteira de trabalho e
previdéncia social para a categoria de trabalhador. Portanto, com a criagdo da CLT,
o trabalho passou a ser fundamentalmente padronizado na relacdo entre
empregados e empregadores (BRASIL, 1943).

Desde entdo, essa relacdo de trabalho sempre se caracterizou pela
aparéncia de fatos, que podem causar conflitos entre as partes na relacdo de
trabalho. Prova disso é o estabelecimento de muitas instituicbes judiciais, como
tribunais e comités de trabalho, para resolver disputas entre empregados e
empregadores. A formalizacdo das relacbes de trabalho se da por meio da
elaboracao de contratos de trabalho entre as duas partes (BONFIM, 2015).

No artigo 2, a CLT dispbde que: “Considera-se empregador, a empresa
individual ou coletiva que, assumindo os riscos da atividade econb6mica, admite,
assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servigos.” A onerosidade esta relacionada
ao pagamento do salario do contratante, ou seja, o 6nus referente aos servigcos
prestados pelo empregado é dele suportado. O contrato de trabalho é considerado
um acordo porque expressa o consenso dos desejos acordados de ambas as partes.
Portanto, também é classificado com natureza consensual (BONFIM, 2015).

Como forma de estabelecer contato com individuos, a CLT também
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acrescenta ao 81 que também séo qualificados como empregadores apenas para
fins de relacdo de emprego, profissionais autbnomos, instituicbes de caridade,
associacbes de entretenimento e organizacdo sem fins lucrativos que admitem
trabalhadores como empregadores (DELGADO, 2017).

Portanto, segundo Martins, o empregador € visto como uma empresa ou
equivalente a coisas duraveis e, aos olhos de muitas pessoas, esses empregadores
também sdo chamados de patrdes, empresarios e criadores de empregos. Ele &
guem contrata funcionarios para prestar servigos e pagar por seus servi¢os. Pode-se
dizer que o empregador € aquele que passou a contratar funcionarios, ou seja, a real
troca de beneficios. (2009)

No artigo 442 da CLT, temos que: “Contrato individual de trabalho é o
acordo tacito ou expresso, correspondente a relagdo de emprego”. O contrato de
trabalho é bilateral, oneroso, permutavel, negociado, ndo sério e de execucao

continua. Essas caracteristicas sdo descritas por Cunha:

O contrato de trabalho é um contrato bilateral ou sinalagmaético,
porque implica em obrigacdes reciprocas. E um contrato oneroso,
porque vai significar sacrificios a ambas as partes: ao empregado,
gue devera prestar o servigco, e ao empregador, que devera pagar o
salario. Comutativo, porque a estimativa da prestacado a ser recebida
pelas partes pode ser efetuada no momento em que o contrato se
aperfeicoa. Consensual, porque via se aperfeicoar com a
manifestacdo de vontade das partes, e ndo com a entrega da coisa.
Nao solene, porque independe de forma. E de execugdo continua,
porque é um contrato de trato sucessivo (2007, p.62).

Depois de estabelecer uma relacdo de trabalho, o empregador é obrigado
a cumprir uma série de disposicoes legais. Além das obrigacdes obrigatorias que
beneficiam os empregados, como pagamento de salario, décimo terceiro, férias, etc.
A empregadora é responsavel por cadastrar os empregados na empresa e divulgar
as informacdes sociais e tributérias ao 6érgdo governamental competente (BONFIM,
2015).

A empresa deve ser cadastrada por meio do cadastro no momento da
contratacdo de funcionarios, e as obrigacdes do cadastro séo estipuladas no artigo
41 da CLT. Consta no texto do referido artigo que: “Em todas as atividades sera
obrigatério para o empregador o registro dos respectivos trabalhadores, podendo ser
adotados livros, fichas ou sistema eletrénico, conforme instrugbes a serem
expedidas pelo Ministério do Trabalho” (BRASIL, 1943).

Considerando que o cadastro do trabalhador é uma ferramenta de
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comprovagdo do contrato de trabalho, as informagbes devem estar sempre
atualizadas, o que significa que o empregador € responsavel pela correta
manutencao dos dados (BONFIM, 2015).

Quanto a duracdo dos contratos de trabalho, existem dois tipos de
contratos: contratos a termo indeterminado e contratos a termo certo. A
“Consolidacao das Leis do Trabalho” discute esta questdo no artigo 443. O contrato
de tempo indeterminado € o acordo mais comum entre dois métodos existentes. Ele
pode ser identificado porque tem apenas uma data de inicio fixa, porque ndo ha data
de término. Na auséncia de qualquer disposicdo em contrario, isso implica a
indeterminacdo. Em um contrato de determinado, ha uma delimitacdo em termos do
periodo de servico prestado, estando prefixas as datas de inicio e término de

execucgao:

Art. 443, 8§ 1°: Considera-se como de prazo determinado o contrato
de trabalho cuja vigéncia dependa de termo prefixado ou da
execucdo de servicos especificados ou ainda da realizacdo de certo
acontecimento suscetivel de previsdo aproximada (BRASIL, 1943).

Um contrato de experiéncia € uma ferramenta de avaliacdo que o0s
empregadores devem determinar se um candidato € adequado para o trabalho que
ira desempenhar. Em contrapartida, o funcionario temporario pode verificar o
ambiente da empresa, as exigéncias do trabalho e ganhar experiéncia nas rotinas
gue aplica. Este tipo de contrato s6 pode ser renovado uma vez, com 0 prazo
maximo de 90 dias (artigo 445 da CLT, paragrafo unico) (DELGADO, 2017).

O cadastro de funcionérios pode ser feito por meio de livros contabeis,
registros ou sistemas eletrénicos. E um documento na posse do empregador e deve
ser-lhe fornecido quando solicitado pela fiscalizacdo do trabalho. Os empregadores
tém o direito de dirigir, controlar e disciplinar os funcionarios durante seu trabalho.
Esses poderes sdo gerados porque os empresarios (representantes das empresas)
arcam com 0s riscos inerentes as atividades econémicas. (DELGADO, 2017)

Para Nascimento (2002, p. 203), a direcdo é a faculdade de atribuir ao
professor do empregador a determinacdo de como as atividades do empregado
devem ser realizadas de acordo com o contrato de trabalho. Ainda no entendimento
de Nascimento (p. 206), o controle esta relacionado ao direito do empregador de
fiscalizar durante o trabalho profissional do empregado. O autor tomou como
exemplo a fiscalizacdo, o registro obrigatério deste ponto e a possibilidade de

instalagdo de uma camera no ambiente de trabalho.
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Quando um funcionario viola as regras as quais pertence, o poder
disciplinar envolve a imposicdo de sancdes punitivas ao funcionario. Em troca, a
principal obrigacdo do empregador € pagar salarios. Porém, além do salario que
merece, a empresa também deve ter uma condi¢do estrutural minima, e antes de
tudo, deve respeitar os principios morais da dignidade humana, como cita

Maranhao:

O empregador tem, ainda, a obrigagdo de dar trabalho e de
possibilitar ao empregado a execucdo normal de sua prestacao,
proporcionando-lhe os meios adequados para isso. E, acima de tudo,
tem o empregador a obrigacdo de respeitar a personalidade moral do
empregado na sua dignidade absoluta de pessoa humana (2000, p.
261).

Nesse sentido, os direitos e deveres do empregador sdo inUmeros. Para
gue a relacdo de trabalho seja efetiva, os funcionarios devem estar registrados. A
assinatura da carteira de trabalho e contrato (que descreve a descricdo do cargo e
todas as condi¢cbes da atividade do trabalhador) € uma garantia de que todos os
direitos trabalhistas estdo garantidos. Vale ressaltar que a autorizacédo de trabalho
deve ser assinada em até 48 horas apos a admissdo (BONFIM, 2015).

Além disso, 0 pagamento de salarios em atraso causa grande insatisfacéo
com a empresa. Portanto, deve ser feito antes do quinto dia Gtil do més seguinte ao
més util. Os trabalhadores também devem obter um recibo para comprovar o
pagamento, o que é chamado de folha de pagamento. (DELGADO, 2017)

Alguns beneficios sédo obrigatérios, como férias, um terco das férias, vale-
transporte (a empresa pode deduzir até 6% do valor do beneficio), 13° saléario,
FGTS, adicional noturno e horas extras. Existem outras op¢des, como seguro saude,
vale-refeicdo e auxilio-creche, e os empregadores decidem o que podem ou néo
oferecer.

Com uma compreensao mais clara dos principais direitos e obrigacdes
dos empregadores da CLT, pode ser mais facil orientar o litigio para ser consistente
com a lei. E importante lembrar que todos esses aspectos ndo sdo bons apenas
para os trabalhadores, mas também para a propria empresa, pois iSso ira reter

pessoas que estao sempre satisfeitas com o cargo e fungao.

2.3 O uso do celular e de similares eletrbnicos como direito e garantia

individual Constitucional do empregado no ambiente de trabalho
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Com o desenvolvimento da globalizag&o, principalmente a influéncia dos
meios eletrdnicos no ambiente de trabalho, o surgimento dos telefones celulares
parece ser uma forma de complementar e apoiar as atividades no ambiente
corporativo. Porém, considerando a dindmica e praticidade do dispositivo mével e os
prejuizos causados pelo uso indevido, isso trara beneficios para a empresa, por iSso
0 uso do dispositivo movel deve ser muito criterioso, 0 que acarretard em
fragmentacdo, atrasos na conclusdo das atividades e até no trabalho Acidente
(GARCIA, 2015).

N&o existe nenhuma lei especial no sistema juridico que proiba esse tipo
de comportamento. No entanto, os empregadores tém assegurado o direito de
formular normas internas, que estipulam condicdes favoraveis ao ambiente da
empresa. O objetivo de garantir o estabelecimento de normas internas na legislacéo
trabalhista € aumentar a produtividade e, ao mesmo tempo, cultivar um bom senso
de comportamento profissional, comportamento que, por vezes, nao se reflete no
ambiente de trabalho dos funcionarios, aumentando a conscientizacdo do uso da
direcéo para os funcionarios. produzir (BONFIM, 2015).

Uma vez resolvido o assunto do regimento interno da empresa (que pode
constar dos termos do contrato de trabalho), os empregados que violarem as regras
podem ser avisados e até mesmo demitidos por motivos disciplinares. Se as regras
da empresa proibem o uso de dispositivos moveis privados no ambiente da
empresa, os funcionarios devem obedecer as regras, sob pena de multa (GARCIA,
2015).

Da mesma forma, por uma questdo de justica, os funcionarios também
devem ser avisados por escrito sobre as violagdes. O motivo da justa causa € a
Ultima punicdo apds outras reiteracdes, e deve ser suspensa apropriadamente. Em
primeiro lugar, os empregadores ndo podem impor diretamente a punicdo mais
severa aos empregados sem aviso e suspensdo. A punicdo deve ser gradual
(BONFIM, 2015).

Por sua vez, nos ultimos anos, os telefones celulares tornaram-se uma
ferramenta de trabalho para vérios tipos de trabalhadores, incluindo trabalhadores,
sendo por diversas vezes, o dispositivo fornecido pelos empregadores para uso
profissional, pessoal ou estritamente profissional. (DELGADO, 2017).

Esses dispositivos moveis permitem que os funcionarios se comuniguem

com clientes e empregadores, ndo importa onde estejam, possam conversar com 0S
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clientes, e os empregadores possam controlar o itinerario de trabalhadores externos,
promovendo e fortalecendo as atividades econémicas (DELGADO, 2017).

Em primeiro lugar, é importante lembrar o teor do art. 5°, inciso Xll, da
Constituicdo de 1988, que garante “o sigilo da correspondéncia e das comunicagdes
telegréficas, de dados, e das comunicacdes telefénicas, salvo, no Ultimo caso, por
ordem judicial, nas hipoteses e nas formas que a lei estabelecer para fins de
investigagao criminal ou instru¢ao processual penal”’. (BRASIL, 1988)

Com base neste dispositivo da Constituicdo Federal, tem havido muitos
posicionamentos sobre a violagdo da comunicacdo e seu escopo. Além de as
correspondéncias, que sdo consideradas absolutamente confidenciais, em razao da
redacdo do inciso Xll, todas as outras formas de comunicacdo, geram discussao
doutrinaria (BONFIM, 2015).

Os empregadores podem restringir ou mesmo proibir o uso de telefones
celulares no local de trabalho. Esta possibilidade baseia-se na subordinacéo entre o
trabalhador e o empregador (artigos 2° e 3° da CLT). No entanto, o empregador
deve informar os empregados sobre a proibicdo no momento da contratacdo, sendo
recomendavel que a proibicdo seja incluida no regulamento interno da empresa
(MACHADO JUNIOR, 2011).

Além disso, recomenda-se que 0s empregadores permitam que seus
empregados utilizem equipamentos fixos em situacées de emergéncia, de forma a
ndo restringir a privacidade e privacidade dos trabalhadores. Intimidade e
privacidade sdo direitos individuais basicos relativos a liberdade, diferentemente dos
direitos sociais. Sua natureza juridica € o direito basico inerente a defesa, ou seja,
direito subjetivo (GARCIA, 2015).

Além da protecdo explicita e direta da privacidade e da privacidade em
seu art, a Constituicdo de 1988 também inclui outros conteldos. 5°, inc. X. Proteger
outros aspectos desses direitos, como o direito de resposta (Artigo 5°, inciso V), a
inviolabilidade domiciliar (Artigo 5° inciso Xl), a confidencialidade das
comunicacdes, a inviolabilidade das comunicacdes telegraficas, dados e telefone
Comunicacgoes, salvo restrigdes judiciais (Artigo 5°, inciso Xll) e resguardo de fontes
(quando necessario na prética profissional, no caso de obtencdo de informagdes)
(Artigo 5, inciso XIV) e restricdo de publicidade dos atos processuais (Artigo 5°
inciso, LX). Alice Monteiro de Barros esclarece que:

embora o Direito do Trabalho ndo faca mencdo aos direitos a
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intimidade e a privacidade, por constituirem espécie dos direitos da
personalidade, consagradas na Constituicdo, sao oponiveis contra o
empregador, devendo ser respeitados, independentemente de
encontrar-se o titular desses direitos dentro do estabelecimento
empresarial. E que a insercdo do obreiro no processo produtivo ndo
lhe retira os direitos da personalidade, cujo exercicio pressupde
liberdades civis. (2012, p. 32)

Com relacédo aos telefones celulares pessoais, apesar da tendéncia da
doutrina e precedentes de que os empregadores estdo proibidos de interceptar,
ouvir ou gravar conversas de qualquer forma, o Tribunal Regional do Trabalho
mineiro (32 Regido) ja decidiu, que de acordo com 0s regulamentos da empresa, 0s
empregadores podem exigir que os funcionarios exibam fotos tiradas com as

cameras de seus telefones celulares pessoais na area da empresa:

INDENIZACAO POR DANO MORAL - ABUSO NO PODER
DIRETIVO - VIOLAGAO A PRIVACIDADE NAO CARACTERIZADA.
N&o configura dano moral o fato de o reclamante ter sido compelido,
de forma educada, a mostrar fotos constantes de seu celular pessoal
aos segurancas da empresa, por suposto acionamento da camera
pelo empregado dentro do patio de producdo, porque ciente da
existéncia de norma interna empresarial proibindo fotos na aludida
area, tendo, portanto, a sua conduta provocado fundada suspeita no
aparato de seguranca patronal. Ademais, em seu depoimento
pessoal, o reclamante deixou assente que nada tinha a temer em
relacdo ao conteddo do seu arquivo pessoal, tanto que passou a
exibi-lo aos segurancgas da ré, o que demonstra a auséncia de fotos
comprometedoras habeis a constrangé-lo, moralmente, perante
terceiros. (BRASIL, TRT, 2008)

E necessario ressaltar que, como medida de precaucdo, a empresa
possui alguns mecanismos para controlar as conversas telefénicas dos funcionarios
para evitar abusos. Por exemplo, € impossivel fazer chamadas de longa distancia
diretamente da mesa de cada funcionario, exceto através da telefonista, a quem
devem justificar a chamada. Além disso, poderdo instalar equipamentos de gravacao
de ligacdes, pois sabem com antecedéncia que os assuntos ali discutidos estédo
diretamente relacionados a prestacéo dos servicos contratados (BONFIM, 2015).

Em outras palavras, embora os direitos de intimidade e privacidade dos
funcionérios restrinjam o exercicio dos direitos de propriedade do empregador, este
direito também restringe o exercicio dos direitos desses funcionarios. A questdo é
como estabelecer essas restricbes, pois em alguns casos esses direitos basicos
inevitavelmente entrardo em conflito, pois todos afetam direta e imediatamente a
relacdo de trabalho (MACHADO JUNIOR, 2011).
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Para resolver esses conflitos entre regras basicas e harmoniza-las, é
necessario recorrer ao principio da proporcionalidade, mais especificamente, a
técnica do equilibrio de interesses, que € a Ultima etapa do processo que visa
equilibrar principios constitucionais conflitantes (GARCIA, 2015).

Afinal, o contrato de trabalho ndo pode ser um meio legal de atentar
contra os direitos basicos das pessoas, que incluem o direito a intimidade e a
privacidade, garantias constitucionais do trabalhador como individuo. Portanto,
mesmo em um ambiente de trabalho, desde que esses direitos sejam justificados
pelo equilibrio desses interesses com outros direitos basicos em conflito, essa
condicdo ndo pode ser rebaixada e apenas o exercicio razoavel desses direitos &
permitido (GARCIA, 2015).

A empresa deve garantir que o0s funciondrios usem livremente
determinados recursos, mesmo para assuntos privados, o que é muito importante.
Com ferramentas de controle, é possivel verificar a execucdo, por exemplo,
pesquisando o conteudo de mensagens privadas e o tempo gasto em sites nao
profissionais (GARCIA, 2015).

Algumas pausas no trabalho permitem que os funcionérios relaxem e
retomem as atividades com mais facilidade, o que aumenta sua efetividade e se
torna um fator favoravel para a empresa. Portanto, o uso do e-mail e da Internet para
fins particulares ndo deve ser totalmente rejeitado, desde que modesto, observando

as leis, a ética e os bons costumes.



CAPITULO Il - O PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR E A
PROIBICAO DO USO DE ELETRONICOS NO AMBIENTE DE
TRABALHO

No presente capitulo serd abordada a justa causa como forma resolutiva
contratual do trabalho, bem como realizaremos uma anadlise da justa causa como
forma resolutiva contratual do trabalho, além disso serdo debatidos os limites do
poder diretivo do empregador na proibicdo de uso do celular e de similares

eletronicos no ambiente de trabalho
3.1 Uma analise da justa causa como forma resolutiva contratual do trabalho

A dispensa por justa causa proporciona ao empregador o direito de
rescindir o contrato individual de trabalho, desde que o0 mesmo tenha a possibilidade
de comprovar que o empregado cometeu algum dos atos descritos no artigo 482 da

CLT, os quais passamos a analisar.

3.1.1 Tipos De Justa Causa

O artigo 482 descreve 0s atos que constituem justa causa e possibilitam a

rescisao do contrato de trabalho, vejamos:

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 prépria ou alheia sem permissao do
empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa para
a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

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

e) desidia no desempenho das respectivas funcoes;

f) embriaguez habitual ou em servico;
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g) violacdo de segredo da empresa,

h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra
gualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condicdes, 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.

m) perda da habilitacdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o
exercicio da profissdo, em decorréncia de conduta dolosa do
empregado. (Incluido pela Lein® 13.467, de 2017)

Paragrafo Gnico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de
empregado a pratica, devidamente comprovada em inquérito
administrativo, de atos atentatdérios a seguranga nacional.
(Incluido pelo Decreto-lei n® 3, de 27.1.1966)

3.1.1.1 Ato de improbidade

Para Mannrich (2000, p. 292), o ato de improbidade “corresponde a
conduta desonesta que geralmente se caracteriza por um atentado ao patrimonio da
empresa. Pode-se citar, a titulo de exemplo, o furto e a apropriacéo indébita”. Assim,
€ possivel compreender que o ato de improbidade se trata de qualquer ato avesso

as regras de conduta ou mesmo as juridicas visando vantagem indevida.

3.1.1.2 Incontinéncia de conduta ou mau procedimento

Incontinéncia de conduta é caracterizada pelos excessos censuraveis de
natureza sexual, independente se acontecer no ambiente de trabalho ou fora dele.
Ja no que se refere a mau procedimento, Rosania de Lima Costa ensina que “mau
procedimento ocorre quando o empregado tem um comportamento irregular ou uma

atitude incorreta dentro da empresa”. (2011, p. 206)

3.1.1.3 Negociacao Habitual

A negociacdo habitual ocorre quando o empregado exerce atividade
laboral concorrente, sem que o empregador autorize, prejudicando sua funcédo ao

explorar ramo de negdcio idéntico ao de seu empregador. (COSTA, 2011)

3.1.1.4 Condenacao criminal do empregado

Nelson Mannrich (2000, p. 282) afirma que “quando houver condenagao,
passada em julgado, sem direito ao sursis, fica comprometida a continuidade do

contrato de trabalho, por absoluta impossibilidade fisica de o empregado continuar
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trabalhando”. Portanto, ao cumprir condenacdo criminal, o trabalhador ficara

impossibilitado de prestar servicos ao empregador.

3.1.1.5 Desidia do desempenho das respectivas funcdes

A desidia do desempenho das respectivas fun¢des nada mais € que o
desinteresse do empregado no exercicio de suas atribuicdes. E considerada na
maior parte das vezes na soma de pequenas faltas leves que ocasionam a falta
grave. No entanto, uma Unica falta também podera configurar a desidia e

consequentemente levar a demissao por justa causa. (COSTA, 2011).

3.1.1.6 Embriaguez habitual ou em servigo

Embriaguez habitual € como se denomina o fato de o empregado ingerir
bebida alcodlica no trabalho e néo realizar suas funcdes devidamente, no
entendimento de Aristeu de Oliveira (2003, p. 287), “constata-se embriaguez quando
0 empregado, alcoolizado ou intoxicado, perde o governo de suas faculdades ao

ponto de tornar-se incapaz de executar suas atribuigdes”.

3.1.1.7 Violacao de segredo da empresa

E denominado como violagdo de segredo da empresa o fato do
empregado possuir informagfes sigilosas da empresa no ambito laboral e as
fornecer a terceiros. (CAMINO, 2004)

3.1.1.8 Ato de indisciplina ou insubordinagéo

Ato de indisciplina ou insubordinacdo é o ato de descumprir as ordens
dadas pelo empregador, independentemente se dirigidas pessoalmente ao
empregado ou nado. Para Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2013) quando o
empregado nao atende, ordens gerais estabelecidas e dirigidas aos empregados da

empresa como um todo é considerado indisciplina.

3.1.1.9 Abandono de emprego

Sao necessarios dois elementos para caracterizar abandono de emprego,
Aristeu de Oliveira (2003, p. 290) ensina que “para caracterizar o abandono, ha
necessidade de estrar presente dois elementos: o objetivo, que é a auséncia por um
longo periodo; e o subjetivo, que é a intencdo, o proposito, de abandonar o

emprego’.
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3.1.1.10 Ato lesivo da honra e boa fama praticado no servico contra qualquer

pessoa.

Atos lesivo contra a honra e boa fama sao atos praticados pelo
empregado durante o contrato de trabalho que atacam a honra, magoando a
dignidade de outra pessoa, ndo necessariamente do empregador. (NASCIMENTO,
2013)

3.1.1.11 Ato lesivo na honra e boa fama ou ofensas praticas contra o0 empregador

e superiores hierarquicos

Quaisquer atos realizados contra a empresa Ou O superior sao
considerados motivos para demissao por justa causa. Conforme Mannrich (2000, p.
284), “a caracterizagao desse tipo de justa causa vincula-se a atos de injuria, caltnia
ou difamacéao praticados contra a honra do empregador ou de terceiros, quando o

relacionado com o contrato de trabalho e durante sua execucgao”.

3.1.1.12 Pratica de jogos de azar

Aristeu de Oliveira (2003, p. 293) diz que “sé é caracterizada justa causa o
jogo de azar praticado constantemente, ou seja, quando provada sua habitualidade”.
Neste caso, trata-se da pratica de jogos de azar durante o horario de trabalho, onde
0 empregado tem o intuito de lucro, de ganhar um bem economicamente apreciavel,
esta prevista no art. 482 da CLT, e podera ser considerado para demissao por justa

causa.

3.1.1.13 Atos atentatérios a seguranca nacional

Os atos atentatdrios podem ou nao ter uma relacao trabalhista, podendo
ser cometida em labor ou fora dele, devendo ser apurada mediante inquérito
administrativo. (NASCIMENTO, 2013)

3.2 O poder diretivo do empregador como um direito

Legalmente, a demissao por justa causa € a consequéncia da realizagdo
de um ato faltoso exercido pelo empregado e ou empregador que tende a culminar
no fim da relagcdo empregaticia. Importante salientar que ndo € qualquer ato faltoso
gue pode configurar a demisséo por justa causa, é preciso que o ato praticado seja

um ato literalmente grave praticado pelo empregado. Sergio Pinto Martins (2008)
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ensina que justa causa é um ato empreendido pelo empregado, sendo considerado
um procedimento inadequado que oportuniza a quebra do contrato empregaticio.

Para Alice Monteiro de Barros (2013, p. 702) diz que “a justa causa é uma
circunstancia peculiar ao pacto laboral. Ela consiste na pratica de ato doloso ou
culposamente grave por uma das partes e pode ser o motivo determinante da
resolucdo do contrato”, ou seja, a justa causa pode decorrer da realizagdo de um ato
grave, mas ndo necessariamente qualquer ato grave pode ser ocasionar a demissao
por justa causa.

A demissao por justa causa € considerada a punicdo trabalhista mais alta
gue pode ser atribuida ao empregado, pela analise de José Luiz Ferreira Prunes
(2001, p. 18), a justa causa é: “efeito emanado de ato ilicito do empregado que,
violando alguma obrigacao contratual, explicito ou implicito, permite ao empregador
a rescisdo de contrato sem 6nus”, neste sentido, ao falar sobre 6nus o autor se
refere & pagamento de multa referente aos depésitos do fundo de garantia por
tempo de servico (FGTS), décimo terceiro salério, férias, ambos integrais e
proporcionais.

Ja no entendimento de Wagner Giglio (2000, p. 12), a justa causa nada
mais é que “todo ato faltoso grave, praticado por uma das partes, que autorize a
outra a rescindir o contrato, sem 6nus para o denunciante”. Assim, a demisséo por
justa causa é a consequéncia de uma atitude que contrarie o contrato de trabalho
firmado entre as partes envolvidas.

Ainda com fundamento nos ensinamentos de Wagner Giglio (2000), na
pratica, as expressodes “justa causa” e "falta grave” sao utilizadas como sinénimas,
mas, conforme a legislacdo, sao diferentes, e falta grave pode ser entendida como a
justa causa que, por sua repeticdo ou natureza, represente séria violacdo dos
deveres do trabalhador, autorizando o despedimento do empregado estavel.

A jurisprudéncia, bem como a doutrina, concorda que o historico do
empregado, e também a evolucdo psicoldgica do individuo s&o elementos
necessarios a serem analisados para valorar a gravidade do ato grave cometido pelo
empregado. Neste sentido, temos o0 entendimento da doutrinadora e

desembargadora, Alice Monteiro de Barros:

(...) Circunstancias que devem ser sopesadas na analise da justa
causa. N@o existe uma justa causa isolada, sempre vélida para
todos os tempos e lugares. Muito ao contrario; toda a justa
causa € relativa. Infere-se dessa assertiva que a avaliagdo da justa
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causa devera ser feita ndo com base em critérios absolutos, mas em
face das singulares circunstancias do caso concreto. Aspectos
subjetivos devem ser sopesados na avaliagdo da justa causa, entre
0s quais o0 passado funcional do empregado, o tempo de servico
prestado a empresa, o seu nivel educacional, a personalidade do
faltoso, as condigbes emocionais em que a falta foi cometida, a forma
como agiu o empregador com relagdo a comportamentos praticados
em circunstancias semelhantes. (BARROS, 2013) (Grifo nosso)

O entendimento é claro no sentido de que sdo diversas circunstancias a
serem analisadas no que se refere a demissao por justa causa, vez que nao existem
justa causas isoladas, todos os atos sao relativos e devem ser analisados
isoladamente.

Nas palavras de Alice Monteiro de Barros: “A justa causa é uma
circunstancia peculiar ao pacto laboral. Consiste na pratica de ato doloso ou
culposamente grave por uma das partes e pode ser determinante para a resolucao
do contrato”. Considerando a legislacéo brasileira, a CLT regula em seus artigos 482
e 483, que explanaremos adiante, as condi¢cdes para a extingdo do contrato de
trabalho mediante justa causa. (2013)

3.2.1 Configuracdo Da Justa Causa

Na concepcdo de Rosania de Lima Costa (2011), a justa causa €
configurada pela utilizacdo de trés elementos imperativos: gravidade; atualidade e
imediatidade entre a falta e a rescisao (relacdo causa/efeito). Nesse sentido, juntos
configuram a justa causa, assim, passamos a detalhar tais elementos para

compreender sua utilizacdo em casos concretos.

3.2.1.1 Gravidade do ato faltoso

Aristeu de Oliveira (2003, p. 281) pondera falta grave da seguinte forma:
“‘quando a falta cometida pelo empregado atinja realmente aqueles limites maximos
de tolerancia previstos, chegando ao extremo absoluto de ndo ter mais condicdes de
permanecer com a relacdo de empregado”, ou seja, € necessario considerar a
gravidade do ato faltoso e deve ocorrer uma proporcionalidade na penalidade
aplicada.

Segundo Wagner Giglio (2000, p. 48), “a gravidade da falta deve ser
avaliada objetivamente, considerando-se o0s fatos e as circunstancias que

envolveram a sua pratica, e subjetivamente, considerando-se a personalidade do
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faltoso, seus antecedentes, grau de cultura etc.”. Nesse sentido, € necessario avaliar
0s mais diversos aspectos e circunstancias para definir a gravidade da falta
cometida pelo empregado.

Por fim, é possivel concluir que as faltas graves cometidas pelo
empregado, que sejam consideradas descumprimento das obriga¢gdes contratuais de
trabalho podem ocasionar consequentemente na rescisdo por justa causa, desde
gue observado também a existéncia dos demais elementos que configuram a justa

causa: atualidade e causalidade do ato faltoso.

3.2.1.2 Atualidade do ato faltoso

Entende-se que para que o empregador tenha seus direitos resguardados
no ambito da justica do trabalho, € necessério que ele puna o empregado que
cometeu ato faltoso assim que tome conhecimento do ocorrido. (NASCIMENTO,
2013)

Roni Genicolo Garcia entende que apesar da necessidade do empregador
tomar as medidas necessérias no momento em que toma ciéncia da falta grave, €
preciso que a decisdo da demissdo seja tomada com cautela, vejamos seu
ensinamento:

A atualidade é a necessidade de n&o haver delongas pelo
empregador, depois de saber da possibilidade de existéncia de falta
grave, embora esta deva ser cuidadosa e serenamente apurada, ou
seja, a dispensa ndo pode acontecer com precipitagdo. (2003, p.
310)

Se o empregado ndo for punido e tiver seu contrato rescindido logo
quando do conhecimento do empregador sobre a falta cometida, independente da
data em que foi de fato cometida, € considerado que ocorreu o perdao técito, e
entdo a falta € dada como perdoada. (OLIVEIRA, 2003)

3.2.1.3 Causalidade do ato faltoso

No entendimento de Aristeu de Oliveira (2003, p. 282) “a causa deve
sempre preceder e determinar com muita precisdo o fenbmeno da despedida. Se o
empregador alega uma causa que caracterizou a justa causa e essa nhao fica
provada, ndo podera, no curso do processo, criar outra causa’. Nesse sentido, é
possivel concluir que o empregador ndo tem o poder de sugerir motivos para demitir

0 empregado por justa causa.
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Assim, observada a existéncia dos trés elementos que configuram a justa
causa: gravidade, atualidade e causalidade do ato faltoso, € notério que as faltas
graves cometidas pelo empregado, podem e devem ser consideradas como
descumprimento das obrigacfes contratuais de trabalho acarretando na rescisao por
justa causa. (NASCIMENTO, 2013)

3.3 Os limites do poder diretivo do empregador na proibicdo de uso do celular
e de similares eletronicos no ambiente de trabalho

O avanco da tecnologia na atualidade, carreada de muitos beneficios,
trouxe grande agilidade de comunicacdo, especialmente ao se tratar do telefone
movel. Entretanto, face aos beneficios ha também maleficios quando se tem de
forma quase ilimitada, acesso a varios aplicativos e contatos telefénicos que podem
ser usados simultaneamente, onde, utilizados em locais como ambiente de trabalho
e momentos inadequados, podem gerar dissidéncias entre empregador e
empregado.

Motivos como este, tornam-se necessarios alguns questionamentos
acerca da utilizacao deste e outros aparelhos portateis, no local de trabalho. Deve-
se levar em consideracdo se ha permissao de uso em horario de expediente, qual a
finalidade, ou até mesmo o quanto pode atrapalhar o desempenho e produtividade
das atividades a serem executadas.

N&o ha no Brasil lei que estabeleca, regule ou proiba o uso de aparelho
eletrénico no trabalho. O uso descontrolado do celular no trabalho pode se tornar um
problema na relagédo trabalhista, pois coloca em risco a falta de atencdo e a
produtividade do empregado.

Outrossim, apesar da inexisténcia de lei especifica, a Consolidacdo das
Leis do Trabalho em seu artigo 444, caput, dispde sobre a possibilidade de
estipulacdo especifica que os interessem, entre partes nas relacbes contratuais de
trabalho, desde que ndo contravenha as disposicdes de protecdo ao trabalho, a
Constituicdo e a dissidios coletivos.

Com base na CLT e diante da lacuna face a inexisténcia de lei que defina,
as empresas podem criar regras internas que abranja o uso do celular, visando o
empenho, produtividade e bom relacionamento entre empregado e empregador.
Para isso, faz-se necessério que a empresa documente expressamente, de

preferéncia, as regras de restricdo ou proibicdo do uso de aparelhos em horério de
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servico, se resguardando de imbroglios e suas consequéncias. (BARROS, 2013)

Diante da expressa condicdo estabelecida pela empresa ao empregado,
cabe a este o dever de cumprimento das normas a que foi orientado, ficando assim
ciente que o descumprimento por sua vez, ocasionardo medidas como
consequéncia. Desde uma adverténcia verbal, suspensao, e ainda persistindo na
conduta irregular, qual seja o uso indevido do celular, culminara até mesmo numa
demisséo por justa causa. Isso se da porque é o empregador quem detém o poder
para organizar e regulamentar a maneira de melhor funcionamento de seu
empreendimento.

E fundamentalmente necessario que, seja dada publicidade expressa e
amplamente estendido a todos os funcionarios, as regras em geral do regimento
interno e regulamento da empresa, para que se valide ao conhecimento de todos os
empregados. (MARTINS, 2016)

Cabe ao empregador o poder diretivo, o que quer dizer que, ele detém o
direito de inspecionar e supervisionar, garantindo o controle de que seus
empregados estejam cumprindo o labor atribuido com todo esmero e cuidado,
seguindo as regras outrora impostas. Caso constatado inadimpléncia do empregado
a uma ordem, tem o empregador o poder de, gradativamente adotar medidas de
penalidades a comecar por adverténcia, persistindo o empregado, proceder-se-a
com suspensdo até a medida mais grave, uma despedida por justa causa.
(MARTINS, 2016)

A justa causa consiste na Ultima medida, sendo essa a mais dréstica. Pois
determina o fim do pacto laboral, causada por condutas irregulares reiteradas e
frequentes, sendo o ato, doloso ou culposamente grave, sendo o0 ato prejudicial ao
exercicio de suas fun¢bes. (BARROS, 2013)

Sérgio Pinto Martins (2016) argumenta que o fim do vinculo empregaticio,
se da por conduta irregular do empregado previamente definida em lei. Justifica
ainda que, os elementos do rompimento do pacto laboral da justa causa, sao
definidos em subjetivo ou objetivo, diferenciando o subjetivo por praticas do
empregado de maneira reiterada mesmo ao ser advertido, agindo de modo doloso
ou culposo. Ja o objetivo, se refere a atos cometidos pelo empregado, tipificados em
lei, culminando ainda, a gravidade e o nexo de causalidade apesar de penalidades
anteriormente impostas. Ambos ensejam a justa causa. (BARROS, 2013)

Ha muitos requisitos a serem analisados para consolidacdo da natureza
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juridica da justa causa. Essa modalidade de dispensa, gera divergéncias entre
autores quanto sua aplicacdo, analisar e tecer consideracfes sobre cada caso
concreto € essencial, por se tratar de medida extrema como penalidade para uns e,
apenas uma modalidade de rescisao para outros. (BARROS, 2013)

O artigo 482 da Consolidagdo das Leis do Trabalho, em suas alineas “e” e
“h” tipificam os requisitos para dispensa por justa causa que caracteriza como
desidia, e ainda, ato de indisciplina e insubordinacdo, sobre o uso excessivo do
celular durante o expediente, quando descumpre postura admitida pela empresa,
ficando em desconformidade com o trabalho. (MARTINS, 2016)

Quando o empregado trabalha apresentando caracteristicas como
desinteresse, desmazelo, preguica, descontentamento, apatia, falta de atencéo,
desprezo, negligéncia entre outros, definem a desidia, elencada na alinea “e” do
artigo 482 da CLT. (MARTINS, 2016)

Ja Alice Monteiro de Barros (2013) defende que, a minoracdo do
rendimento e a falta de qualidade no servico prestado pelo empregado,
comprometendo a sua produtividade pela falta de concentracdo necesséaria ao bom
desempenho de suas fun¢bes, determina a desidia.

Via de regra, o empregado precisa cometer a negligéncia mais de uma
vez, caracterizando entdo, a persisténcia reiterada no ato falho do empregado
apesar de advertido, para a configuracédo da desidia.

Quando o empregado deixa de observar as normas e regras impostas
pela empresa, manejadas de maneira clara e orientada, estd cometendo os atos
preceituados no artigo 482, alinea “h” da Consolidagéao das Leis do Trabalho, quais
sejam, indisciplina ou insubordinacdo. Neste contexto, o empregado possui ciéncia
guanto ao regulamento pré-determinado da empresa, € mesmo assim age com
infringéncia as ordens de seu superior hierdrquico de maneira intencionalmente
desrespeitosa.

O empregador, ao fixar ordens e determinar um regimento interno, ou até
mesmo criar clausulas expressas restritivas em contrato para o bom procedimento
na contratacdo, tem o dever como detentor do poder de comando, orientar o
empregado das ordens, que devem ser licitas e ndo abusivas. Caso contrario, o
empregado ndo tem o dever de cumprir e obedecer, alias, devera proceder a
denuncia desses mandos sob pena de Ihe ser atribuido injusticas. (BARROS, 2013)

O empregado dispensado na modalidade justa causa, serdo devidos
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apenas o saldo de salario, 13° vencido mais as férias vencidas acrescidas o tergo
constitucional, se houver. Perdendo as demais verbas rescisorias, de férias
proporcionais, décimo terceiro salario, aviso prévio, FGTS e sua indenizacdo e o
seguro desemprego.

A modernidade trouxe muita facilidade através da internet, ao acesso de
redes sociais e diversas maneiras de comunicacao instantanea por aplicativos. Isso
tem sido um grande problema para algumas empresas. A falta de bom senso por
parte do empregado ao uso exagerado do telefone e ainda, lei especifica que defina
a utilizac&o, obriga o empregador a delegar sobre o assunto.

Desta forma ha muito o que se analisar para aplicacao correta e justa de
cada caso. Cabe a empresa determinar se € permitido o uso ou nao, pois em alguns
casos 0 empregador pode se beneficiar com o aparelho, mas o uso pessoal e
privado do empregado do celular durante a jornada de trabalho, pode tirar sua
atencdao, diminuir a produtividade ou até correr riscos a depender de sua func¢éo.

Tendo em vista a facilidade de acesso que as pessoas tém através de
aplicativos de celular, se tornou uma necessidade do ser humano se adequar as
novas tecnologias. Os beneficios sdo inimeros, e um deles € pode conectar com
varias pessoas simultaneamente. Ao contrario disso, o ser humano compromete
grande parte do seu tempo nas redes, e isso pode ser prejudicial se for em ambiente
de trabalho, uma vez que, podera comprometer sua atencédo e prejudicar a sua
produtividade.

A portabilidade do aparelho celular € o grande diferencial para
comodidade das pessoas. Além de poder leva-lo para qualquer lugar, se pode
acessar qualquer conteudo. Existem vastos motivos para utilizacdo deste aparelho,
gue com facilidade auxilia nas tarefas diarias. Diante do exposto, o aparelho remoto
mais utilizado pelas pessoas, é o celular.

O uso inapropriado do celular no ambiente do trabalho, pode interferir de
maneira significativa a relacdo trabalhista. Por isso, as empresas se resguardam
através de regulamentos e constante didlogo com seus funcionarios. Isso é
primordial para o bom desempenho da relacdo contratual. Diante da restricéo,
proibicdo ou condigbes impostas pela empresa, caberd ao empregado a
subordinagéo e compromisso com o determinado, sabendo que sua insubordinacéo,
culminado com a tipicidade e puni¢cbes podera caracterizar desidia, indisciplina ou

insubordinacéo, e ter como consequéncia uma demissao por justa causa.



CONCLUSAO

A realizacdo da presente pesquisa efetivou-se por intermédio do método
de compilacdo, ou seja, reunindo obras literarias, documentos, escritos de varios
autores para uma maior abordagem ao tema “Uma analise sobre o poder diretivo do
empregador e o uso de eletronicos no ambiente de trabalho”, visando contemplar os
aspectos relacionados ao intituto em questdo, visto que € um assunto de muito

complexo, sendo impossivel abrange-lo em sua forma total.

Analisamos a relacdo de trabalho na antiguidade, na alta e baixa idade
média, bem como a relacdo de emprego apods a revolucéo industrial com o advento
da Consolidacédo das Leis do Trabalho, debatendo o protecionismo contratual do
empregado no Brasil com relacdo a Constituicdo Federal.

Além disso, tratamos de forma especifica, os direitos e deveres do
empregado e do empregador na vigéncia contratual de trabalho, bem como o uso do
celular e similares eletrénicos como direito e garantia individual Constitucional do
empregado no ambiente de trabalho, dando énfase maior quanto a justa causa como

forma resolutiva contratual do trabalho.

Analisamos a justa causa como forma resolutiva contratual do trabalho,
debatendo os limites do poder diretivo do empregador na proibicdo de uso do celular
e de similares eletrénicos no ambiente de trabalho. Nesse sentido, a empresa deve
garantir que os funcionarios usem livremente determinados recursos, mesmo para

assuntos privados, o que € muito importante.

Por isso, as empresas se resguardam através de regulamentos e
constante dialogo com seus funcionarios, isso é primordial para o bom desempenho
da relacdo contratual. Diante da restricdo, proibicdo ou condi¢cdes impostas pela
empresa, cabera ao empregado a subordinacdo e compromisso com o determinado,

sabendo que sua insubordinagdo, culminado com a tipicidade e puni¢cdes podera
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caracterizar desidia, indisciplina ou insubordinacdo, e ter como consequéncia uma
demisséao por justa causa.

Por fim, a pesquisa desenvolvida colabora, para a melhor compreensao
do tema abordado, indicando observac¢des doutrinarias e jurisprudenciais relevantes
para os critérios que devem ser aplicados quando do confronto judicial do tema,
tendo em vista que o uso inapropriado do celular no ambiente do trabalho, pode

interferir de maneira significativa a relacao trabalhista.
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