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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar as implicacdes juridicas da
configuracdo do instituto do “venire contra factum proprium” (proibicdo de
comportamento contraditorio), nos casos em que h& norma interna de vedacgdo ao
relacionamento amoroso entre empregados no ambiente laboral, mas que ha, por
outro lado, um comportamento diametralmente oposto ao da norma em comento por
parte do empregador, na medida em que viola uma norma por ele mesmo
estabelecida, a partir de um comportamento contraditorio ao nao obedecer a norma
de relacionamento imposta no ambiente de trabalho. Nesse sentido, faz-se
necessario averiguar o comportamento deste, destacando a sua inobservancia em
relacdo a boa-fé objetiva e quais os desdobramentos de uma conduta pautada
nesse descumprimento. Nessa linha de raciocinio, para melhor elucidacdo da
tematica, torna-se crucial, ao longo do trabalho, examinar o poder diretivo destinado
ao empregador, através dos seus diversos modos de exercicio na empresa, como de
organizacao, fiscalizacdo e de disciplina, bem como estabelecer quais sdo 0s seus
limites. Ademais, € mister salientar a possivel colisdo entre o poder diretivo do
empregador e os direitos que sdo assegurados aos empregados (como a
privacidade, a intimidade, a honra e a imagem). Nesse diapasdo, no que tange ao
comportamento contraditério por parte do empregador, ao vedar uma conduta por
ele praticada, é de suma importancia debrucar-se sobre as fungdes e classificacdes
da boa-fé objetiva e, sobretudo, naquilo que diz respeito a sua violacdo e posterior
consequéncia, caracterizada através da configuracdo do venire contra factum
proprium. Para melhor explicacdo do tema, serdo apresentados casos hipotéticos,
bem como a posi¢do dos Tribunais sobre o tema, a fim de tornar o estudo mais
dindmico e menos tedrico.

Palavras-chave: relacionamento amoroso no ambiente laboral; norma proibitoria;
descumprimento; boa-fé; venire contra factum proprium.
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1 INTRODUCAO

A despeito de toda evolucdo que acerca dos direitos trabalhistas, observa-se, no
decorrer da historia da humanidade, que alguns direitos sdo mitigados ou suprimidos
pelos empregadores, fazendo com que alguns funcionarios sejam privados do
acesso aos direitos fundamentais, mesmo nos dias de hoje.

Tal mitigacdo aos direitos individuais pode ocorrer nos casos de violacédo ao direito a
intimidade, inclusive nos casos de relacionamentos amorosos, que sao alvo, muitas
vezes, de interferéncia dos empregadores, jA que, ndo raramente, 0S parceiros
comecam a se relacionar no ambiente laboral, podendo resultar em consequéncias
no trabalho, haja vista que alguns empregadores ndo admitem esse tipo de conduta
em suas empresas. Tal proibicdo, por si s0, ja € alvo de muitas criticas e estudos
acerca da sua legalidade pois, como defendido por muitos, viola direitos
fundamentais dos trabalhadores. A problematica torna-se mais controversa nas
hipéteses em que o préprio socio se envolve emocionalmente com algum

funcionéario, ou até com outro sécio.

Nesse sentido, instala-se um conflito de interesses: de um lado, o empregador, dono
da propriedade privada e detentor do poder de estabelecer normas que visam
organizar a empresa; do outro, 0 empregado, hipossuficiente, que deve ter seus

direitos a privacidade, a intimidade, a honra e a imagem resguardados.

Nessa linha de raciocinio, reside o seguinte questionamento: seria possivel que o
empregador, que se relaciona amorosamente no ambiente laboral, estabeleca
norma proibitiva aos seus funcionarios de manter lacos de igual natureza no
ambiente de trabalho? Ademais, existindo violacdo da norma criada pelo
empregador, e, considerando esta como licita, poderia haver, nesse sentido,
aplicacao de penalidades ao empregado? Ou tal situacdo ensejaria em contradicéo
capaz de declara-la invalida?

Preliminarmente, insta elucidar ser incontestavel que, ainda hoje, o trabalhador se
encontra em uma posicdo desfavordvel em relacdo ao empregador, havendo
evidente desequilibrio contratual, que tenta ser mitigado a partir do direito do

trabalho, tendo como escopo os direitos fundamentais.



Nesse sentido, busca-se analisar o poder diretivo exercido pelo empregador para
organizar (criar normas), fiscalizar (controlar as atividades dos empregados) e
disciplinar (possibilidade de aplicar puni¢cdes) no ambito empresarial. Ademais,
objetiva-se elucidar quais sé@o os limites encontrados pelo empregador no exercicio
desse poder, seja adequando-se a boa-fé, a legalidade, & ordem publica, como
também tendo um comportamento isento de abuso de direito e/ou eventuais
contradicbes em relacdo aquilo que exige de seu empregado. Além disso, pretende-
se esclarecer quais direitos sdo atribuidos aos funcionarios, para que possa haver

um equilibrio nessa relacéo de subordinacao.

Assim, o estudo em comento busca identificar a incidéncia dos direitos da
personalidade, especialmente a intimidade, a privacidade, a honra e a imagem,
assegurados no artigo 5°, inciso X, da Constituicdo Federal, colidindo com o poder
do empregador, lastreado no seu direito de propriedade, previsto no aludido diploma
legal, em seu inciso XXIl, ja que os direitos fundamentais aqui expostos podem

eventualmente colidir.

Para tanto, busca-se explicar como se configura a conduta contraditéria do
empregador que se relaciona amorosamente e impede o seu empregado de ter o
mesmo comportamento. Por fim, pretende-se elucidar como os Tribunais patrios

atualmente decidem acerca da probleméatica em comento.

No que tange a estrutura do trabalho em questdo, este é composto por cinco
capitulos, sendo o primeiro de introducdo. O segundo capitulo trata dos direitos da
personalidade do empregado, desdobrando quais sé@o estes direitos e quais sdo as
prerrogativas destinadas aos empregados.

O capitulo terceiro, por sua vez, diz respeito aos poderes que sdo conferidos ao
empregador, no contrato de empregado, decorrentes do poder diretivo, bem como

suas classificagdes e explicagdes.

O quarto capitulo trata mais especificadamente da teméatica abordada, isto é, da
conduta contraditéria do so6cio que mantém um relacionamento amoroso no
ambiente laboral e que veda seus funcionarios de agirem de forma idéntica,
objetivando esclarecer o porqué de haver uma violacao a boa-fé, bem como o motivo

da conduta do chefe ser considerada contraditoria.
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Por fim, o ultimo capitulo, o quinto, é destinado as conclusdes acerca do tema, além

dos esclarecimentos finais.
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2 DIREITOS DA PERSONALIDADE DO EMPREGADO

Os direitos fundamentais no ambito trabalhista tiveram grande prestigio a partir da
promulgacdo da Constituicdo Federal (CF) de 1988, trazendo em seu bojo artigos
que contemplam a previséo de resguardar direitos e garantias da personalidade. E
de conhecimento notério que, por muitos anos, os trabalhadores sofrem abusos e
discriminacbes dos seus empregadores, pela simples condicdo subalterna em
relacdo a estes. Sendo assim, € de suma importancia estabelecermos regramentos

que imponham limites as condutas praticadas pelos patrdes.

Conforme preceitua Dirley da Cunha Jr. (2014, p. 437), ndo se pode falar em
democracia sem reconhecer e proteger os direitos fundamentais. Eles possuem um
papel extremamente relevante em nossa sociedade, pois é através dos direitos
fundamentais que se pode avaliar a legitimacdo de todos os poderes sociais,
politicos e individuais. Portanto, caso haja alguma leséo referente a estes direitos, a

sociedade podera ficar enferma.

George Marmelstein (2014, p. 15) destaca que, atualmente, a expressdo “direito
fundamental” sofreu uma grande banalizacdo e, além disso, existem diversas
palavras utilizadas para se referir ao mesmo direito, tais como: direitos do homem,

direitos humanos, direitos fundamentais, entre outros.

Newton Cunha de Sena (2012, p. 20) salienta que, nas relacdes juridicas pautadas
entre cidadaos, havera eficacia horizontal, tendo em vista que ambos os particulares

serao titulares de direitos fundamentais.

George Marmelstein (2014, p. 15) elucida que é preciso delimitar o parametro de
estudo acerca do tema. Nesse diapasdo, encontram-se trés direitos fundamentais no
Brasil. Primeiro, s&o 0s que possuem aplicacao imediata (por for¢ca do artigo 5°, §1°
da CF de 1988); esses ndo precisam de regulamentacao para serem efetivados, pois
sdo diretamente vinculantes e plenamente exigiveis. Ha também as clausulas
pétreas, com fulcro no artigo 60, 8§ 4°, inciso IV do mesmo diploma legal, que
possuem a especificidade de n&o poderem ser abolidas, nem por emenda
constitucional. Por fim, temos aqueles direitos fundamentais que possuem hierarquia
constitucional, visando afastar a incidéncia de eventual lei que dificulte ou impeca a

sua efetivacéo, podendo esta ser considerada inconstitucional se assim fizer.
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De acordo com as licdes de Dirley da Cunha Jr. (2014, p. 438), nao existe um
consenso doutrindrio a respeito do conceito de direitos fundamentais. Assim, é
comum, tanto na doutrina quanto na jurisprudéncia, o uso de diferentes expressfes
e sentidos diversos para identificar os direitos da pessoa, enquanto homem e

cidadao.

Em nossa Carta Magna, de 1888, os direitos e garantias fundamentais se encontram
dispostos no artigo 5°, abrangendo as hipéteses de direitos e deveres individuais e,

também, os coletivos.

O inciso X da Constituicdo Federal destaca os direitos a intimidade, a vida privada, a
honra e a imagem das pessoas, que sdo considerados inviolaveis, sendo passiveis

de indenizacdo se houver dano material ou moral decorrente de sua violacao.

Para George Marmelstein (2014, p. 62), a Constituicdo de 88 € um marco, divisor de
aguas, tendo em vista que, desde o seu predmbulo, o texto constitucional demonstra
que a finalidade da RepuUblica Federativa do Brasil é instituir um Estado
Democrético, estabelecendo como objetivo assegurar o exercicio dos direitos sociais
e individuais, como a liberdade, a seguranca, o bem-estar, o desenvolvimento, a
igualdade e a justica como valores supremos de uma sociedade fraterna, pluralista e

ausente de preconceitos.

Dessa forma, os direitos fundamentais estdo dispostos no texto constitucional, de
maneira formal (expressa) e também material, extraidos a partir dos principios,
valores ou tratados ratificados pelo Brasil, conforme se depreende do artigo 5°, §2

da Constituicdo Federal, ambos visando a protecdo da dignidade da pessoa

humana.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 67) aponta que a dignidade humana também
encontra amparo nas relacdes privadas, tanto que comumente se utiliza o termo
“eficacia horizontal” para essa situacdo, em oposicao ao termo “eficacia vertical’,

utilizado nas circunstancias em que o ente publico faz parte da relacao.

George Marmelstein (2014, p. 156) destaca que, a despeito da propriedade privada
também estar disposta no artigo 5° caput, da Constituicdo Federal, esse direito
nao tem mais o carater “sagrado e inviolavel” que tinha no inicio do liberalismo.

Dessa forma, o direito de propriedade, que era absoluto, ilimitado e exclusivo,
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passou a ser um direito relativo, limitado e condicionado a um novo conceito - o da

funcéo social e ambiental - da propriedade privada.

Ademais, ainda de acordo com a visdo de George Marmelstein (2014, p. 156), a
preocupacdo atual com os valores do bem-estar social e da sustentabilidade
ambiental fazem com que o Estado tenha o dever de interferir na propriedade

privada para adequar 0 seu uso.

Dessa forma, conclui-se que, a despeito da autonomia que o empregador tem em
relacdo a sua propriedade privada, atualmente, ela é limitada, devendo também ser
priorizados outros valores, que irdo colidir entre si, tais como: o da liberdade,

privacidade, honra, etc.

Assim, a Carta Magna ndo poderia quedar-se inerte nas circunstancias em que
houvesse afronta a dignidade humana, razdo pela qual a maneira encontrada pela
Constituicdo de 1988 foi a de regulamentar as relagbes travadas entre o0s

trabalhadores e empregadores.

Amauri Mascaro Nascimento (2012, p. 624) destaca que deve haver protecdo da
personalidade, da vida, da saude, da integridade fisica e da seguranca do
prestador de servicos, tendo em vista que ha direitos resguardos ao empregado,
enquanto que o empregador tem o dever de zelar por eles no curso da atividade

laboral.

Rubia Zanotelli de Alvarenga (2013, p. 99) dispde que:

[...] os direitos da personalidade sdo inerentes a pessoa humana e a ela
se encontram permanentemente vinculados. Por essa razao, a dignidade
da pessoa humana apresenta vinculacdo direta com os direitos
fundamentais. Sem tal visdo, a dignidade da pessoa humana ndo se
concretiza no Direito do Trabalho.

Amauri Mascaro Nascimento (2012, p. 625) acredita que, por se tratar de vinculo
gue se desenvolve com a organizagdo, destaca-se a necessidade de protecéo ao
trabalhador, para defesa patrimonial do salario, da moral e da dignidade de quem
estd sob os poderes de hierarquia da organizacdo, e deve haver obrigacdo dos

empregadores em visar os fatores que se aproximem da funcao social.

Insta ressaltar que o descumprimento e as violagdes dos direitos dos
trabalhadores, expostos ao longo do trabalho, geram indenizagbes, como forma de
reparar o dano decorrente de possiveis restituicbes sofridas por alguns

empregados.
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O empregador tem o direito de decidir sobre o seu negdcio, bem como quais as
clausulas internas que irdo nortear a empresa. A autonomia privada Ihe confere a
prerrogativa de decidir o melhor rumo da sociedade. Todavia, os direitos do
empregador ndo sdo absolutos. Ao revés, sao limitados pelos direitos

fundamentais assegurados aos empregados.

Segundo George Marmelstein (2014, p. 61), no Brasil, o grande prestigio alcan¢ado
pela teoria dos direitos fundamentais, nos ultimos anos, ocorreu, indubitavelmente,
em razdo da Constituicdo de 88. Para ele, diferentemente das sete constituicdes
anteriores, esta comegou com o homem demonstrando uma postura corajosa e em
favor da reducdo das desigualdades sociais, dos oprimidos, dos direitos

fundamentais, da democracia e de todos os valores ligados a pessoa humana.

O Direito do Trabalho coaduna com o mesmo entendimento. A medida que os
direitos trabalhistas foram ficando mais evidentes, houve uma grande necessidade
de alterar as relacdes laborais, dando muito mais énfase em tentar atenuar as
disparidades existentes entre empregador e empregado, para que a relacdo entre

eles se tornasse a menos desequilibrada possivel.

George Marmelstein (2014, p. 64) destaca que a Constituicdo de 88 pretendeu nao
apenas proclamar direitos, mas, sobretudo, concretiza-los. O desejo do constituinte
foi de que toda sua interpretacao fosse voltada para a busca da efetividade da Carta

Magna.

Insta ressaltar que os direitos fundamentais foram dispostos na Constituicdo Federal,
entre os artigos 5° ao 17°, e eles foram inseridos como clausulas pétreas, nao

podendo ser abolidos nem mesmo por emenda constitucional.

Ademais, acerca do tema, Alexandre de Moraes (2011, p. 35) destaca que as
normas que disciplinam os direitos e garantias fundamentais s&o direitos
constitucionais, ja que estdo inseridos no texto de uma Constituicdo, tendo sua
eficacia e aplicabilidade dependentes do proprio enunciado e sao vinculadas a uma
legislacao ulterior, para que algumas normas que tratam dos direitos sociais possam

ser aplicadas. Ademais, essas normas possuem eficacia e aplicabilidade imediatas.

Vale destacar que o artigo 11 do Cddigo Civil dispde que “Com excecdo dos casos
previstos em lei, os direitos da personalidade s&o intransmissiveis e irrenunciaveis,

ndo podendo o seu exercicio sofrer limitacdo voluntaria”. Ou seja, via de regra, os
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direitos pessoais ndo podem sofrer mitigacbes. Por outro lado, ndo podemos
considera-los absolutos, tendo em vista que excepcionalmente podem sofrer

limitacGes, desde que sejam involuntarias e que o caso concreto permita.

Alexandre de Moraes (2011, p. 38) classifica os direitos fundamentais em duas
categorias, estando todos os dispositivos dispostos na Constituicdo Federal, sendo

eles os Direitos e Garantias Fundamentais e os Direitos Humanos.

Quanto aos Direitos e Garantias Fundamentais, eles podem dispor de Direitos e
Garantias Individuais e Coletivos (art. 5° CF); Direitos Sociais (art. 6° a 11 CF);
Direitos da Nacionalidade (art. 12 CF); Direitos Politicos (art. 14 CF); Direitos de
Criacao, Organizacéao e Participacdo em Partidos Politicos (art. 17 CF).

Ja em relacéo aos Direitos Humanos, podem ser de 12 geracao (artigos 5° e 14 CF);
22 geracdo (artigos 6°, 7°, 205 CF); 32 geracdo (artigo 225 CF) e de 42 geracao
(artigos 1° e 3° CF).

Destarte, os trabalhadores gozam desses direitos fundamentais dispostos na Carga
Magna pela sua prépria condicdo humana, sendo-lhes assegurados os direitos da

personalidade dispostos no artigo 5° da Constituicdo de 1988.

Ademais, o mesmo diploma legal expressamente prevé, nos artigos 7° ao 11°,
direitos sociais aos trabalhadores, como férias remuneradas, horas extras, jornada
diaria de 8 horas e semanal de 44 horas, etc., destacando a importancia de se

preservar direitos e garantias fundamentais no labor.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 79) evidencia que os direitos pessoais devem ser
entendidos de maneira coletiva, e ndo individual, de forma que sua violagdo (mesmo

gue haja anuéncia do seu titular) representaria uma ofensa a toda coletividade.

Marina Santoro Franco Weinschenker (2013, p. 43) destaca que atualmente temos
um desafio na seara empregaticia, no que tange a preservacdo dos direitos
fundamentais do trabalhador, tendo em vista que a legislacdo ndo determina um
limite especifico para a pratica do poder diretivo do empregador, dando margens a
situacOes de abusos de poder por parte do chefe. Tal situacdo pode ser evidenciada

no contexto atual, de facilitacdo das tecnologias de informacdes.

Amaury Haruo Mori (2011, p. 58) ressalta que:

[...] Na esfera do contrato de trabalho, onde uma das partes esta
juridicamente subordinada a outra, o tratamento dos dados pessoais
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realizado abusivamente pode causar efeitos danosos a vida pessoal e
profissional do trabalhador ou do candidato a emprego.

Ante 0 exposto, conclui-se que os direitos da personalidade devem ser assegurados
a todos os cidadaos, merecendo destaque aos trabalhadores, por ja se encontrarem
em uma situacdo de desigualdade perante a relagdo empregaticia — de submissao —
ao empregador. Nesse sentido, pretende-se, ao longo do presente estudo, enaltecer
a importancia de se observar a efetividade dos direitos da personalidade nas
relagdes laborais, sobretudo no tocante ao relacionamento amoroso no ambiente de
trabalho. Acerca do tema, sabe-se que o empregado, hipossuficiente, muitas vezes
tem seus direitos atenuados, razdo pela qual merece ainda maior protecao nesses
casos, a vista da delicadeza da temética e por se tratar de assunto que reflete a vida

pessoal do funcionario.

2.1 DIREITO A PRIVACIDADE

O direito a privacidade também esta previsto na nossa Carta Magna, no artigo 5°,
inciso X, devendo, portanto, ser respeitado na relacéo laboral, inclusive no que tange

a gquestao do relacionamento amoroso entre colegas de trabalho.

Roxana Cardoso Brasileiro Borges (2005, p. 162) afirma que, enquanto direito de
personalidade, o direito a privacidade deve ser protegido no ambito privado, tendo
em vista que isso evita a divulgacéo de informacdes obtidas por meio de intromissao
indevida, além de também evitar que elas sejam repassadas sem autorizacéo,

mesmo que tenham sido obtidas de forma legitima.

Rubia Zanotelli de Alvarenga (2013, p. 116) destaca que a vida pessoal do
empregado se relaciona com a sua realidade social e familiar, no ambito das

relagbes humanas, travadas no bojo da sociedade.

Roxana Cardoso Brasileiro Borges (2005, p. 162) dispde que o direito a privacidade
protege a maneira de ser do individuo do conhecimento alheio. Ademais, a autora
exemplifica situagcGes de violacéo do direito a privacidade, tais como: a) na hipétese
de intromissdo ndo consentida em relacdo a vida privada de alguém; b) quando a
pessoa autorizar 0 acesso as informacdes da sua vida privada, mas ndo consentir

em relacdo a divulgacdo para terceiros, entre outros.
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Ora, a partir dessas lentes, pode-se entender, portanto, que o direito a privacidade
do trabalhador consiste, em suma, no seu direito de ter resguardadas informacdes
ou coisas que dizem respeito a sua vida pessoal. Ninguém mais, sendo o préprio
trabalhador, pode controlar a exposicdo e a disponibilidade das informacfes que

dizem respeito a ele.

Do ponto de vista da positivacdo juridica historica da privacidade, o artigo 12° da
Declaragao Universal dos Direitos Humanos preconiza que “Ninguém sofrera
intromiss@es arbitrarias na sua vida privada, na sua familia, no seu domicilio ou na
sua correspondéncia [...]", coadunando com a ideia em comento, no que tange a

importancia do direito a privacidade do empregado, enquanto cidadao.

Ainda, o artigo 17° do Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos, traz que
“Ninguém sera objeto de ingeréncias arbitrarias ou ilegais em sua vida privada, sua

familia, seu domicilio ou sua correspondéncia [...]".

Insta ressaltar que o Pacto de Sdo José da Costa Rica teve notoéria relevancia
acerca do tema, ao dispor que nenhum ser humano estard a mercé de condutas

arbitrarias ou abusivas em sua vida privada, familiar ou no seu préprio domicilio.

Assim, sendo um direito de suma importancia, ndo a toa elencado como um direito
fundamental, seria intoleravel admitir situacbes, quaisquer que elas sejam, que
fulminem o direito a privacidade, assim como 0s outros direitos que seréo tratados

no decorrer deste estudo.

Roxana Cardoso Brasileiro Borges (2005, p. 163) destaca que 0s critérios em
relacdo a vida privada de alguém sao flexiveis, uma vez que dependem da realidade
de cada individuo, s6 podendo ser definido no caso concreto.

Marina Santoro Franco Weinschenker (2013, p. 21) dispde que o direito a
privacidade do individuo consiste em género, que tem como espécies o direito ao

segredo e o direito a intimidade.

Arion Saydo Romita (2007, p. 278) salienta que o ambito da intimidade possui “raio
menor”, pois abrange questdes mais interpessoais do trabalhador, que ndo devem
ser interferidas pelo empregador, enquanto que a vida privada possui maior

abrangéncia, englobando tudo aquilo que diga respeito a privacidade do empregado.
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Roxana Cardoso Brasileiro Borges (2005, p. 163) sustenta que a nao observancia do
direito a privacidade, através de divulgacdo ndo autorizada, pode gerar dano moral
e/ou material, tendo como consequéncia o dever de reparacdo. Ademais, a pessoa
qgue sofreu a violacdo pode solicitar a retirada e/ou a sustacdo da propagacdo dos

fatos que tratam da sua vida privada.

Rubia Zanotelli de Alvarenga (2013, p. 118) afirma que seria inadequado se o
empregador quiser adentrar na privacidade do seu empregado, intrometendo-se nas
amizades que este tera, na sua orientacdo sexual ou quais sdo 0s seus planos

familiares para o futuro, por exemplo.

Ou seja, conforme se depreende dos ensinamentos supracitados, fica evidente que
ao empregador ndo cabe a interferéncia no ambito privado do seu empregado,
notadamente na questdo do relacionamento amoroso entre colegas de trabalho —

objeto do presente estudo -, ainda que tal situacdo ocorra no ambiente laboral.

Marina Santoro Franco Weinschenker (2013, p. 23) elucida que o direito a
privacidade pressupfe a protecdo da personalidade do individuo, tendo em vista que
se trata de uma espécie desta. Assim, no ambito trabalhista, objetiva-se proteger o
direito em comento do trabalhador, através da proibicdo de veiculacdo dos dados
pessoais deste, por exemplo.

Rubia Zanotelli de Alvarenga (2013, p. 119) dispbe o empregador ndo pode se
intrometer nas escolhas do seu empregado, ja que o0 ser humano, apenas sozinho,
podera decidir sobre os relacionamentos nos quais se sinta plenamente feliz, para

que obtenha uma vida pessoal com saude e harmonia.

Marina Santoro Franco Weinschenker (2013, p. 51) afirma que, no contexto das
novas tecnologias, a privacidade merece um estudo mais aprofundado, por ser
impactada diretamente por elas, sendo importante um maior desdobramento acerca

do tema.

Amaury Haruo Mori (2011, p. 58) elucida que a tematica em questédo diz respeito a
protecdo dos dados pessoais das pessoas — seja do seu conhecimento e até da

propagacédo dessas informacdes -, de forma que o direito deve protegé-las.

Ante 0 exposto, fica evidente que o direito a privacidade das pessoas deve ser
resguardado, tendo em vista que as informacfes pessoais devem ser sigilosas.

Ademais, o direito deve regular essa prote¢cdo, de maneira que propicie bem-estar



19

aos cidadaos e seguranca nas relacées de emprego, de forma que fique assegurada
ao empregado uma “tranquilidade” no que tange a sua vida privada — isto é, a ndo

intromissdo do empregador nos aspectos individuais de cada trabalhador.

2.2 DIREITO A INTIMIDADE

De acordo com o artigo 5°, X, da CF, € inviolavel a intimidade das pessoas. Por ser
um direito que protege informacfes que dizem respeito apenas ao seu titular,

entende-se a necessidade de sua preservagao, devendo o empregador cumpri-la.

Alice Monteiro de Barros (2009, p. 25) destaca que a classificagdo mais adequada
do direito a intimidade seria aquela que o engloba como um direito a integridade

moral.

Segundo George Marmelstein (2014, p. 133), o constituinte brasileiro estabeleceu
diversos direitos visando criar uma espécie protetora da pessoa, impedindo, via de
regra, a intervencao de terceiros, permitindo entdo que os seres humanos pudessem
desenvolver de forma livre suas peculiaridades fisicas e espirituais, através dos

direitos da personalidade.

Y

Nesse sentido, o direito a intimidade encontra-se amparado pelos direitos da
personalidade, notadamente por estar consagrado na nossa Carta Magna, sendo-

Ihe, portanto, atribuida extrema relevancia.

De acordo com Alexandre de Moraes (2011, p. 58), os significados trazidos pela
Constituicdo Federal a respeito dos direitos da intimidade e da vida privada possuem

grande relacdo; a diferenca entre eles esta no fato de que o primeiro € menos

amplo, além de possuir respaldo através da incidéncia do segundo.

Floriano Barbosa Junior (2008, p. 60) dispde que o direito a privacidade diz respeito
a um conglomerado de informacdes de um determinado individuo, as quais nao sao
disponiveis para acesso de terceiros. Enquanto isso, diz o autor que a intimidade
esta ligada ao constrangimento que haveria na hipétese de revelacdo de eventuais

informagdes que fazem parte da vida pessoal de uma pessoa.

Ou seja, a intimidade é abrangida pela privacidade do individuo e ela deve ser

preservada por toda a sociedade, incluindo a seara trabalhista, tendo em vista que
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ela resguarda o que ha de mais intimo no ser humano. Ademais, em relacdo ao
relacionamento amoroso no ambiente laboral, fica também evidente a necessidade
de proteger a intimidade do individuo, ja que o trabalhador &, em primeiro lugar, um
cidadao, que deve ser duplamente “acolhido”. enquanto ser humano e enquanto

empregado.

Nesse diapasédo, Alexandre de Moraes (2011, p. 58) destaca que a intimidade esta
relacionada com o trato intimo da pessoa, com as suas relacdes pessoais, como de
amizade e familiar, enquanto que a vida privada € mais abrangente, pois abarca
todos os tipos de relacionamentos humanos, como as relagdes laborais, comerciais,

etc.

Alice Monteiro de Barros (2009, p. 38) ressalta que o direito a intimidade se relaciona
com a liberdade, e que “sua natureza juridica € a de um direito fundamental de

defesa, um direito subjetivo, inerente a propria pessoa humana”.

Nesse sentido, evidencia-se que o ser humano enquanto ser social tem direito a
preservacdo da sua intimidade, pela simples condicdo de cidaddo e por possuir
liberdade, cabendo aos terceiros uma obrigacdo de nao fazer, isto é, de ndo violar

estes direitos inerentes ao homem.

Maria Cecilia Naréssi Munhoz Afformalli (2003, p. 43) afirma que o direito a

intimidade tem como objetivo amparar o seu titular em relacéo a vida privada.

Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 43) elucida que a Carta Magna teve como
premissa a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem, que dispde que “ninguém
sera sujeito a interferéncias na sua vida privada, na familia, no seu lar ou na sua
correspondéncia, nem a atagues a sua honra e reputagcdo. Todo homem tem o

direito a protecao de lei contra tais interferéncias ou ataques”.

Floriano Barbosa Junior (2008, p. 70) menciona que “o carater absoluto do direito de
propriedade, conforme concebido na Declaragdo Universal dos Direitos do Homem,

foi evoluido até alcangar uma concepcgao atrelada a sua fungao social.”

Nesse sentido, a despeito do poder diretivo assegurado ao empregador — em razéo
de sua propriedade —, fica evidente que tal poder ndo € absoluto, jA que evoluimos

para um pensamento que visa atender a funcao social da “terra”.
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Nesse sentido, Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 45) destaca que é irreal se
pensar em um trabalhador sem que sejam a ele concedidas as devidas garantias em

virtude de seus direitos humanos e de personalidade.

Portanto, ao se falar em intimidade, esta se falando de um direito essencial,
inaliendvel e, por conseguinte, protegido de qualquer arbitrio exterior. Assim, o
direito em comento representa a individualidade de cada um, dizendo respeito
apenas ao seu detentor. Nesse sentido, € impossibilitado ao empregador adentrar e

invadir a esfera intima do seu empregado.

Floriano Barbosa Junior (2008, p. 60) evidencia que tanto a intimidade quanto a
privacidade do individuo s&o inviolaveis, ainda que o homem esteja em uma

situacéo de subordinacdo (como é o caso da relacao trabalhista).

Assim, fica evidente que, mesmo no ambito trabalhista, o empregador ndo pode
‘invadir” a seara pessoal do seu trabalhador, tendo em vista que a simples

subordinag&o n&o lhe confere tal prerrogativa.

by

Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 46) sustenta que o direito a intimidade,
enquanto subespécie dos direitos da personalidade, consiste em um “freio” a

atuacao do empregador.

Nesse diapasao, fica evidente que o empregador, enquanto detentor da propriedade
privada e, consequentemente, do poder diretivo que lhe é assegurado, ndo possui
poder absoluto, tendo em vista que os proprios direitos fundamentais - tratados ao

longo do presente estudo — consistem nesse “freio” destinado ao empregador.

Roxana Cardoso Brasileiro Borges (2005, p. 166) afirma que a protecao a intimidade
da pessoa tem o intuito de proteger alguém da intromissdo de um terceiro em

relacéo a algo mais restrito de sua vida do que a sua privacidade.

Rubia Zanotelli de Alvarenga (2013, p. 114) dispbe que a intimidade € uma espécie
dos direitos da personalidade do empregado e, sendo assim, constitui um direito
fundamental para o ser humano, sendo-lhe assegurado, para que esse nao tenha
revelado os aspectos pessoais da sua intimidade e/ou seus sentimentos perante

terceiros.

by

Pelo exposto, percebe-se que o direito a intimidade ndo pode ser violado pelo

empregador nas relacdes laborais, inclusive em se tratando de casos em que haja
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relacionamento amoroso no ambiente de trabalho, por ser o que ha de mais intimo
do ser humano. Ademais, as pessoas buscam se relacionar umas com as outras.
Trata-se de uma caracteristica intrinseca a condicdo humana, o que pode levar,
muitas vezes, ao relacionamento amoroso — algo que reflete a intimidade dos

envolvidos.

Assim, ndo cabe ao empregador emitir juizo de valor a respeito do ocorrido,
tampouco violar a intimidade dos amantes, pois, ainda que sejam ambos do mesmo
ambiente laboral, o fato de se relacionarem ultrapassa a esfera do trabalho e ganha
destaque na vida particular de cada individuo. Nao se quer dizer que o direito a
intimidade é absolutamente inviolavel. Ao revés. O empregador pode,
excepcionalmente, interferir na esfera privada, desde que se faca uma ponderacao
minuciosa de interesses e que fique demonstrado, no caso concreto, a razéao de tal

“violagao”.

2.3 DIREITO A HONRA

Enquanto direito fundamental previsto no artigo 5°, inciso X, da Constituicdo Federal,
o direito a honra também deve ser preservado nas relacdes trabalhistas — e isso

inclui os casos de relacionamento amoroso no ambiente laboral.

O Pacto de San José da Costa Rica estabelece que “para a efetiva protecao da
honra e da reputacao, toda publicacdo ou empresa jornalistica, cinematogréafica, de
radio ou televisdo, deve ter uma pessoa responsavel, que nado seja protegida por

imunidades, nem goze de foro especial’ (artigo 14, item 3).

Arion Sayao Romita (2007, p. 282) evidencia que a honra do empregado pode ser
violada por seu “chefe” em diversas situagdes. Justamente por isso, 0 nosso
ordenamento juridico prevé constitucionalmente sua protecdo e também proclama a

inviolabilidade da honra de alguém em uma relacéo laboral.

Assim, ainda que se trate de relacionamento amoroso no ambiente de trabalho, de
acordo com nossa Carta Magna, o empregador ndo pode violar a honra do seu

trabalhador, porquanto diz respeito a um direito constitucionalmente assegurado.
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Segundo George Marmelstein (2014, p. 133), a vista de informagdes inveridicas ou
mentirosas difundidas no gozo da liberdade de expresséo, capazes de ferir a
reputacdo de algum individuo, a vitima pode conseguir, nho mesmo local de
publicacdo da ofensa, o direito de se insurgir dos fatos, de maneira a corrigir as
informagdes que possam ter sido distorcidas por quem emitiu a mensagem
originaria.

Nesse sentido, o ja citado Pacto San José da Costa Rica prevé que “toda pessoa,
atingida por informacdes inexatas ou ofensivas emitidas em seu prejuizo, por meios
de difusdo legalmente regulamentados e que se dirijam ao publico em geral, tem

direito a fazer, pelo mesmo érgéo de difusdo, sua retificagdo ou resposta”.

Assim, pode-se constatar por exemplo que, nos casos de relacionamento amoroso
no ambiente laboral em que haja violagdes aos direitos fundamentais assegurados
ao trabalhador, como sua honra também estara ferida, cabera direito de resposta,

com intuito de amenizar a situagdo em comento a respeito do empregado.

Todavia, George Marmelstein (2014, p. 134) elucida que, muitas vezes, apenas o
direito de resposta nao ird recompor integralmente a reputacdo da vitima, ja que as
noticias “caminham por pernas préprias”. Além disso, outros meios de comunicacao
podem publicar a mesma informacgéao falsa, fazendo com que aquela retratacao
formal, acerca do equivoco da matéria, ndo tenha provavelmente a mesma protecao
publica quanto teve a primeira mensagem. Assim, a Constituicdo Federal pressupds
tanto o direito de resposta quanto indenizacdo por dano material, moral ou a

imagem.

Maria Cecilia Naréssi Munhoz Afformalli (2003, p. 44) afirma que essa é a teoria
mais antiga em relacdo ao direito & imagem, e tem funcdo protetora da imagem,
através da tutela da honra. Assim, sO haveria relevancia para acionar a tutela
jurisdicional se o uso do direito a imagem de determinada pessoa gerasse prejuizo a

sua honra.

Em relacdo ao direito a honra, vide decisdo do Tribunal Regional do Trabalho 132
Regido:

DANOS MORAIS. REVISTA INTIMA CONSTRAN-GEDORA. VIOLACAO
DO DIREITO A HONRA DA EMPREGADA. INDENIZACAO DEVIDA. 1 - A
prova carreada aos autos evidencia que a au-tora, além de ter sido
constrangida ilegalmente a as-sinar uma nota promissoéria, foi submetida a
realiza-cdo de uma revista intima, vexatéria e desnecessa-ria, sem que
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houvesse prova inequivoca do cometi-mento do prejuizo financeiro que Ihe
foi atribuido pe-la reclamada. 2 - Ao assim proceder, a empregadora
incorreu em transgressao ao direito a honra, avultando inafasta-vel a
decisdo do Juizo de primeiro grau que reco-nheceu a rescisao indireta do
contrato de trabalho e deferiu a indenizacdo por danos morais requerida
pela empregada. 3 - Contudo, em se constatando que o valor atribui-do na
sentenca a reparacao pelo prejuizo moral se mostra excessivo, impde-se
reduzi-lo a um patamar justo, mas com expressao monetaria o bastante
para minorar o sofrimento da reclamante e incutir na re-clamada o respeito
aos valores e principios ineren-tes ao Direito do Trabalho. 4 - Recurso
parcialmente provido.

(TRT-13 - RO: 88964 PB 01522.2005.022.13.00-8, Relator: FRANCISCO
DE ASSIS CARVALHO E SILVA, Data de Julgamento: 04/07/2006, Tribunal
Pleno, Data de Publicacdo: 26/07/2006)

O julgado em questdo diz respeito a uma empregada que foi constrangida
ilegalmente a assinar uma nota promissoéria, sendo sua vontade, portanto, viciada,
além de ter sido submetida a uma revista intima desonrosa e descabida diante das
circunstancias do caso concreto. Desta forma, manifestou-se o Tribunal Regional do
Trabalho da 132 Regido favoravelmente a empregada, por ter sua honra rebaixada e

aviltada.

Maria Cecilia Naréssi Munhoz Afformalli (2003, p. 44) dispbe que a honra abrange
tanto o valor de alguém em relacdo a si proprio quanto a estima social, ou seja,

como aquela pessoa é vista perante a sociedade (“sua reputacao”).

Logo, se a reputacdo do individuo ficou prejudicada em razdo de danos causados
por terceiros, aquele que sofreu tal violagdo merece ser ouvido e ter sua situagcao
amenizada, seja por reparacdo (danos morais), seja por outro meio que assegure

mitigar o prejuizo sofrido pelo cidadao/trabalhador.

Assim, o direito a honra também é relevante nas relacdes empregaticias, devendo
ser respeitado, ndo apenas por se tratar de um direito fundamental previsto no artigo
59, inciso X, da Constituicdo Federal, como também por proteger o cidadéo, logo, o
empregado, nas causas trabalhistas — e também ligadas ao relacionamento amoroso

no ambiente laboral.

2.4 DIREITO A IMAGEM

O direito a imagem tem um destaque importante, em especial nos dias de hoje, ja
gue vivemos na era digital, onde tudo pode ser fotografado e compartilhado em

fracdo de segundos. Nesse diapasao, sua inobservancia pode ocasionar a violacéo
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de diversos direitos fundamentais. Assim, merece destaque a prote¢do da imagem
do trabalhador, por exemplo, nos casos de relacionamento amoroso no ambiente
laboral, visando evitar distorcdes e/ou prejudicar o empregado, seja no ambito

interno ou externo da empresa.

George Marmelstein (2014, p. 134) destaca que o dano a imagem, em que pese
poder ser enquadrado como espécie de dano moral, foi classificado pelo constituinte
como dano in re ipsa, quer dizer, trata-se de um dano indenizavel por si proprio,

independente de violacdo em relacdo a honra do retratado.

A Sumula 37 do Superior Tribunal de Justica, ao interpretar o artigo 5°, inciso 1V, da
CF/88, dispds que “sdo cumulaveis as indenizagdes por dano material e moral

decorrentes do mesmo fato.”

Maria Cecilia Naréssi Munhoz Afformalli (2003, p. 26) destaca que, muitas vezes, a
imagem consegue ter maior éxito na comunicacéao do que as palavras, pois ela gera
muito mais curiosidade para o receptor da mensagem, fazendo com que este esteja
mais antenado a circunstancia concreta. Ademais, vivemos na era da comunicacao,
e 0 homem contemporaneo € voraz por informac¢des, tornando a imagem uma
representacdo importante, tendo a possibilidade de comunicar em um Unico

momento.

Nesse sentido, a imagem, ao representar uma determinada situacdo, pode levar a
desonra de alguém, mesmo que sua interpretacdo gere uma distorcdo da realidade.
Assim, ao violar o direito a imagem, estar-se-ia violando diversos direitos

fundamentais, como é o caso da honra, da intimidade, entre outros.

Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 47) destaca que, com 0 avanco tecnoldgico
dos meios de comunicagao, atualmente é possivel captar uma imagem a distancia e
fazer com que ela seja reproduzida no mundo todo em muito pouco tempo, razao

pela qual ha uma preocupacdo em relacdo a sua protecao.

Acerca do tema, pode-se destacar decisdo do Superior Tribunal do Trabalho (TST)

sobre o direito a imagem na relacdo empregaticia:

DIREITO DE IMAGEM. UNIFORME COM LOGOMARCAS DE
FORNECEDORES DO EMPREGADOR. O fato de a empregadora permitir
gue seus empregados utilizem uniforme com logomarca de outras empresas
ofende o direito de imagem do empregado. A utilizacdo da imagem do
empregado para realizar propaganda de terceiros estranhos a relagéo
empregaticia, sem anuéncia deste e sem qualquer contrapartida, configura
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abuso de direito ou ato ilicito, ensejando a devida reparagdo, na medida em
gue ndo é crivel supor que a empregadora ndo tenha obtido vantagens
econdmicas pela propaganda efetivada. Precedentes desta Corte superior.
Recurso de Revista conhecido e provido.

(TST - RR: 14804020135100103, Data de Julgamento: 28/10/2015, Data de
Publicagdo: DEJT 03/11/2015)

A deciséo traz uma situacéo de uso indevido da imagem do empregado. Isto porque
a empresa empregadora determinava que os empregados utilizassem roupas que
continham os logotipos de produtos comercializados pelos fornecedores daquela.
Desta forma, o empregado estd sendo utilizado, sem anuéncia e concordancia
expressa, para a divulgacdo de marca de terceiros estranhos a relagcdo empregaticia
para qual foi contratado, o que consiste numa violagcdo ao seu direito de imagem.

Assim entendeu o TST.

Ademais, o Estatuto da Crianca e do Adolescente (Lei n. 8.069 de 13 de julho de
1990), prevé, em seu artigo 17, o carater inviolavel da integridade fisica, psiquica e

moral da crianca e do adolescente, abarcando a protecéo a sua imagem.

Maria Cecilia Naréssi Munhoz Afformalli (2003, p. 38) destaca que o direito a
imagem se encontra entre os Direitos da Personalidade, sendo classificado como
extrapatrimonial. Nesse sentido, o conteudo patrimonial ndo implica a transferéncia,
e sim a possibilidade de uso, desde que vinculada a vontade do dono da imagem,

além do acordo estipulado no contrato entre as partes.

Ressalta Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 48) que o direito a imagem néo deve
ser analisado através do direito a intimidade, para que ndo ocorram imperfeicdes em
relacdo a tutela juridica. A titulo ilustrativo, o doutrinador exemplifica o caso de uma
pessoa que deixa que sua fotografia seja exposta, mas veda a sua comercializacao;
logo, depreende-se da situacdo que o bem tutelado é a prépria imagem, e ndo a
intimidade.

Ou seja, o direito a intimidade é diferente do direito a honra, a imagem, a
privacidade... O homem deve ter todos esses direitos resguardados de forma

distinta, ja que todos eles fazem parte dos direitos da personalidade.

Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 46) afirma que o direito a propria imagem é
inalienavel e intransmissivel, ja que ele é intrinseco ao seu titular. Todavia, ressalta
gue trata-se de um direito disponivel, cabendo ao seu detentor dispor ou ndo da

prépria imagem para que outros a utilizem para certos fins.
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Nesse diapasdo, conclui-se que o direito a imagem representa uma forma de
protecdo ao trabalhador, de ndo ser exposto em situacdes que possam comprometer
sua credibilidade e/ou gerar, a ele, eventuais prejuizos. Além de ser um direito
assegurado na Constituicdo Federal, no artigo 5°, inciso X, € considerado inviolavel
a todos os cidadéaos, incluindo-se entdo o trabalhador. Ademais, ainda mais se
tratando, por exemplo, de questdes pessoais, como 0 namoro (que pode ocorrer em
ambiente laboral), ndo ensejaria necessariamente um direito ao empregador de
prejudicar a imagem do seu empregado apenas por essa circunstancia de sua vida

privada.

2.5 A EFICACIA HORIZONTAL DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS NAS RELACOES
DE EMPREGO

Conforme se depreende das explicacdes supracitadas, os direitos fundamentais
possuem especial relevancia no ambito das relacdes trabalhistas. Isto porque, a
despeito do direito de propriedade assegurado ao empregador, o empregado tem

direito a privacidade, a intimidade, a honra e a imagem, resguardados.

Nesse sentido, devemos considerar que os direitos laborais sdo de protecéo, tendo
em vista que o Estado deve atuar de forma a proteger estes direitos aos
trabalhadores. Por tal razdo, a Constituicdo Federal, em seu artigo 1°, inciso IV
prevé que os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa constituem fundamento

da Republica Federativa do Brasil.

Ademais, devem-se levar em consideracdo as caracteristicas inerentes aos direitos
fundamentais, tais como: a sua universalidade (sdo destinados a todo género
humano); a inalienabilidade (o fato de serem intransferiveis); a irrenunciabilidade (os
direitos da personalidade s&o irrenunciaveis); a sua eficacia irradiante (isto é, tendo
como escopo a Constituicdo Federal, espraiam seus efeitos por toda a ordem
juridica).

Nessa linha de raciocinio, Maria Cecilia Naréssi Munhoz Afformalli (2003, p. 52)
preconiza que os direitos da personalidade séo indisponiveis, haja vista que, no que

pese o titular tem o direito de uso e gozo, 0 mesmo néo pode dispor desses direitos.
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Em relacdo a irrenunciabilidade, Sergio Pinto Martins (2015, p. 73), ensina que 0s
direitos dos trabalhadores ndo podem ser passiveis de rendncia, tendo em vista que,
se um trabalhador escolher por renunciar do seu direito as férias, ainda que agindo
deliberadamente, tal ato ndo tera qualquer validade, podendo ainda o empregado
reclama-las na Justica do Trabalho. Isto acontece por forca da caracteristica

irrenunciavel desses direitos.

Também € importante salientar que os direitos fundamentais ndo sdo absolutos, ou
seja, todos sdo passiveis de ponderacdo e sua analise deve ser casuistica, de
acordo com o0 caso concreto, levando em consideracdo as peculiaridades da

situacdo em observancia.

Para isso, € preciso que se solucione a controvérsia pela proporcionalidade. Os
autores divergem a respeito da sua natureza juridica. Alguns entendem que a
proporcionalidade corresponde a uma regra, outros sustentam ser um principio. Ha,

ainda, aqueles que acreditam nao ser nem um nem outro.

Incontestavel é que as solucbes para os conflitos relacionados aos direitos
fundamentais encontram respaldo na ponderacdo de interesses, através da
proporcionalidade, sopesando, de um lado, o interesse do empregador e, do outro,
0S anseios do empregado.

Julio Ricardo de Paula Amaral (2007, p. 57) salienta que, diferentemente da eficacia
vertical, resultante das relacdes travadas com os entes publicos, nas relagdes entre
particulares, a regra € a eficacia horizontal, ressalvando os direitos fundamentais

gue sao assegurados nessas situacoes.

Marcelo Roberto Bruno Valio (2006, p. 121) evidencia que, quando o empregador
infringe os direitos da personalidade dos trabalhadores, ele podera ser
responsabilizado, em virtude do ato ilicito cometido, ou ainda em razdo de eventual
abuso de direito — podendo ser penalizado pelos artigos 186 e 187 do Cddigo Civil.
Além disso, o juiz pode, no caso concreto, reconhecer a responsabilidade do infrator,

sem analise de culpa, desde que haja previsdo legal para tal circunstancia.

Ante o0 exposto, infere-se que a eficacia dos direitos fundamentais nas relacdes de
trabalho € concretizada a partir do respeito aos direitos a privacidade, a intimidade, a

honra e a imagem do empregado, porquanto o direito do trabalho abarca os ideais
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constitucionais, como é o caso dos direitos mencionados (previstos no artigo 5°,

inciso X da Constituicdo Federal).

Ademais, o empregador ndo pode ferir os direitos mencionados, ainda que se trate
de situacdo em que haja relacionamento no ambiente laboral, pois, conforme
estudado, prevalece o direito pessoal em detrimento da vontade “patronal”’. Vale
destacar que apenas excepcionalmente havera mitigacdo aos direitos em questdo —
por ndo serem eles absolutos —, desde que haja uma ponderacdo de interesses e
figuem configurados os motivos — e suas respectivas importancias — a serem

seguidos.

Julio Ricardo de Paula Amaral (2007, p. 52) afirma que a eficdcia dos direitos
fundamentais visa a “garantia de um determinado campo de liberdade pessoal do

individuo, sem interferéncias indevidas do Estado ou de outros particulares”.

7z

Isto €, o autor se refere, respectivamente, as eficacias vertical e horizontal, que
devem ser respeitadas, possibilitando assegurar as liberdades individuais dos

trabalhadores.

Tem-se a seguir uma decisdo que reflete a tematica em comento, no sentido de que,
muito embora seja o possuidor da propriedade privada, o empregador ndo pode
desrespeitar os direitos fundamentais que sdo assegurados aos empregados,
mesmo no caso de relacionamento amoroso no ambiente laboral, para que nao

cometa um abuso de poder:

RECURSO DE REVISTA DO AGRAVO DE INSTRUMENTO PROVIDO.
JUSTA CAUSA NAO CARACTERIZADA. DANO MORAL. NORMA
REGULAMENTAR QUE PROIBE O RELACIONAMENTO AMOROSO
ENTRE EMPREGADOS. ABUSO DO PODER DIRETIVO DA
RECLAMADA. INOBSERVANCIA DOS PRINCIPIOS DA DIGNIDADE DA
PESSOA HUMANA E DO DIREITO A LIBERDADE. A partir da segunda
metade do século XX, consolidou-se a percep¢do de que também os
denominados "poderes privados" podem vulnerar os direitos fundamentais
das pessoas com as quais mantém relagBes juridicas, principalmente
naquelas de natureza assimétrica, em que um dos polos esta em estado
de sujeicao ou é hipossuficiente do ponto de vista juridico, econémico ou
social. Dai a consagracdo da denominada eficacia horizontal dos direitos
fundamentais ou a sua eficacia na esfera do Direito Privado ou entre
particulares, instrumento mediante o qual o Poder Judiciario atua para
limitar o exercicio arbitrario ou abusivo do poder por particulares que atinja
os direitos fundamentais daqueles com o0s quais estes se relacionam.
Também né&o cabe, hoje, nenhuma divida quanto a aplicabilidade direta e
imediata dos direitos fundamentais em geral no ambito das relacdes
trabalhistas. [...]. Discute-se, no caso, a configuracdo do dano moral
decorrente da despedida por justa causa em razdo de relacionamento
amoroso entre os empregados da empresa ré. O Regional manteve a
decisdo em que se considerou valida a rescisdo do contrato de trabalho da
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autora, por justa causa, por concluir que houve a quebra de confianca e de
fidacia entre as empregadoras e a empregada. A Corte a quo consignou
gue a reclamante detinha total conhecimento, ao assinar contrato de
trabalho, da existéncia do cédigo de ética na empresa, fixando regras de
conduta moral. [...]. Na hipétese dos autos, é preciso enfatizar que nao
houve nenhuma alegacé&o ou registro de que a reclamante e seu colega de
trabalho e companheiro agiram mal, de que entraram em choque ou de
gue houve algum incidente envolvendo-0s, no dmbito interno da prépria
empresa. Portanto, a dispensa por justa causa da reclamante,
incontroversamente decorreu exclusivamente por conta da existéncia de
relacionamento afetivo entre os empregados da empresa ré. Esses fatos
configuram, sim, invasdo injustificavel ao patrimdnio moral de cada
empregado e da liberdade de cada pessoa que, por ser empregada, néo
deixa de ser pessoa e ndo pode ser proibida de se relacionar
amorosamente com seus colegas de trabalho. Ao contrario: isso é inerente
a natureza humana. Diante desse contexto fatico, ndo cabe a menor
didvida de que preceitos constitucionais fundamentais estdo sendo
atingidos, como a dignidade da pessoa humana e a liberdade, tendo em
vista que a vida pessoal dessa empregada, sem nenhuma justificativa
razodvel e sem real necessidade, foi desproporcionalmente limitada pela
empregadora. Com efeito, em razdo da condi¢do hierarquica da relacdo
existente entre empregado - subordinado - e empregador, tem-se que
esse Ultimo detém o poder diretivo, o qual, no entanto, deve observar os
limites estabelecidos na Constituicdo Federal e nas leis, devendo os atos
empresariais, sejam eles tacitos, sejam escritos (regulamentos internos e
demais normas internas), ser razoaveis, sendo vedado seu uso abusivo e
contrario a funcdo social que deve presidir e, a0 mesmo tempo, servir de
limite daqueles proprios atos empresariais. [...]. Recurso de revista nédo
conhecido.

(TST - RR: 11028420125080003, Relator: José Roberto Freire Pimenta,
Data de Julgamento: 24/05/2016, 22 Turma, Data de Publicacdo: DEJT
03/06/2016)

Assim, a partir do julgado supracitado, pode-se concluir que a eficacia horizontal dos
direitos fundamentais € assegurada nas relacdes privadas, para que ndo ocorram
eventuais abusos de poder, como restou configurado no caso em analise, porquanto
o0 empregador demitiu por uma suposta justa causa a empregada que descumpriu a
norma da empresa de néo se relacionar amorosamente com um colega de trabalho.
Todavia, entendeu acertadamente o Tribunal Superior do Trabalho (TST) que o

poder hierarquico é limitado ao respeito aos direitos da personalidade.

Sobre o assunto, Ingo Wolfgang Salert (2017, p. 237) disp&e que:

Proporcionalidade e razoabilidade sdo no¢Bes que assumiram um papel de
destaque no direito constitucional contemporéneo. Sua relacdo com o0s
principios da concordancia pratica e da ponderagcdo (harmonizagdo) é
notéria, e como tal aqui ndo serd particularmente justificada [...]. De
gualguer modo, muito embora ambas as noc¢des encontrem talvez o mais
importante momento de sua aplicacdo no campo das restricdes aos direitos
fundamentais e, de modo especial, quando se cuida de colisbes entre
direitos e principios, sua repercussdo ndo se limita a tais situagées. Com
efeito, proporcionalidade e razoabilidade guardam forte relacdo com as
nocdes de justica, equidade, isonomia, moderacdo, prudéncia, além de
traduzirem a ideia de que o Estado de Direito é o Estado do ndo arbitrio. Por
outro lado, apenas na aplicacdo desses principios (e critérios) é que se
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logra obter a construcdo de seu significado, legitimacdo e alcance, pois a
cada situacao solucionada amplia-se 0 &mbito da sua incidéncia.
A partir das lentes do doutrinador supracitado, pode-se depreender, diante do caso
em tela, isto €, sobre a colisdo dos direitos fundamentais, que devera sempre haver
uma ponderagdo de interesses, lastreada na proporcionalidade e na razoabilidade,

tendo em vista a possibilidade de colisdo entre os direitos fundamentais.

Ademais, se tratando de hipétese de relacionamento amoroso no ambiente laboral, é
possivel haver colisdo entre, de um lado, os direitos fundamentais (a intimidade, a
privacidade, a honra, a imagem) e, do outro, ao direito de propriedade — ambos
assegurados na Constituicdo Federal. Nesse sentido, a solucéo esta justamente na
aplicacdo da ponderacdo de interesses, lembrando sempre que os direitos

fundamentais ndo sdo absolutos.

Dessa forma, € indubitavel que os direitos fundamentais existem nas relacbes
trabalhistas, devendo ser respeitados inclusive de forma horizontal, ocasionando
uma igualdade de direitos aos empregados e empregadores, no que tange aos
direitos fundamentais, visto que a hierarquia por si s6 ndo € suficiente para que
ocorra seu descumprimento ou mitigacao. Ao revés, como vimos, seria hipotese de

abuso de poder caso ocorresse tal hipotese.
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3 O PODER DIRETIVO E O CONTRATO DE EMPREGO

O poder diretivo do empregador consiste em um direito que |he é assegurado, em
virtude da sua proépria condicdo, sendo-lhe atribuidas prerrogativas de organizacéo,
fiscalizagdo e de disciplina no ambito da empresa, que poderdo ser aplicadas aos
seus empregados.

Alice Monteiro de Barros (2012, p. 459) dispbe que a palavra “poder” tem origem
latina e significa “chefe de um grupo”. Assim, de acordo com a autora, “o termo
‘poder’ gira em torno da ideia de posse, de forga, de vontade, de obediéncia e de
influéncia, enquanto hierarquia pressupfe uma série continua de graus entre

pessoas unidas por um vinculo de autoridade”.

Ou seja, o0 poder seria decorrente do dever de obediéncia imposta aos funcionarios
da empresa, enquanto que a hierarquia estaria ligada a nogcdo de subordinacéo
desses trabalhadores em relacdo ao seu chefe.

Considerando que é o empregador o responsavel pelos riscos da sua empresa, 0
artigo 2° da CLT — Consolidacdo das Leis Trabalhistas — lhe confere a prerrogativa
de comandar e fiscalizar o seu estabelecimento, de acordo com o poder hierarquico
que lhe é assegurado (LEITE, 2017, p. 260).

Nesse sentido, trata-se de uma prerrogativa legal, expressa na CLT, em conferir tal
direito ao empregador, em decorréncia do seu estabelecimento privado. Insta
ressaltar que o artigo 2° da CLT nao menciona literalmente a palavra “poder
hierarquico”; todavia, destaca o fato de que o empregador arca sozinho com
eventuais prejuizos de sua empresa, bem como é enfatico ao afirmar que é o
proprietario que “dirige a prestacdo pessoal de servigo”, ficando subentendido tal

direito.

Sérgio Pinto Martins (2014, p. 233) destaca que, em virtude da subordinacédo do
empregado, este fica sujeito ao poder de direcdo do empregador. Isto &, o
trabalhador fica vinculado aquilo que o seu empregador define acerca do

desenvolvimento das atividades laborais.

Vale destacar que, conforme visto no capitulo anterior, 0 modo de conducdo da

propriedade privada, isto é, a maneira que o chefe ird determinar sobre o
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funcionamento da empresa, serd limitada a partir do respeito aos direitos
fundamentais, assegurados aos empregados. Ou seja, 0 empregador fica vinculado
a boa-fé objetiva, na sua funcéo limitativa, conforme sera abordado no préximo
capitulo, juntamente com as suas outras funcdes (interpretativa-integrativa e criadora

de deveres anexos).

O empregador, por exemplo, enquanto detentor do poder diretivo, tem a prerrogativa
de criar determinada norma em sua empresa, estabelecendo que é proibido o
relacionamento amoroso naguele ambiente laboral, porém a forma que ele ira
estabelecer esse regramento e a maneira que ira lidar com eventuais consequéncias
advindas desta, ficardo limitadas a partir dos direitos da personalidade que sédo

assegurados aos trabalhadores.

Insta ressaltar que o tema em comento foi dividido em trés situacdes que
representam poderes diversos: o poder disciplinar, o poder de controle e o de
fiscalizacdo, todos decorrentes do poder diretivo, o qual lastreia a relagcdo de

emprego, conforme estara demonstrado ao longo deste capitulo.

José Augusto Rodrigues Pinto (2007, p. 205) assevera que o poder diretivo consiste
em um fator inerente a organizacéo e, tendo a empresa esta funcéo, € assegurado
ao empregador o exercicio de tal direito, seja para organizar, regulamentar, fiscalizar
ou até de disciplinar as atividades laborais e, eventualmente, sancionar seus

empregados por violar as normas que Ihes sdo impostas.

Nesse diapasdo, o autor elucida que o poder diretivo atribuido ao empregador
permite que 0 mesmo crie seu estabelecimento empresarial e, também, decida
acerca das formas de exercicio que serdo pactuadas no ambiente laboral,

possibilitando a estruturagcéo pessoal de sua propriedade privada.

Nas licbes de Luciano Martinez (2018, p. 275), a palavra “poder”’ pode ter varios
significados, enquanto que na viséo juridica havera um sentido de dominio, “como a

capacidade de legitimamente submeter alguém a algo”.

Dessa forma, o autor visa esclarecer que, a partir do poder que é conferido ao
empregador, este passa a deter prerrogativas para conduzir legalmente sua

atividade privada, podendo, inclusive, submeter regras aos seus empregados.

Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 63) dispde que:
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Embora a doutrina trabalhista reconheca de forma pacifica que o
empregador seja detentor do poder diretivo, ndo ha um entendimento
uniforme sobre o seu conceito. Este fato decorre da grande divergéncia
apresentada entre os doutrinadores quanto a natureza juridica e os
fundamentos do poder diretivo.

Nesse contexto, a despeito de ndo termos um conceito pacifico doutrinariamente
acerca do tema em comento, é evidente que o poder diretivo do empregador
coexiste com trés elementos basicos: o poder hierarquicamente superior (do
empregador em relagdo ao seu emprego), o empregado (isto é, o ser
“hierarquicamente inferior” — “méo de obra” do estabelecimento privado -) e a
empresa. Insta ressaltar que o primeiro sujeito (empregador) exerce controle em
relacdo ao segundo (empregado), diante do objeto ao qual detém — a propriedade
privada.

E imperioso destacar que seria mais adequado denominar o poder diretivo do
empregador como sinénimo de poder empregaticio, tendo em vista que a expressao
“poder hierarquico” confere uma entonacdo mais rigida, incompativel com o
processo de democratizacdo (DELGADO, 2017. p. 749).

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2017, p. 391) afirma que o poder de direcdo € de
titularidade do empregador e trata-se de uma situacdo em que ha subordinacéo
juridica decorrente da relacdo de emprego. Isto €, o trabalhador exerce sua funcéo
de maneira subordinada, em virtude do exercicio do poder de dire¢cdo conferido ao

empregador.

7

Nesse diapasdo, € inegavel que ha uma relacdo de subordinacdo na seara
trabalhista, posto que o empregado fica vinculado as normas criadas pelo
empregador. Todavia, a despeito de, inevitavelmente, haver um temor reverencial
por parte do trabalhador em relagédo ao seu chefe, este ndo pode chegar a um nivel
tdo grande que seja capaz de afetar a atividade laboral em si, tendo em vista que h&a
uma linha ténue entre o “poder de mando” e o dever de “humanidade”, representado
nas figuras da boa-fé, razoabilidade, proporcionalidade, entre outras. Em suma, o
poder de direcdo do empregador ndo é absoluto, encontrando limites ja
mencionados, além de outros, como a adequacéo a legalidade, aos bons costumes,

etc.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 38) preconiza que:

Na atualidade, a vertente que melhor se amolda é a que considera a
natureza juridica do poder diretivo do empregador como direito-funcdo, uma
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vez que o empregador ndo se pauta por seu Unico e exclusivo interesse,
mas faz valer a fungdo social do contrato de trabalho, considerando o
interesse comum de seus empregados.

Assim, o autor considera que, em uma relacdo de trabalho, pressupde que ambas as
partes contratantes (empregador e empregado) tenham interesse em comum e, de
certa forma, acabem tirando proveito desse vinculo. O poder diretivo seria, entao,
uma espécie de “fungao” destinada ao empresario, em razdo de sua condigdo de

“mando” no ambiente laboral.

Nessa mesma linha de raciocinio, Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 64)
assevera que o poder diretivo tem um conceito bastante atrelado ao contrato de
trabalho, bem como vinculado a submissao do trabalhador. O autor também destaca
que “o empresario passa a deter autoridade sobre a pessoa dos trabalhadores que

admite a servigo da empresa’.

Nesse diapasado, conclui-se que o poder diretivo consiste em uma prerrogativa
conferida ao empregador de, lastreando-se na propriedade privada que detém e
dispondo da méao-de-obra de trabalhadores a ele subordinado, escolher e dirigir os
modos de producdo e configuracdo de sua empresa, através das ordens dirigidas
aos empregados, dentro dos limites da legalidade e da boa-fé.

3.1 FUNDAMENTOS DO PODER DIRETIVO

Preliminarmente, insta ressaltar que o poder diretivo exercido pelo empregador
encontra respaldo em diversos dispositivos legais, inclusive constitucionais, bem
como é fruto de um enfrentamento doutrinario que merece destaque para melhor

elucidacao deste trabalho.

Eduardo Milléo Baracat (2011, p. 26) dispde que o poder empregaticio pode ser
justificado a partir do capitalismo, responsavel por inserir a necessidade da criacao
de meios juridicos capazes de fazer com que o proprietario do meio de producéo

exerca, de forma livre e desimpedida, a atividade econémica por ele escolhida.

E importante salientar também que, a despeito do vocabulo “poder”, tratam-se de
prerrogativas destinadas ao empregador, em razdo da sua condi¢cdo decorrente do

contrato de emprego, de “hierarquicamente” superior em relagdo ao empregado na
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seara trabalhista, apesar dos direitos fundamentais serem aplicados para ambas as
partes de forma indiscriminada.

Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 65) destaca que a analise legal do poder de
direcdo conferida ao empregador encontra respaldo nas normas juridicas que dao
suporte ao seu reconhecimento, enquanto que a analise doutrinaria objetiva ser

incorporada ao nosso ordenamento juridico vigente.

Nesse sentido, coexistem andlises doutrinaria e legal acerca do tema. Ademais, 0
poder de direcdo conferido ao empregador determina um direito que lhe é
assegurado, em relacdo a forma de organizacdo e exercicio da sua atividade

empresarial.

No que tange aos fundamentos legais, ndo € possivel encontrar, em noSSsoO
ordenamento juridico brasileiro, uma norma que represente expressamente o poder
do empregador, devendo, portanto, sua sustentacdo ser com base no contrato de
emprego, capaz de gerar direitos e deveres as partes contratantes (empregado e

empregador).

Sérgio Pinto Martins (2014, p. 233) salienta que o fundamento legal para o poder de
direcdo esta disposto no artigo 2° da Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT), no
que tange a definicdo de empregador, ja que € este quem detém o papel de direcao
nas atividades do empregado, conforme se depreende a seguir:

Art. 2° da Consolidacao das Leis Trabalhistas:

Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo
os riscos da atividade econ6mica, admite, assalaria e dirige a prestacdo
pessoal de servigo.

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

Dessa forma, pode-se dizer que é pacifico entre os autores da seara trabalhista que
0 artigo 2° da CLT é visto como o fundamento legal capaz de justificar o poder

empregaticio, de maneira indireta.

Em nossa Constituicdo Federal, o artigo 1°, IV e o art. 170 reforcam a ideia da livre

iniciativa e do trabalho humano.

Noutra banda, de relacdo a visdo doutrinaria acerca do tema, dispde-se de algumas

concepcOes tedricas que se encarregam de interpretar o fundamento do poder do
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empregador, dentre elas: a corrente institucionalista, a contratualista, a privatista e a

que defende haver um direito potestativo.

Gustavo Felipe Barbosa Garcia (2017, p. 392) elucida que o poder de direcdo se
baseia em algumas teorias, dentre elas: 1) teoria da instituicdo (quer dizer que a
atividade empresarial seré exercida pelo empregador, que tem o poder de organizar
tal empresa; 2) direito potestativo do empregador (tal poder sera exercido de forma
unilateral, ainda que sem aquiescéncia do empregado); 3) direito de propriedade
(em razao de ser um direito constitucionalmente previsto pelo legislador). Todavia, o
autor ressalta que o direito de propriedade é limitado por outros direitos, de maneira
que deve ser pautado com base na observancia do cumprimento das fungdes
sociais. Por fim, haveria uma quarta corrente, vista como a mais adequada aos olhos

do doutrinador: baseia-se no contrato de trabalho, isto €, o contrato de emprego

autoriza o empregador ao exercicio do poder diretivo empresarial.

José Augusto Rodrigues Pinto (2007, p. 308) elucida que a teoria contratualista,
referente a tematica em comento, revela que se trata “de uma postura rigorosamente

privada para explicar a natureza do poder disciplinar”.

Sobre a teoria da propriedade privada, Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 31) dispbe
que “justifica-se esta teoria em virtude de a empresa ser propriedade do

empregador, conferindo-lhe, portanto, o direito de mando”.

Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 758) destaca que a propriedade privada
consiste em um dos fatores da fundamentacdo doutrinaria acerca do poder
empresarial interno. Assim, disp8e o autor que essa corrente € a mais antiga entre

as possiveis contraposi¢coes para explicar tal fendbmeno.

Dessa forma, pode-se coadunar o pensamento do autor supracitado com a visao de
direito potestativo do poder hierarquico, no sentido de que o empregador pode
exercer o0 seu poder diretivo independentemente da aceitagcdo do empregado, ja que
a propriedade privada é dele, e, tal como previu a CF, trata-se de um principio que
visa lastrear a prépria valorizacdo do trabalho, sendo considerado de observancia

geral para a atividade econémica.

Existem duas vertentes doutrinarias que explicam a natureza juridica do poder
diretivo. A primeira diz respeito ao direito potestativo, que é capaz de unilateralmente

modificar ou extinguir relacdes juridicas. J& a segunda vertente se baseia no direito-
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funcdo, que corresponde a determinacdo de uma norma juridica, devendo ficar
adstrita a Constituicao e a boa-fé (BARROS, 2012, p. 461).

Deve-se ater a uma visdo mais ampliativa, em relacdo a natureza juridica do poder
diretivo, tendo em vista que, enquanto propriedade privada, o empregador tem a
prerrogativa de impor situacdes ao seu funcionario, bem como extinguir o contrato
de trabalho unilateralmente. Por outro lado, do ponto de vista legal, o empregador
encontra limites legais e morais para atuar perante o seu empregado, razdo pela

qual a perspectiva do direito-funcdo também deve ser observada.

Ante 0 exposto, percebe-se que o poder diretivo encontra diversas vertentes, sendo
a teoria que se baseia na propriedade privada, a despeito de ser considerada
ultrapassada para alguns doutrinadores, a que melhor esclarece uma hipétese de
colisdo entre normas de mesma hierarquia, dispostas na Constituicdo Federal, como

€ 0 caso do direito de propriedade versus o direito da personalidade.

Assim, em se tratando de situagdo em que haja um comportamento contraditorio do
superior hierarquico simplesmente por entender que, enquanto detentor dos poderes
qgue lhes séo inerentes, podera fazer o que |he convir, é através da teoria que se
baseia na propriedade privada que seria possivel conflitar com os direitos
fundamentais assegurados aos empregados, ja que ambos estdo no mesmo
patamar constitucional, podendo haver uma real colisdo e ponderacdo no caso

concreto.

Por fim, nos topicos a seguir serdo abordadas as formas de exercicio do poder
diretivo, asseguradas ao empregador, tais como: o0 poder de criar normas
(organizacgéao), o poder de fiscalizagao e, por ultimo, o poder disciplinar.

3.2 PODER DE CRIAR NORMAS

O empregador, objetivando a melhor conducdo do seu negocio, com base na
propriedade privada, tem o poder/dever de organizar sua empresa. Isto consiste,
inclusive, no exercicio de um dos deveres anexos da boa-fé objetiva — a ser melhor
abordada adiante —, que é o dever de informacdo. Assim, 0 empregado a ser

contratado precisa saber exatamente quais sS40 as normas que regem a execucao
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do trabalho a ser desenvolvido, bem como a forma de comportamento que devera
proceder naquele ambiente laboral. Organizar o empreendimento e criar um

regulamento proprio €, entdo, mais do que um direito: € um dever do empregador.

Ao exercer, portanto, essa modalidade de poder diretivo, o chefe define tanto as
regras de execucao das atividades a serem desenvolvidas pelos empregados como
também as normas comportamentais ali autorizadas, sejam elas positivas (obrigacéo
de fazer) ou negativas (de nao fazer). Nesse sentido, estabelecer norma proibitiva de
relacionamento amoroso entre colegas de trabalho da empresa consiste em uma

das formas de exercicio do poder diretivo por parte do empregador.

A doutrina classifica essa modalidade de exercicio como poder de criacdo de

normas ou de organizacao.

Nesse sentido, o poder de organizacdo consiste em uma das formas de exercicio do
poder diretivo, conferido ao empregador, de organizar sua atividade laboral nos
moldes que considerar adequados ao bom funcionamento e andamento do servigo

por ele prestado.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 44) afirma que o poder de organizacao tem como
pressuposto o direito conferido ao empregador de organizar a sua empresa,
escolhendo por exemplo a atividade que ira prestar ou quantos funcionarios seréao
contratados, isto €, estabelecendo as peculiaridades da prestacdo do servico

especifico.

Ademais, ao anuir ao contrato de emprego, o funcionario ndo pode dizer que
discorda de uma ou outra norma (desde que esta seja elaborada com base na
legalidade, na boa-fé e nos bons costumes), pois todas as normas sao formuladas
pelo empregador, tendo o trabalhador o dever de cumpri-las. Assim, se ha norma
interna de proibicdo ao relacionamento amoroso no ambiente de trabalho, o
empregado ndo pode questiona-la, apenas cumpri-la, sob pena de ser punido, em

caso de transgressao, pelo poder de disciplinar (vide proximos tépicos).

E também através do poder de organizacdo que o empregador cria clausulas
contratuais, que deverdo ser cumpridas inter partes, ndo vinculando as partes

alheias ao contrato.
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Logo, o poder em comento confere ao empregador a prerrogativa de criagcao de
normas no seu estabelecimento privado acerca daquilo que considera adequado ou

nao ao seu ambiente laboral.

Ja para Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 70), o poder de organizacdo esta
ligado a faculdade que possui o empregador de equilibrar o trabalho e o capital,
considerados como fatores de producao, para que possa alcancar as finalidades da

empresa.

Ademais, o poder de organizacdo existe antes mesmo do contrato de trabalho, ja
que tem origem concomitante a decisdo do empregador em desenvolver
determinada atividade empresarial (BARACAT, 2011, p. 30).

Dessa forma, para que o empregador organize a sua empresa, hado € necessario ter
contratado os empregados previamente, pois sdo fatores independentes, ainda que
este possa criar eventuais regras posteriores, a partir da sua experiéncia pratica,
objetivando a prestacéo de um servigo de melhor qualidade.

7

Sérgio Pinto Martins (2014, p. 234) elucida que é direito do empregador a
organizacdo do seu empreendimento, advindo, inclusive, a partir do direito de
propriedade. Assim, com fulcro no artigo 170 da Constituicdo Federal, € facultado ao
empregador escolher o tipo de atividade que sera desenvolvida por ele, conforme se

depreende do artigo a seguir, disposto na nossa Carta Magna:

Art. 170 da CF/88: A ordem econdmica, fundada na valorizacdo do trabalho
humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna,
conforme os ditames da justica social, observados os seguintes principios:

| - soberania nacional;

Il - propriedade privada; (grifo meu)

lll - funcédo social da propriedade; (grifo meu)

[...]

Paragrafo Unico. E assegurado a todos o livre exercicio de qualquer
atividade econdmica, independentemente de autorizagcdo de érgaos
publicos, salvo nos casos previstos em lei. (grifo meu)

Diante do dispositivo supracitado, pode-se inferir que o constituinte de 1988 previu a
possibilidade de o cidaddo escolher o tipo de exercicio laboral ao qual ira se
vincular. Além disso, o principio da propriedade privada garante que o empregador
possa exercer sua atividade de trabalho. Vale ressaltar também que, conforme
destaque realizado acima, a fungéo social da propriedade esta no mesmo patamar

da propriedade privada, isto €, devem sempre estar associadas.
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As caracteristicas que diferenciam uma empresa da outra ficam evidentes a partir do
direito de organizagdo, porquanto dois estabelecimentos que realizam a mesma
atividade, a despeito de ambos prestarem atividade jurisdicional, podem estabelecer
uma organizacdo distinta. Assim, um deles pode ter uma norma de proibicdo ao
relacionamento amoroso no ambiente laboral, enquanto que o outro permite tal

situacéo. E dessa forma que havera a concretizacio do poder de organizagao.

Como visto, a despeito do empregado ndo poder discutir as normas estabelecidas
para aguele ambiente em que ird laborar, por consistirem em normas de adeséao (ou
seja, ao empregador cabe, unilateralmente, estabelecer as clausulas do contrato,
podendo o empregado, por outro lado, anuir ou ndo com o instrumento, sem que
possa modifica-lo), o empregador deve cumprir alguns requisitos ao cria-las,

conforme sera elucidado a sequir.

Em primeiro plano, ao criar as diretrizes de sua empresa, 0 empregador deve agir de
acordo com a boa-fé objetiva, tendo em vista que esta confere limites a sua atuacao.

Acerca do tema, Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 126)
destacam que a boa-fé objetiva visa criar obrigacBes, a partir da imposicao de
deveres as partes contratantes, exigindo destas uma conduta de “colaboragao
mutua”, bem como estabelecendo deveres anexos a serem cumpridos a partir dessa

relacéo.

Ainda conforme a exigéncia de cumprimento a boa-fé objetiva, ao empregador cabe
seguir um dos seus deveres anexos, que consiste no dever de informacéo, e
preconiza que este deve esclarecer ao futuro funcionario os modos de producéo e
de comportamento daquela empresa, como ela funciona, quais sado as regras ali
estabelecidas, etc. Caso 0 empregador seja omisso nesse sentido, estara violando
um dever que lhe é intrinseco, de previamente deixar o empregado ciente das
condicOes laborais, de forma que estara, portanto, violando a boa-fé objetiva que Ihe

impde tal encargo.

Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p. 121-122) dispbe que o dever
de informar consiste em um dever anexo da conduta, que objetiva ndo enganar a
outra parte do contrato, evitando que esta incorra em erro por desconhecimento

daquilo que podia ser previamente esclarecido pelo outro contratante.
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Além disso, o empregador, ao exercer seu poder de criar normas, deve ficar adstrito
a proporcionalidade e a razoabilidade, ja que este ndo pode ferir os direitos
fundamentais que sédo assegurados aos empregados (conforme estudado no

capitulo anterior), como a honra, a imagem do funcionario, etc.

Nesse sentido, se o empregador dispbe, através de seu poder de organizacao,
apenas a titulo exemplificativo, que os empregados de sua empresa devem trabalhar
de biquini (sem que seja um local adequado para tanto), estaria flagrantemente
atuando de forma desproporcional e desarrazoada, ja que se espera de um
ambiente de trabalho um lugar sério e respeitoso, com certas formalidades a serem
cumpridas, como o0 uso de vestimenta adequada. Ademais, ao obrigar os
funcionarios a usarem determinada vestimenta, o empregador viola a liberdade
destes de escolherem aquilo que melhor Ihes representa, violando, por conseguinte,

a sua imagem.

Além desses requisitos, o0 empregador deve atentar a observancia da legalidade das
normas por ele criadas. Vale dizer que ndo é um fator que limita sua criatividade;
todavia, se a lei € enfatica ao proibir determinada conduta, ao chefe nédo cabe viola-

la.

Por fim, ao exercer o poder em comento, o empregador ndo pode dispor de
diretrizes que sejam abusivas, pois, se assim proceder, estara violando a boa-fé
objetiva, que, conforme analisada, consiste em um dos requisitos que o chefe deve

se ater ao elaborar as normas que irdo reger a sua empresa.

Dessa forma, conclui-se que o poder de organizacdo pode ser determinado
unilateralmente pelo empregador, de forma escrita ou ndo, sem que haja
necessidade de homologacao estatal do regulamento da empresa. Se o empregador
guiser que no seu empreendimento seja vedado o relacionamento amoroso, néo
havera necessidade de anuéncia de nenhuma autoridade para que ele implemente,
pessoalmente, essa norma, sendo possivel, todavia, eventuais abusos do seu poder
diretivo (decorrentes da violacdo da boa-fé, por exemplo) serem discutidos no ambito

do estado.
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3.3 PODER DE FISCALIZACAO

O poder de fiscalizacdo consiste no direito que é atribuido ao empregador,
respaldado no seu poder diretivo, de supervisionar e controlar a atividade dos seus
funcionérios, visando obter um resultado por ele almejado. Para isso, deve o
superior hierarquico submeter-se aos bons costumes e a ordem publica, no sentido
de ndo violar as garantias e direitos fundamentais asseverados aos seus

empregados.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 48) salienta que o poder fiscalizatorio, também
conhecido como poder de controlar, consiste na faculdade que detém o empregador
de aplicar medidas que possam ter a “vigilancia” de seus empregados, através de

revistas, cameras, marcacao de ponto, etc.

Carlos Henrique Bezerra Leite (2017, p. 260) afirma que € por meio desse poder que
0 empregador pode fiscalizar as atividades de seus trabalhadores.

Assim, todas as formas de controle exercidas pelo empregador sdo abarcadas no
poder em comento, ou seja, apds a criacdo de normas decorrentes do poder de
organizacdo, conforme visto no tépico anterior, o chefe podera fiscalizar o seu
empregado. Havendo, por exemplo, a mencionada e hipotética norma de proibicéo
do relacionamento amoroso no ambiente laboral, e sendo esta eventualmente
descumprida por algum funcionario, cabe ao empregador, através do poder de
fiscalizacdo, observar se seus funcionarios estédo transgredindo ou ndo esta norma,

através do uso de cameras nos ambientes de trabalho.

Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 72) elucida que o poder de fiscalizacéo,
também conhecido como o poder de controle, reside em uma faculdade disposta ao
empregador, para que possa gerenciar as atividades prestadas pelos seus

empregados, conforme orientacdes por ele dispostas no contrato de trabalho.

Ao anuir, entdo, ao contrato de emprego, o trabalhador fica adstrito as normas
estabelecidas pelo empregador e este fica limitado a fiscalizagdo do que foi
previamente pactuado, sendo vedada eventual fiscalizagao indevida, que ultrapasse

0 ambito do seu poder diretivo.
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Luciano Martinez (2018, p. 277) dispbe que o poder de fiscalizagdo, consiste em
uma “ramificacédo” do poder diretivo do empregador, responsavel por permitir que
este, obedecendo aos ditames legais, controle a prestacdo de servicos de seus
trabalhadores. E o empregador que possui essa prerrogativa, seja ela utilizada de
forma pessoal ou através dos seus servidores (chefes, gerentes, etc.), para que
possam verificar a regularidade das atividades contratadas, como o horario laboral e
o sistema de producdo. Assim, o empregador pode, por exemplo, utilizar

mecanismos como o controle de ponto dos seus funcionarios, entre outros.

Logo, o poder de fiscalizacdo esta intimamente ligado ao controle exercido pelo
empregador ao empregado, de supervisdo do seu subordinado, seja pessoalmente
ou através de pessoas de sua confianca (de um gestor, por exemplo) que irdo Ihe
assegurar que a atividade prestada pelo detentor dos meios de producédo esta sendo

executada da forma por ele almejada.

E por meio do poder fiscalizatorio que surge ao empregado o direito & intimidade, ja
que tal poder pressupde a analise do seu comportamento e do modo que seu
trabalho é exercido. Ademais, ao efetivar o poder de controle, o empregador deve
respeitar as determinac¢des constitucionais, principalmente os direitos fundamentais

assegurados aos empregados (FERREIRA, 2011, p. 49).

Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 754) destaca que, embora nosso ordenamento
juridico ndo tenha sido preciso em dispor de forma clara sobre eventuais limites do
poder fiscalizatério, existem regras e principios capazes de elucidar tal situagéo. Isso
porque nossa Carga Magna veda quaisquer condutas que afrontem a liberdade e
dignidade da pessoa humana (o que podera ser estendido aos trabalhadores).

Nesse sentido, fica evidente que, embora haja o direito ao poder fiscalizatorio,
exercido pelo empregador, este ficara restringido a aderéncia dos direitos da
personalidade, assegurados aos empregados, sendo vedadas quaisquer condutas

que violem os direitos fundamentais.

Em relacdo ao assunto em comento, vide deciséo do Tribunal Regional do Trabalho
102 Regiéo:

1. PRELIMINAR. INEPCIA DA PETICAO INICIAL. PEDIDO
QUANTIFICADO EM SALARIO MINIMO. POSSIBILIDADE. O norte que o
legislador constitucional quis tracar, ao estipular a vedacdo do salario
minimo (CF/1988, artigo 7.°, inciso |V), referiu-se a sua utilizacdo como
indexador de vantagem pecunidria; ou seja, quis se referir a reajustes


http://www.jusbrasil.com/legislacao/1027008/constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
http://www.jusbrasil.com/topico/10641213/artigo-7-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com/topico/10726905/inciso-iv-do-artigo-7-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
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automaticos, em que determinado aumento de salario minimo acionasse
"gatilho" provocando aumento de outras vantagens. Ndo ha vedacao a que
0 salario minimo seja utilizado como mero critério para se quantificar o
valor da indenizacéo.
2. DANOS MORAIS. PODER DE FISCALIZACAO E DIRECAO DO
EMPREGADOR. LIMITES. EXPOSICAO DA PESSOA DO
TRABALHADOR. A dispensa do trabalhador, sem justo motivo,
efetivamente ndo se revela capaz de caracterizar o dano moral, porquanto
deriva do poder diretivo e potestativo empresarial. No entanto, ao exercé-
lo, o empregador deve observar certos limites, em respeito a dignidade da
pessoa do trabalhador, de modo a ndo gerar desnecessaria exposi¢do no
ambiente de trabalho.
3. Recurso da primeira reclamada conhecido e provido em parte; recurso
da segunda ré conhecido e provido.
(TRT-10 — RO: 758200910210000 DF 00758-2009-102-10-00-0, Relator:
Desembargador Ribamar Lima Junior, Data de Julgamento: 26/01/2010, 22
Turma, Data de Publicagdo, 12/02/2010).
Conforme se depreende da jurisprudéncia acima, fica evidente que o TRT da 102
Regido reconheceu o poder de fiscalizacdo que é conferido ao empregador, em
razdo do seu poder diretivo, porém limitou sua atuacao ao respeito a dignidade

humana, conferida a todo trabalhador.

Luciano Martinez (2018, p. 278) afirma que, ao exercer o poder diretivo, 0
empregador se depara com determinadas situacbes em que podem ocasionar
conflitos entre direitos fundamentais. Isto porque ndo sao raras as vezes em que 0
empregador privilegia proteger o seu patrimonio pessoal em detrimento da prote¢éo
a fiscalizacéo laboral.

Ante o exposto, infere-se que, ao exercer o controle da sua propriedade privada, o
empregador tem o direito de fiscalizar os seus empregados, mas também tem o

dever de respeitar os direitos inerentes aos seus subordinados.

Dessa forma, ainda que seja necessario se fazer uma ponderagao de interesses no
caso concreto, levando em conta a proporcionalidade e a razoabilidade, tendo em
vista que ndo sao raras as vezes que os direitos envolvidos entram em conflito,
deve-se preponderar 0 interesse que trouxer menos prejuizo aos trabalhadores, vide
sua condicado de hipossuficiéncia, levando-se em conta a importancia de respeitar
nossa Carga Magna, bem como os direitos por ela instituidos. Ademais, o
empregador deve sempre se ater, em suas praticas, a legalidade, a boa-fé, aos bons

costumes, etc.
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3.4 PODER DISCIPLINAR

O poder disciplinar, no ambito do poder diretivo, compreende a possibilidade de o
empregador punir os seus funcionarios, a partir do direito sancionador que |lhe é
facultado, decorrente das ordens previamente estabelecidas pelo seu poder de
organizacdo. Em caso de descumprimento das normas impostas por este, fica
facultada a aplicacdo de sancdes que visem coibir condutas néo

autorizadas/vedadas no ambito privado.

Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 776) sustenta que o poder disciplinar consiste
em uma zona de exercicio do poder, na esfera empregaticia, que gera uma parcela

significativa de conflitos diarios neste ambiente.

O poder disciplinar consiste em uma das formas de punicdo do empregado pelo

empregador.

Nesse sentido, Luciano Martinez (2018, p. 279) aponta que o poder disciplinar
permite ao empregador, de forma pessoal e intransferivel, obedecendo as

imposicdes legais, apenar o empregado que transgrida suas ordens.

Assim, as normas previamente estabelecidas pelo empregador, através do seu
poder de organizagcdo, serdo por este fiscalizadas, e, caso haja
irregularidade/descumprimento, poderdo os empregados que as violarem serem

punidos/sancionados, através do exercicio do poder disciplinar.

Aluisio Henrigue Ferreira (2011, p. 38) dispde que o poder disciplinar € inerente ao
empregador, conferindo-lhe a prerrogativa de dar ordens no seu ambiente
empresarial e, eventualmente, aplicar penalidades aos trabalhadores transgressores,

em razéo da subordinacao que baseia esta relagéo.

Ou seja, o poder em comento ndo confere a prerrogativa de o empregador aplicar
penalidades indistintamente, apenas se houver violagdo comprovada (através do

poder fiscalizatério) das normas da empresa por parte do empregado.

Alice Monteiro de Barros (2012, p. 480) dispbe que o poder disciplinar consiste na
possibilidade de o empregador aplicar sancbes aos seus empregados que
eventualmente ndo obedecam aos deveres que estdo obrigados a respeitar, seja por

determinacao contratual, seja por imposicédo legal ou até por convencao coletiva.
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Nesse sentido, a autora alerta que as sancOes podem ser de suspensao,
adverténcia ou despedida por justa causa, sendo vedada a multa — exceto aos

jogadores de futebol.

N&o é apenas o descumprimento das normas internas da empresa que podera fazer
com que o funciondrio seja punido. Nos casos de uma vedacgdo legal ou uma
convencado coletiva, por exemplo, também ¢é imprescindivel que o empregado
cumpra essas outras exigéncias, ensejadoras de puni¢cdes pelo empregador em face

do seu poder disciplinar.

Eduardo Milléo Baracat (2011, p. 55-56) elucida que o poder disciplinar “¢ uma
situacdo juridica objetiva, ndo h& necessidade de previsdo contratual para o
empregador exercé-lo em face do empregado, sendo inadmissivel, inclusive, a sua

negacao através do contrato”.

Dessa forma, independentemente da anuéncia do empregado, havera a aplicacéo
do poder disciplinar, mesmo que ndo haja prévia disposi¢cdo contratual, sendo

vedada a sua exclusao.

Sérgio Pinto Martins (2014, p. 237) ressalva que o empregador so fica obrigado a
advertir o empregado antes de suspender o trabalhador quando houver norma

coletiva ou previsdo no regulamento interno da empresa.

Assim, as sanc¢fes que possivelmente podem ser aplicadas aos funcionarios devem
ser anteriormente pactuadas no contrato de emprego, através de clausulas
especificas, podendo também estar inseridas no estatuto da empresa. N&o
ocorrendo nenhuma das hipéteses anteriores, fica ainda possibilitada a insercéo de
um novo comportado vedado no ambiente laboral ao qual o contrato faz parte, desde
que haja a prévia comunicacgéo ao trabalhador, de maneira que se mostra impossivel

a sua punicao surpresa.

Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 74) dispde que o poder disciplinar podera
ser aplicado pelo empregador tanto de forma preventiva quanto repressiva para que

seja possivel a preservacdo da ordem no ambiente laboral.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 41) destaca que nosso ordenamento juridico
somente comporta o critério taxativo de penalidade ao empregado. Porém, caso este

inexista, é possivel a aplicacdo de um critério genérico, de forma subsidiaria, como



48

ocorre na auséncia de pactuacao individual ou coletiva, em que é possivel aplicar

adverténcia ao empregado, por exemplo.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2017, p. 396) ressalta que a penalidade aplicada ao
empregado ndo se enquadra na seara criminal, sendo regulada pelo Direito do
Trabalho. Disp6e ainda o autor que as medidas disciplinares no ambito trabalhista,
passiveis de aplicacdo ao empregado, podem ser de trés modalidades: suspenséo,

dispensa por justa causa e adverténcia. Assim, salienta que:

N&o se exige que as penalidades sejam aplicadas de forma gradual, pois
uma falta de elevada gravidade pode, por si s6, conforme as circunstancias,
justificar a imposi¢@o de pena mais drastica (como suspensdo ou a propria
dispensa por justa causa).

Nesse diapasao, Alice Monteiro de Barros (2012, p. 483) ressalta que a empresa so
pode apenar o seu empregado apoOs apurar a falta através de inquérito ou

sindicancia interna, ja que, desrespeitados tais procedimentos, a puni¢cao sera nula.

Vale ressaltar que a sancéo aplicada ao empregado pelo empregador deve respeitar
a razoabilidade, a previsibilidade, a gradacdo das penalidades e a vedacédo da

coercado surpresa.

Nesse sentido, Sérgio Pinto Martins (2014, p. 237) disp6e que o empregador deve
exercer o “poder de punicdo” com observancia a boa-fé e a razoabilidade. Ademais,
destaca o0 autor que o objetivo de se punir o funcionario deve ser pautado na
guestdo pedagodgica, de maneira que propicie ao trabalhador um aprendizado no
sentido de que ele ndo pode repetir a mesma conduta. Assim, caso o empregador
nao haja em consonancia com as suas finalidades, o uso de poder efetuado por ele
pode ser considerado como um abuso de direito, sendo limitado pela boa-fé.

Nesse contexto, insta ressaltar que o Poder Judiciario podera rever eventual
penalidade aplicada ao empregado, de forma a vedar condutas abusivas e/ou ilicitas

praticadas pelo empregador.

Amauri Mascaro Nascimento (2012, p. 712) explica que ha duas correntes sobre o
poder disciplinar: uma que nega e outra que afirma que o empregador possui esse

poder, sendo que a ultima corrente prevalece. Assim, disp&e o referido autor:

Para a primeira corrente, o fundamento do poder punitivo do empregador é
0 proprio contrato, expressdo de autonomia da vontade das partes e do
estado de sujeicdo decorrente do proprio vinculo de natureza contratual.
Nessas condi¢cdes, o poder disciplinar teria uma origem privatistica, a
propria relacdo de emprego. Vasco de Andrade e Riva Sanseverino tém



49

esse ponto de vista. Para a segunda, o poder disciplinar decorre da
propriedade da empresa, conjunto de bens pertencentes ao patrdo. Quem
tem a propriedade deve ter o correlativo direito de usa-la e dela desfrutar, e
assim justificar-se-ia a atitude punitiva do empregador na defesa de sua
propriedade [...].

José Augusto Rodrigues Pinto (2007, p. 311) dispde que o poder disciplinar tem
duas visdes divergentes, sendo uma interna, relacionada ao poder de punicdo que
detém o empregador, enquanto a outra € externa e se refere ao poder discricionério

de punicéo por parte deste.

Assim, o empregador pode, eventualmente, fiscalizar seu empregado em ambito
externo ao ambiente de trabalho, desde que haja relevancia para essa fiscalizacéo e
que sejam assegurados os direitos do empregado, bem com a analise da
proporcionalidade e razoabilidade desta conduta.

Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 74) afirma que, embora seja evidente o
reconhecimento da possibilidade de o empregador se ater a tal poder para aplica-lo
em relacdo ao seu subordinado, s6 podera exercer uma conduta desde que proteja
os direitos assegurados aos empregados, restando clara a impossibilidade de

aplicacao absoluta do poder disciplinar.

b

Nesse diapasdo, torna-se evidente a aplicacdo da restricdo a possibilidade de
exercicio pleno do poder diretivo do empregador, limitado a adequacéo dos direitos
fundamentais que sé&o assegurados ao trabalhador.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2017, p. 396) ressalva que o Poder Judiciario podera
deliberar sobre a validade (regularidade e licitude) da pena que foi destinada ao
trabalhador, desde que a parte interessada o acione. Porém, o entendimento
predominante € no sentido de que o juiz podera decretar a nulidade, mas nao pode
substituir, aumentar ou diminuir a medida disciplinar designada ao empregador, pois

essa prerrogativa seria limitada ao detentor da empresa.

Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 44) afirma que o poder disciplinar, se exercido de
forma abusiva pelo empregador, configurard em uma hipotese de ilegalidade e
desproporcionalidade da conduta praticada, sendo possivel, nesse caso, ao
empregado lesado acionar o Poder Judiciario para obter as devidas reparacdes de

eventuais danos por ele sofridos.

Nesse sentido, depreende-se das licbes expostas que o empregador, ao aplicar o

poder disciplinar que Ihe é assegurado, deve-se ater a boa-fé objetiva, as
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imposicdes legais, bem como as contratuais, devendo somente aplicar sancdes
proporcionais, sem desrespeitar os direitos fundamentais assegurados aos seus

empregados.
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4 O RELACIONAMENTO AMOROSO ENTRE COLEGAS DE TRABALHO E O
VENIRE CONTRA FACTUM PROPRIUM

E de conhecimento comum que o ser humano, enquanto ser social, busca agrupar-
se para que se sinta mais feliz e amado. Surgem, entédo, os relacionamentos, que
podem ser de simples amizade, de coleguismo, mas também podem ser

profissionais ou até amorosos.

Sendo o trabalho um ambiente onde as pessoas passam muitas horas do seu dia,
dedicando boa parte de suas rotinas, é certo que acabardo conhecendo novas
pessoas, com as quais poderdo criar lacos de carinho e de amizade, podendo até se

estender em eventual relacionamento mais intimo e afetivo.

Nesse sentido, os colegas de trabalho séo, por si s6, mais propicios ao envolvimento
emocional, levando-os, a depender das circunstancias, a um relacionamento

amoroso.

Considerando isso, 0 empregador ha de ter extrema cautela ao exercer o seu poder
diretivo para criar normas que impecam que os empregados tenham relacionamento

amoroso.

Tal norma, se elaborada no sentido de impedir que empregados tenham relacao
entre si (e ndo apenas no ambiente de trabalho), deve ser analisada,
prioristicamente, a luz da proporcionalidade e da razoabilidade, ou seja: o
empregador ndo pode tomar medidas descabidas, que ultrapassam seu poder

diretivo.

Além disso, deve também se ater aos limites impostos pela boa-fé objetiva, na
medida em que, enquanto dono da empresa, seria muito contraditério, isto €, haveria
flagrantemente a incidéncia de venire contra factum proprium, se o empregador
tivesse um relacionamento amoroso com outro empregado ou até com outro socio e
vedasse tal conduta em relacdo aos empregados da empresa. E o que no ditado

popular é conhecido por “faga 0 que eu digo, mas nao faga o que eu fago”.

Demonstramos no capitulo anterior que, enquanto exercente do poder diretivo, o
empregador pode criar normas estabelecendo regras de conduta aos seus

empregados. Porém também vimos que este fica limitado aos principios que visam
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proteger os direitos dos trabalhadores, por serem direitos fundamentais assegurados
a todos pela Constituicdo Federal de 1988.

Nilson de Oliveira Nascimento (2009, p. 75) dispde que o poder diretivo conferido ao
empregador pode ser exercido de forma absoluta e ele encontra limites caso seja
violado um direito fundamental do seu empregado (como é o caso do respeito que
deve existir a imagem, privacidade, intimidade, etc.).

No mesmo sentido, Aluisio Henrique Ferreira (2011, p. 105-107) dispde que a nao
observancia dos direitos da personalidade ao empregado pode gerar dano, que é

considerado um ilicito civil, passivel de responsabilizagédo por parte do empregador.

E imperioso salientar que o empregador, enquanto dono da propriedade privada, a
despeito de ter o direito de, ao exercer o poder de organiza¢ao, criar uma norma que
proiba o relacionamento amoroso entre os empregados, ndo pode, sob hipétese de
contrariar o principio basilar de todos os contratos — o da boa-fé —, proibir uma
conduta por ele praticada. Assim, caso 0 empregador tenha um relacionamento
amoroso no ambiente laboral com outro socio ou funcionario, ele ndo pode vedar os
seus empregados de praticarem conduta de igual natureza, haja vista que o principio
da boa-fé, conforme serd melhor abordado ao longo deste capitulo, possui como
uma de suas funcbes a vedacdo ao comportamento contraditério (venire contra

factum proprium).

Espera-se de um empregador, entdo, uma conduta pautada na boa-fé subjetiva, na
proporcionalidade e na razoabilidade, pois, enquanto dono da empresa, ele podera
acabar tendo comportamentos que sejam ruins aos seus subordinados, caso aja
sem observar estes elementos necessarios as relacdoes que podem ser consideradas

justas, o que melhor sera abordado nos topicos a seguir.

4.1 DA BOA-FE NAS RELACOES LABORAIS

A boa-fé é um instituto que deve ser observado em todas as situagdes. Ou seja,
deve-se esperar sempre que as pessoas ajam conforme a boa-fé, notadamente nas

relacdes laborais, em que temos, de um lado, o empregado — hipossuficiente — e, do
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outro o empregador — detentor da propriedade privada e, geralmente, mais
esclarecido, tanto do ponto de vista econdmico quanto social.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 27) dispbe que a boa-fé esta atrelada a ideia de
confiangca que as partes depositam uma na outra, podendo ser subjetiva, quando o
prejudicado acreditou em determinada situacdo, ou objetiva, que ocorre nas
hipéteses em que se espera uma atitude coerente com os padrdes de conduta que

devem ser praticados pelas pessoas, mas que acaba ndo acontecendo.

Como a relacéo trabalhista entre as partes deriva de um contrato de emprego, deve-
se esperar que as partes assinem o contrato de forma ética, pautando-se na
legalidade e com base na boa-fé. Todavia, isso nem sempre acontece, o que pode
gerar danos a parte que foi lesada e possivel reparacdo para amenizar o seu
prejuizo. Ademais, deve-se esperar ndo apenas que as partes assinem o contrato
com base na boa-fé, mas também que, durante o seu cumprimento, ela se faca
presente, guiando a conduta dos envolvidos, sob pena de incidéncia de eventual

reparacdo em caso de ma-fé ou de alguma conduta que ponha em xeque a boa-fé.

Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p. 80) elucida que a boa-fé deve
ser observada como a “convicgao de nao prejudicar ou agir de conformidade com os

seus deveres”.

Ou seja, ndo causar prejuizo a outrem € a ideia principal da boa-fé, no sentido de
gue ndo se deve fazer aquilo que ndo gostaria que fizessem com vocé. No que
tange a relacdo trabalhista, pautar-se na boa-fé estaria ligado ao sentido de né&o
violar direitos que sdo assegurados aquela pessoa, bem como ndo ter uma conduta
em que se espera algo diverso do que foi praticado, por exemplo. Além disso, a ideia
de se manter omisso, isto é, de ndo se intrometer em questbes particulares em
relacdo aos aspectos pessoais de outro empregado e o/ou membro da empresa,

também faz parte de uma conduta baseada na boa-fé.

O nosso Cadigo Civil, em seu artigo 422, dispbe que “os contratantes sao obrigados
a guardar, tanto na conclusédo do contrato, como em sua execucao, 0s principios de
probidade e boa-fé”. Assim, até mesmo nos contratos, fica evidente que € um dever,
e ndo uma faculdade, agir com boa-fé, ndo s6 na sua assinatura, como em todo seu

“desenrolar”.
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Insta ressaltar que o Codigo Civil de 2002 ressalva a clausula geral da boa-fé, que
deve pautar as relagdes obrigacionais, devendo ser aplicada em todas as fases do
contrato (SOARES, 2008, p. 90).

Nesse diapaséao, tanto do ponto de vista legal quanto doutrinario e até mesmo social,
a ndo observancia da boa-fé sera mal vista por parte de quem pratica uma conduta
gue nao seja adequada aos padrdes esperados pela sociedade, inclusive no que se

refere ao ambito laboral.

Na hipotese de o empregador ter um comportamento que é contrario ao que foi
estabelecido no regimento interno da empresa, ele estara violando, assim, a boa-fé
objetiva, uma vez que a conduta praticada por ele diverge do que foi esperado pelas
outras partes, ja que nao foi pautada na boa-fé subjetiva. Assim, se o empregador
veda a possibilidade de haver relacionamento amoroso no ambito da sua empresa,

estaria configurado o que foi dito, isto €, um comportamento contraditorio.

Insta ressaltar que a boa-fé € de suma importancia para o presente trabalho, sendo
imperioso esclarecer que se trata de duas modalidades, sendo uma subjetiva, que
corresponde as condutas ideais que sédo esperadas das partes. Ja a boa-fé objetiva

esta ligada a ideia de um comportamento que € minimamente esperado, pois

representa a clausula geral de todos os contratos.

Karina Nunes Fritz (2011, p. 102) destaca que a boa-fé pode ser vista do ponto de
vista subjetivo ou objetivo, mas que ambas as formas sao consideradas como uma
“fonte de ética comum”. A primeira estaria relacionada com a questdo mental,
psicoldgica, de acreditar que a conduta est4d sendo de forma compativel com o
direito, ja a segunda esta atrelada a ideia de ter um comportamento honesto e leal

com os demais.

Ou seja, a boa-fé pressupfe que a parte da relacdo aja conforme o homem médio
agiria, a partir de uma boa conduta, leal e honesta, ainda que ndo seja sua intencéo
(n@o é preciso que aja conforme a boa-fé subjetiva, basta que cumpra a boa-fé

objetiva).

Valton Doria Pessoa (2016, p. 28) elucida que a boa-fé objetiva nos ambientes de
trabalho esta relacionada aos comportamentos esperados pela nossa sociedade,

vistos como adequados e devendo ser praticados desde a fase negocial até a pos-
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contratual. Afirma o autor que se trata de uma “conduta devida” em contrato de

emprego.

Assim, desde a fase de negociacdo prévia do trabalho até apdés a assinatura do
contrato de emprego, o trabalhador e o0 empregador devem agir com honestidade,
lealdade e confianga mutua. O ideal de conduta seria que ambos agissem como se

tivessem um no papel do outro.

Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p. 81-83) destaca que na boa-fé
subjetiva “o sujeito ignora o carater ilicito do seu ato”. Ainda segundo a autora, a
boa-fé objetiva pode ser vista tanto do ponto de vista negativo quanto positivo. No
primeiro caso, esta ligada a nocédo de lealdade, ou seja, de ndo praticar condutas
desleais, enquanto que no aspecto positivo teria a ideia de cooperacdo entre as

partes.

Karina Nunes Fritz (2011, p. 105) elucida que a boa-fé tem sua origem na dignidade
humana, que também é considerado como um valor expressivo do ordenamento

juridico brasileiro, inclusive do Cadigo Civil vigente.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 63) afirma que:

O descumprimento obrigacional desleal e arbitrario da parte que, de forma
ilegitima, rompeu com a confianca da celebragdo do contrato incutida na
contraparte, desatende ndo s6 ao dever de lealdade, como aos anexos
deveres de informacdo, aviso, esclarecimento, admitindo-se, ou melhor,
exigindo-se a reparacdo do dano, se presentes 0S pressupostos da
responsabilidade extracontratual.

Nesses termos, conclui-se que, em quaisquer relacdes contratuais, como regra do
nosso Caodigo Civil, deve-se pautar a relacdo na boa-fé, sendo, inclusive, vedada a
sua exclusao. Ademais, as partes devem sempre agir nas relagdes laborais com
base na lealdade, cooperacdo, a partir de uma confianca reciproca entre elas,

cumprindo, também, os deveres anexos oriundos da boa-fé.

4.2 FUNCOES DA BOA-FE

A doutrina classifica a boa-fé em trés fungdes: interpretativa-integrativa; criadora de

deveres anexos e limitativa do exercicio de direitos.
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Assim, a boa-fé podera ser vista de diferentes vieses, embora tenha um significado
geral, visto anteriormente, de fazer com que as partes pratiquem condutas em prol
da confianca reciproca, além de deverem agir com lealdade e honestidade em suas

relacdes, inclusive na seara trabalhista.

A funcgdao interpretativa-integrativa corresponde ao modo de interpretar determinado
contrato, isto é: na duvida do que as partes pactuaram, deve-se observar qual
interpretacdo atende melhor a boa-fé (que deve pautar a conduta esperada por

elas).

A funcéo criadora de deveres anexos, por sua vez, diz respeito aos deveres, criados
como consequéncia da boa-fé, como o dever de agir com honestidade e probidade,

entre outros.

E, por fim, a funcdo limitativa do exercicio de direitos visa coibir condutas que
ultrapassem o poder de comando do empregador, evitando, assim, o abuso de
poder.

Nessa linha de raciocinio, entende-se que a boa-fé possui algumas funcdes, que
serdo abordadas nos proximos topicos, e visam restringir a conduta das partes para
que figuem adstritas ao que a sociedade aceita (funcéo limitativa do exercicio de
direitos), dar uma interpretacdo e/ou preencher lacunas conforme os preceitos da
boa-fé (funcéo interpretativa-integrativa) ou criar deveres secundarios, lastreados na

boa-fé (funcao criadora de deveres anexos).

Karina Nunes Fritz (2011, p. 154) afirma que a sistematizacdo mais adequada para
as funcbes da boa-fé objetiva a dividem em quatro: corretiva, interpretativa,

complementadora e limitadora.

Nessa linha de raciocinio, Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p.

160) dispbéem que:

A boa-fé é multifuncional. Para fins didaticos, seguindo a orientacdo da
talentosa Professora da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, é
interessante delimitar as trés areas de operatividade da boa-fé no novo
Cddigo Civil: (a): desempenha papel de paradigma interpretativo na teoria
dos negdcios juridicos, como reza o art. 113 da Lei Civil (¢ a fungéo
interpretativa); (b) assume caréater de controle, impedindo o abuso do direito
subjetivo, qualificando-o, inclusive, como ato ilicito, conforme preconiza o
art. 187 do Codex (é a funcdo limitadora ou restritiva); e, finalmente,
(desempenha uma atribuicdo integrativa, impondo deveres anexos, laterais,
gue estdo presentes nas mais diversas situacdes e negécios juridicos
(contratos, inclusive) independentemente de previsdo expressa das partes,
como se pode extrair do comando 422 do Cdédigo do Cidadao. Deveres
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éticos de honestidade, probidade, respeito, informagéo etc. (é a fungédo
integrativa).

Em suma, o que se espera das partes € que ndo abusem do poder que
eventualmente |hes séo conferidos (funcéo limitativa); que observem ndo apenas a
adequacao a boa-fé no seu sentido mais restrito, como também analisem sua visao
mais abrangente, para que ajam de forma leal, reciproca, com base na confianca
matua, etc. (funcdo criadora de deveres de anexos); e por fim que, em eventuais
circunstancias de omissdo do que foi dito por elas, a interpretacdo atribuida pelo
magistrado seja no sentido de cumprir a boa-fé, partindo da premissa que essa era a

vontade dos envolvidos.

4.2.1 Interpretativa-integrativa

A funcdo interpretativa-integrativa objetiva preencher eventuais lacunas e/ou
interpretar clausulas dubias visando o alcance da boa-fé, devendo ser observada

pelo magistrado.

Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 161) elucidam que essa
funcao é resultado do artigo 422 do Cadigo Civil, que preconiza que “os contratantes
sdo obrigados a guardar, assim na conclusdo do contrato, como em sua execucao,

0s principios de probidade e boa-fé”.

Ademais, a boa-fé, em relacéo a funcdo em comento, tem como objetivo observar o
verdadeiro sentido do contrato, lastreando-se nos valores que lhes séo intrinsecos
(PESSOA, 2016, p. 65).

Nesse sentido, Karina Nunes Fritz (2011, p. 194) afirma que essa funcdo destaca

gue a boa-fé paira todo o negocio juridico, desde a sua pré-elaboracdo até a sua

7

conclusado, sendo que a boa-fé é responsavel por determinar um comportamento
entre as partes, mesmo que o0 instrumento contratual ndo seja dotado de

lacunas/incompletudes. Acrescenta a autora que:

[...] A presenca de deveres de consideracdo entre as partes ndo é
condicionada apenas pelo contrato firmado, mas pelas peculiaridades do
caso concreto. Sdo as singularidades da situacdo que irdo permitir ao juiz
determinar a presenca ou ndo, de um dever especifico decorrente da boa-fé
objetiva. Quando o instrumento contratual ndo permite identificar claramente
os direitos e deveres das partes, ao juiz cabe a tarefa de interpreta-lo com
base em diversos parametros, dentre os quais a boa-fé objetiva.



58

Assim, depreende-se da leitura em comento que, diante de um contrato pactuado
entre as partes, o juiz podera identificar quais sdo os deveres decorrentes daquele
caso especifico que geraram peculiaridades no tocante a boa-fé. Porém, ainda que
haja lacuna juridica, cabe ao magistrado fazer uma interpretacdo que esteja em
consonancia com a boa-fé objetiva, cumprindo, portanto, a sua fungédo interpretativa-

integrativa.

Destarte, se hda um contrato de entrega de ovos de pascoa sem que seja
estabelecida a data para entrega das mercadorias, 0 que se espera é que 0s itens
sejam entregues antes do término da data comemorativa, a partir da perspectiva da
boa-fé (SOARES, 2008, p. 104).

Nesse diapasdo, Valton Doria Pessoa (2016, p. 67-68) elucida que a funcéo
interpretativa-integrativa tem seus efeitos estendidos para as demais funcées, e que,
portanto, a criacdo de deveres anexos e/ou a limitagdo quanto aos direitos subjetivos
devem ser analisados com base nesta, para que se possa inserir deveres juridicos
gue ndo haviam sido previstos pelas partes ou para limitar direitos a partir de

interpretacdo e integracdo baseados na boa-fé.

Ante 0 exposto, conclui-se que a boa-fé, na funcdo interpretativa-integrativa, visa
suprir eventuais omissées que possam ser realizadas pelas partes, buscando uma
interpretacdo que assegure o0 alcance da boa-fé quanto ao preenchimento de

eventuais lacunas juridicas nos contratos.

4.2.2 Criadora de Deveres Anexos

A funcdo da boa-fé enquanto criadora de deveres anexos da ensejo a criacdo de
deveres secundarios, que devem ser cumpridos pelas partes, como o de lealdade,

informacgao, cuidado, entre outros.

N&o basta, entdo, que os contratantes tenham uma conduta positiva em relacéo ao
cumprimento da clausula geral dos contratos — a boa-fé —, como também sé&o

obrigados a respeitar os deveres decorrentes desta.

Assim, eventual descumprimento de dever “secundario” da boa-fé poderia ser visto

como uma transgressao a propria boa-fe.
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Valton Doria Pessoa (2016, p. 68) elucida que as relagbes obrigacionais sé&o
compostas de deveres principais, secundarios e laterais/acessorios, pois, almejando
a boa-fé objetiva, deve-se buscar o cumprimento do contrato e ndo apenas a

prestacdo em si.

Os deveres anexos dizem respeito aos deveres complementares, nao previstos
pelas partes ao celebrarem a relagéo juridica, levando-as a adequarem o contrato a
realidade fatica, que pode ser diversa daquela que foi pactuada, cumprindo, dessa
forma, os preceitos da boa-fé objetiva. Ademais, os deveres decorrentes da vontade
dos contratantes também sdo alvo de conduta que deve ser praticada pelas partes,
para que possam ser efetivadas as suas satisfacdes e interesses (FRITZ, 2011, p.
198-199).

Nessa logica, Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p. 107) exemplifica
como os deveres anexos mais relevantes: o dever de sigilo, de prestacdo de contas,
de protecdo, de cuidado, de informacdo, de oportunidade de conhecimento do

conteudo do contrato e de cooperacao.

J& para Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 163), os deveres
de conduta correspondem a uma relacédo juridica em que o credor e devedor devem
agir com lealdade e confianca, deixando de ser “antagonistas” e passando a atuar

como “colaboracionistas” nas relagdes contratais.

Nesse sentido, se a empresa tem uma norma interna de proibi¢cdo de relacionamento
amoroso no ambiente laboral, pelo dever de oportunidade de conhecimento do
conteldo do contrato, deve o empregado ser previamente informado dessa
condicdo. Caso haja um descumprimento por parte do empregador, este incorrera
em prética de conduta que viole a boa-fé na sua funcdo de criacdo de deveres
anexos, bem como haveria, nessa hipétese, a ndo observancia dos deveres de

cuidado, informacao, cooperacao, entre outros.

Portanto, a funcdo aqui retratada obtiva o cumprimento do contrato como um todo,
nao apenas através do cumprimento do que foi expressamente pactuado, como, em
caso de necessidade, que as partes tenham um comportamento que facilite o bom
andamento do contrato, através de condutas respeitosas de ambos os lados,
visando o alcance do objetivo comum em detrimento de eventuais vantagens

unilaterais.
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4.2.3 Limitativa do Exercicio de Direitos

A funcdo da boa-fé que objetiva a limitacdo do exercicio de direitos visa coibir
eventuais abusos praticados pelas partes. No caso das relacdes trabalhistas, via de
regra, 0 que predominantemente ocorre € um abuso por parte do empregador, ja
que é este o detentor do exercicio do poder diretivo que |he é assegurado, podendo-
o levar ao cometimento de excessos em sua gestdo empresarial em determinadas

circunstancias.

Trata-se de uma das fun¢des da boa-fé objetiva que tem como fundamento vedar a
pratica de atuacdes desarrazoadas pelo exercente do poder diretivo, restringindo-o a
condutas socialmente aceitas (PESSOA, 2016, p. 73).

Karina Nunes Fritz (2011, p. 161) dispde que:

No Brasil, 0 assunto é disciplinado pelos arts. 186, 187 e 927 do CC/2002.
O primeiro reza que “aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria,
negligéncia ou impericia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito”. “Também comete ato ilicito o
titular de um direito que, ao exercé-lo, excede manifestamente os limites
impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons
costumes”, diz o art. 187. Esses dispositivos sdo complementados pelo art.
927, que traz a principal consequéncia juridica do abuso do direito: o dever
de indenizar.

Nesse sentido, a boa-fé enquanto limitadora do exercicio de direitos esta prevista
ndo apenas doutrinariamente e jurisprudencialmente, como também é codificado
no Cédigo Civil vigente, conforme acima tratado. Assim, aquele que causa dano
ao outro, mesmo que seja de forma involuntaria ou que ultrapassa os limites
razoaveis que lhes sdo dispostos, incorre em abuso do exercicio de direitos, que

pode ter como consequéncia o dever de indenizar a parte lesada.

Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 163) afirmam que a
“funcao de limite” corresponde a um “freio a liberdade negocial”, ja que o artigo 187
do Codigo Civil prevé que aquele que descumpre a boa-fé comete um ato ilicito.

Renata Domingues Balbino Munhoz Soares (2008, p. 108) elucida que uma das

teorias que visam elucidar a questao é a teoria do venire contra factum proprium.

Ou seja, nao se pode admitir que a parte tenha diferentes comportamentos em uma
mesma situacdo juridica. E desta funcdo que surge a configuracdo do instituto do

venire contra factum proprium, responsavel por vedar a pratica de condutas
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contraditorias, conforme serd estudado no proximo topico neste trabalho

monografico.

No desempenho do exercicio do poder diretivo de organizacdo, por exemplo, o
empregador ndo pode criar normas que sejam consideras ilegais, violadoras da boa-

fé, contrarias aos bons costumes, etc.

Uma situacdo capaz de ilustrar o tema em comento seria o fato do chefe criar uma
norma que contenha determinada clausula proibitiva, em relacdo aos seus
empregados, de algo praticado por ele. Isto €, se o0 empregador tem um
relacionamento amoroso no ambiente laboral e nega que o seu funcionario possa ter
0 mesmo tipo de conduta, ele estard tendo um comportamento contraditorio,
conforme veremos a seguir, capaz de violar a funcdo da boa-fé enquanto limitativa

do exercicio de direitos.

Nesse sentido, a funcdo analisada objetiva criar ébices ao empregador, para que ele
fique limitado a uma atuacéo que ndo extrapole o exercicio do poder diretivo que lhe

€ assegurado, através de condutas que nao sejam consideradas abusivas.

4.3 DO VENIRE CONTRA FACTUM PROPRIUM

O venire contra factum proprium tem origem no século XX e surge como uma
derivacdo do principio da boa-fé, no intuito de vedar eventuais comportamentos

contraditorios.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 81-82) afirma que o nascimento do instituto em
comento se deu com trabalho de Erwin Riezler, publicado em 1912, e, a partir disso,
a doutrina Alema comecou a se debrucar sobre o tema. Assim, surgiu a ideia de que
“a ninguém é permitido contrariar seus proprios atos”. Todavia, destaca o autor que,
a despeito do interesse acerca do tema, o codigo civil ndo o disciplinou; por outro
lado, este pode ser extraido de alguns artigos do diploma civil, como os arts. 175,
476, 491, 619 do CC.

Assim, embora unanimemente reconhecido pela doutrina, o venire contra factum

proprium ainda carece de amparo legal.
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Luciano de Camargo Penteado (2007, p. 13-14) elucida que existem alguns
pressupostos do venire, como a exigéncia de um comportamento e de uma
expectativa, bem como o “investimento” causado por ela, além da existéncia do
comportamento contraditério. Também dispde o autor que o venire contra factum
proprium € consequéncia de uma quebra de confianca entre as partes, ocorrendo,
principalmente, de forma extracontratual, e, para que se configure, basta a quebra
de uma legitima expectativa criada por uma das partes. Ademais, o autor elucida que
0 instituto em comento se encontra na seara psiquica, ndo sendo, portanto, alvo de

analise objetiva, e sim subjetiva.

Nesse diapasédo, conclui-se que, na maioria dos casos, 0 venire ndo estara previsto
expressamente no contrato elaborado pelas partes, porém ocorrera todas as vezes
em que a boa-fé (pressuposto implicito, ndo precisa esta textualizado) for
descumprida por uma das partes, violando, assim, a confianca existente entre a
outra parte que foi rompida pela pratica de conduta contraditéria. Nem é preciso,
também, que se formalize um contrato para que o venire contra factum proprium
possa ser caracterizado, bastando apenas o rompimento de uma legitima

expectativa.

O venire contra factum proprium consiste em uma forma de conduta que é vedada,
pois, a priori, resulta em uma violacdo de direitos que parecem ser licitos. Ademais,
elucida o autor que a expressdo em comento significa “vir contra o fato proprio”, isto
€, ter um comportamento contrario aquilo que se pratica. Logo, haveria uma
incompatibilidade entre o “factum proprium” e o referido “venire” (PESSOA, 2016, p.
77-78).

Caio Watkins (2011, p. 40-41) dispbe que o factum proprium “€ um comportamento
que poderia ser livremente contrariado se ndo fosse a existéncia de uma confianca
legitima”. Ou seja, as partes esperam que haja a pratica da conduta que foi
inicialmente “prometida” e, para que seja considerada legitima, é preciso que haja

boa-fé.

Nesse sentido, conclui-se que o venire contra factum proprium, apesar de néo ter
previsao legal, € aceito pela doutrina como sendo uma violagcdo da boa-fé, ao criar

uma legitima expectativa da outra parte, seja contratante ou nao.
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4.3.1 Relagédo com os Direitos Fundamentais

Sabe-se que o venire contra factum proprium corresponde a um comportamento
contraditorio, e que os direitos fundamentais sdo assegurados a todos 0s seres
humanos, pela sua prépria condicdo de existéncia. Assim, podera haver, em casos
praticos, a necessidade de aplicacdo de um comportamento contraditério ou a
aplicacdo de uma violacéo de direito fundamental, a depender do caso concreto, um

restringindo o outro.

Julio Ricardo de Paula Amaral (2007, p. 64) destaca que “cada vez mais rara a
doutrina que nega a incidéncia dos direitos fundamentais nas relacdes entre

particulares”.

Assim, é indubitavel que ha incidéncia dos direitos fundamentais nas relacdes
trabalhistas e que, ao agir de forma contraditéria, sem observar a boa-fé, estaria se

praticando um venire contra factum proprium, violando a mesma.

Dirley da Cunha Jr. (2014, p. 490-493) afirma que os direitos fundamentais possuem
as caracteristicas da historicidade, universalidade, inalienabilidade,
imprescritibilidade e limitabilidade. Ademais, afirma o autor que a limitacdo dos

direitos fundamentais é importante para dar coeréncia e evitar o retrocesso.

Acerca da coeréncia acima, pode-se fazer uma analogia com o venire contra factum
proprium, tendo em vista que, enquanto os direitos fundamentais visam assegurar
um direito humano, a incidéncia do venire pressupde uma violagdo ao dever de agir
de acordo com a boa-fé, sendo que ambos aplicados de forma inadequada podem

gerar prejuizos as partes.

Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 158) dispbem que a
dignidade humana pode ser considerada, concomitantemente, como um principio ou
valor, e que sua observancia assegura o Estado Democréatico de Direito, sendo,

portando, uma clausula geral que deve ser seguida por todo ordenamento juridico.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 138) ressalta que havendo, por exemplo, a anuéncia
de determinado sindicato acerca da realizag&o de revista pessoal e, posteriormente,
seja postulada acdo em razdo dessa pratica pleiteando danos morais, ocorreria,

entdo, um venire nesse ajuizamento, por incidir em um comportamento contraditorio.
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Porém, o autor enfatiza que, em razdo do objeto da acdo (revista) consistir em um
ato que seja contréario ao direito fundamental a intimidade do empregado, néo

poderia haver limitacédo do principio em raz&o da protecao a confianca.

Ou seja, em algumas situagBes havera um venire que poderd conflitar com um
direito fundamental, que devera ser solucionado caso a caso. Por exemplo, na
hip6tese de o empregador descumprir uma clausula por ele instituida, que verse
sobre a proibicdo de relacionamento amoroso no ambiente laboral, estaria traindo a
confianca dos seus subordinados e, portanto, violando a boa-fé contratual. Desta
forma, ensejaria a possibilidade dos empregados terem a mesma conduta,
colocando em xeque a confianca contratual, que devera ser analisada na casuistica,

através da preponderancia dos conflitos de interesses.

George Marmelstein (2014, p. 388) dispde que em determinadas situacées ndo sera
possivel conciliar os interesses, tendo em vista que a protecdo a um direito
fundamental podera acarretar na violacdo de outro bem assegurado pela Carga

Magna.
Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 159) afirmam que:

O principio da boa-fé atuard como modo de enquadramento constitucional
ao direito das obrigacbes, na medida em que a consideracdo pelos
interesses que a parte contraria espera obter de uma dada relagdo
contratual mais ndo é que respeito a dignidade da pessoa humana em
atuacdo no ambito negocial.

Logo, a boa-fé, enquanto criadora do venire contra factum proprium esta relacionada
com a dignidade da pessoa humana, tendo em vista que, em diversas situacoes,
podera haver um conflito entre eles, devendo haver o sopesamento no caso
concreto, a partir da razoabilidade e proporcionalidade, para saber qual ira ter maior

relevancia e devera prevalecer no caso concreto.

4.3.2 Conexdo com o Direito do Trabalho

O venire contra factum proprium tem origem nas relagdes contratuais do direito civil,
em que se é esperado das partes uma conduta pautada na boa-fé, lealdade,

transparéncia, confian¢ca muatua, etc.
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Como as relagdes trabalhistas decorrem do contrato de emprego, pactuado entre as
partes, as clausulas e a forma que sera prestado o servico — pelo empregado — e a
maneira que esse trabalho sera remunerado — pelo empregador —, acabam
incidindo, também, diversos dispositivos do direito civil. Nesse sentido, a clausula
geral dos contratos, que € a boa-fé, implicitamente prevista em todos eles, também
sera esperada nas relacdes trabalhistas.

Importante salientar que o venire contra factum proprium, conforme visto nos tépicos

anteriores, tem origem no descumprimento da boa-fé objetiva.

Assim, eventual conduta contraditéria por qualquer uma das partes (empregado ou
empregador) estard configurada como uma violacdo a boa-fé, e, por conseguinte,

havera a configuragdo de um venire contra factum proprium.

Logo, ha a possibilidade do instituito do venire contra factum proprium ser aplicado
nas relacgdes trabalhistas, havendo, nesse sentido, sua incidéncia em uma situagéao

de relacdo amorosa no ambito da empresa.

Insta ressaltar também que os direitos fundamentais possuem eficacia horizontal e,
sendo aos trabalhadores asseguradas essas garantias constitucionais, inclusive nos
casos de relacionamentos amorosos no ambiente laboral, quando houver um venire
contra factum proprium praticado pelo empregador, deve-se fazer uma analise
acerca dos direitos que sdo garantidos a este, em razao de sua condi¢cdo de chefe,
e, por outro lado, aos direitos que os funcionarios detém, em virtude de sua
condicdo. Assim, nos casos praticos devem haver ponderacfes de interesses,
levando-se em consideragdo a proporcionalidade e razoabilidade, tendo em vista

que ha a eficacia horizontal dos direitos fundamentais.

Poderd ocorrer, por exemplo, no caso de o empregador estabelecer, em uma
propriedade privada, uma norma de vedacgéo do relacionamento amoroso naquele
ambiente laboral descumprida por ele mesmo. Isto quer dizer que, tratando-se de um
contrato pactuado entre as partes (em que se espera, automaticamente a conduta
pautada na boa-fé de ambas) e havendo um comportamento contraditério por parte
do empregador, reflexamente havera a incidéncia de um venire contra factum
proprium, restando claro que, nas relagbes amorosas no ambito trabalhista, é

possivel haver a incidéncia do instituto em comento.
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4.4 INCIDENCIA DE CONDUTA CONTRADITORIA DOS SOCIOS DA EMPRESA

Conforme foi abordado nos topicos anteriores, o agir de forma contraditoria pode ter
como consequéncia a configuragdo do venire contra factum proprium, o qual é
considerado ilegal, sendo vedado pela boa-fé objetiva, previsto no artigo 422 do
Cadigo Civil, visto que fere principios e viola os bons costumes.

Assim, quando o sécio tem um relacionamento com outra pessoa da empresa e
veda seus funcionarios de praticarem 0 mesmo, ele estd agindo de forma
contraditoria e violando a boa-fé; logo, incidindo em um venire contra factum

proprium.

Enquanto exercente do poder diretivo que |he é assegurado, o dono da empresa
poderia até estabelecer uma clausula com a vedacdo acima retratada, desde que
nem ele e nenhum outro sécio tivessem um comportamento confrontante. Sendo,
entdo, uma empresa em que nenhum socio mantém relacionamento amoroso com
outro membro desta, nada o impede de criar tal clausula. Porém, ndo sendo essa a
realidade, ele até pode criar uma clausula nesse sentido, mas ela sera
indubitavelmente contraditéria, violadora da boa-fé, dos bons costumes, etc., como

como também sera considerada um venire contra factum proprium.

A respeito da temética em comento, tem-se o seguinte julgado do Tribunal Regional

do Trabalho da 12 Regido do Rio de Janeiro:

DANO MORAL - CONFIGURACAO. QUEBRA DE PROMESSA DE
EMPREGO. PROIBICAO DE COMPORTAMENTO CONTRADITORIO.
APLICACAO DOS PRINCIPIOS DA PROTECAO DA CONFIANCA
LEGITIMA E BOA-FE. INDENIZACAO DEVIDA. O principio venire contra
factum proprium veda a possibilidade de alguém se opor a fato a que
tenha dado causa. Assim, se o empregador concluiu o processo de
contratacdo do obreiro, inclusive, com a abertura de conta bancéria para
depdsito de salarios, gerando a firme expectativa de que se consumaria o
pacto de emprego em determinado periodo, a desisténcia patronal
posterior da azo a indenizagdo por dano moral, porque frustrada a legitima
confianga depositada pelo trabalhador diante do comportamento
contraditorio do empregador. Apelo patronal improvido.

(TRT-1 — RO: 00110241720145010055 RJ, Relator: ROSANA SALIM
VILLELA TRAVESEDO, Data de Julgamento: 03/06/2015, Décima Turma,
Data de Publicacéo: 25/06/2015)

Acerca do julgamento em comento, pode-se inferir que o Tribunal considera como
venire contra factum proprium uma conduta que “frustra a legitima confianca

depositada pelo trabalhador diante do comportamento contraditério do
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empregador”. Nesse caso, a Turma entendeu que a indenizagéo seria devida, tendo
em vista que os principios da protecdo da confianca legitima e da boa-fé foram

violados.

Pode-se, entdo, fazer uma analogia com o tema em comento, no sentido de que, se
o empregador estabelece uma clausula em sua empresa vedando o relacionamento
amoroso pelos funcionarios, mas age de forma contréria, ele estara ferindo os
principios mencionados a partir de seu comportamento contraditério, ficando

suscetivel a eventual indenizacdo do seu empregado, caso este venha a ser punido.

Cristiano Chaves de Farias e Nelson Rosenvald (2016, p. 141) afirmam que, nas
relacdes obrigacionais, as partes devem atuar de forma coerente aos deveres
anexos, decorrentes da boa-fé, independente de suas vontades. Ademais, elucidam

0s autores:

Os deveres de conduta sdo conduzidos pela boa-fé ao negdcio juridico,
destinando-se a resguardar o fiel processamento da relacdo obrigacional em
gue a prestacao integra-se. Eles incidem tanto sobre o devedor como sobre
o credor, a partir de uma ordem de cooperacéo, protecdo e informacéo, em
via de facilitacdo do adimplemento, tutelando-se a dignidade do devedor, o
crédito do ftitular ativo, e a solidariedade entre ambos. Além do credor e
devedor, terceiros, em principios estranhos ao negécio juridico, podem ser
alcancados pelos deveres de conduta, a ponto de se vincularem do
cumprimento da obrigagéo.

Ou seja, o empregador deve se ater ao “fiel processamento da relagéo obrigacional”,
conforme visto acima. Caso ele aja assim e, ainda, tenha uma conduta que vai de
encontro com aquilo que ele prega, estard agindo de forma contraditoria, ferindo,

portanto, a boa-fé obijetiva.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 112) afirma que:

Nesse contexto, ao impedir que a conduta incoerente se materialize ou
produza efeitos juridicos, o venire contra factum proprium esta
proporcionando ao direito cumprir de modo mais satisfatério sua misséo de
pacificacdo social, além de oferecer uma decisdo mais rapida e eficaz,
alinhada com os ideais de efetividade e celeridade do direito
contemporéneo.

Ademais, afirma o referido autor que a doutrina pode estabelecer algum tipo de
sancdo aquele que comete um venire contra factum proprium, objetivando a tutela

da confianga e lealdade no nosso ordenamento juridico.

Nado se deve esperar de terceiros, muito menos do empregador, condutas

contraditdrias que violem a boa-fé, por ser esta clausula geral de todos os contratos.
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Logo, o sécio da empresa tem o dever de atuar com ética, lealdade, cooperacéo,
seguindo todos os preceitos da boa-fé. A partir do momento em que isso ndo ocorre,
estara dando margem a uma contradicdo a medida que espera algo de seu
funcionario, mesmo sem agir de acordo com a conduta esperada, configurando-se,

portanto, um venire contra factum proprium.

4.5. CONSEQUENCIAS DA APLICACAO DO VENIRE CONTRA FACTUM
PROPRIUM

O venire contra factum proprium consiste na vedacdo a uma conduta contraditoria
gue é praticada por determinado agente, conforme visto anteriormente. Quem age
de forma contraditoria esta violando a boa-fé, tendo em vista que o minimo que se
esperava daquela pessoa seria um comportamento coerente, leal e pautado na

confianga.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 83) afirma que o seu fundamento se lastreia nos
principios ja consagrados e que, embora ndo haja positivacdo expressa do instituto
em comento no nosso ordenamento juridico, sua justificativa se baseia em principios

e preceitos normativos.

Assim, se o empregador proibe que qualquer pessoa vinculada ao ambiente laboral,
seja funcionario, gestor ou soécio, tenha um relacionamento amoroso no ambiente
laboral enquanto ele mesmo descumpre tal vedacéo, estara, sem duvidas, agindo de
forma contraria ao que € esperado, tendo um comportamento contraditério,

classificado como um venire contra factum proprium.

Valton Doria Pessoa (2016, p. 90-108) elucida que, em caso de incidéncia de
comportamento caracterizado como venire contra factum proprium, podera ser
considerado um abuso de direito, como um dano, ou até ensejar a nulidade de

alguns negocios juridicos, em casos especificos.

Assim, tratando-se de relacionamento amoroso entre partes empregadas de uma
empresa onde exista uma proibigcdo que vede tal conduta, enquanto que a mesma €&

descumprida pelo empregador, havera ndo apenas a violagdo a boa-fé objetiva,
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como também ensejard em uma conduta contraditéria que dard ensejo ao

funcionario agir de igual forma, sem que isso fique configurado como conduta ilicita.

Todavia, se, por ventura, ainda assim o empregado for despedido ou punido apenas
por transgredir uma norma interna da empresa, também violada por seu superior
hierarquico, poderéa surgir, em seu favor, o direito a reparacdo de dano, bem como
podera haver a incidéncia de abuso de direito de quem incorreu em venire contra

factum proprium.

Vale destacar que o empregador, enquanto poder maximo de uma determinada
instituicdo privada, deve sempre prezar por condutas que sirvam de exemplo ao seu
empregado, afinal, espera-se que a forma que ele proceda seja compativel com
aquilo que ele espera na sua empresa. Ademais, 0 empregado pode se inspirar em
suas acdes, achando que sdo corretas e que devem seguir comportamentos
semelhantes aos seus. Ndo que o empregado deva se relacionar s6 porque seu
empregador esta namorando com alguém da mesma empresa, mas, ao olhar para
essa situacdo, o empregado, de forma esperada, vai achar que isso € algo que néo

seja errado, algo considerado comum naquele ambiente.

Nesse diapasdo, pode surgir o direito de indenizacdo do empregado que foi
constrangido ou que teve seus direitos mitigados por realizar uma conduta também
praticada pelo empregador. Ademais, se o0 empregado for despedido, pode
eventualmente ser reintegrado caso fique demonstrado que a sua dispensa foi

indevida.

Tal hipétese pode ser configurada no caso de dispensa discriminatoria, que pode ter
como consequéncia um dever de indenizacdo ou de reintegracdo do funcionario
dispensado. Caso este empregado nao seja reintegrado, cabe ao empregador
indeniza-lo pelos danos morais sofridos, tendo em vista que o ato de dispensa sera
considerado nulo. Nesse caso, inclusive, recaira sobre o empregador o 06nus
probatério de eventualmente provar o contrario, isto é, que a dispensa nao foi

indevida.

Ademais, a hipétese em comento de eventual dispensa discriminatéria encontra uma
ponderacdo pois, de um lado, a nossa Constituicdo Federal, em seu artigo 7°,

preconiza que nao cabe despedida por questdes sem justa causa ou arbitrarias, e,
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por outro lado, a CLT disp6e que o empregador é livre para encerrar o contrato de

trabalho, unilateralmente, a qualquer tempo.

Nesse caso, deve prevalecer a razoabilidade e a ponderacdo de interesses, e deve-
se ter em vista que o empregado ndo pode ser prejudicado nessa situacao, devendo

ser reintegrado, ou, a0 menos, reparado pelas razdes expostas.
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5 CONCLUSAO

Foi possivel constatar, ao longo do presente trabalho, que o empregado possui
direitos fundamentais garantidos pela CF/88, em raz&o da sua personalidade, como
o direito a privacidade, a intimidade, & honra e a imagem, bem como que hé eficacia
horizontal entre os direitos constitucionalmente assegurados ao empregador e ao

empregado.

A partir do trabalho monografico em comento, foi possivel se depreender que o
empregador também possui direitos e que, no bojo do seu poder diretivo, é
assegurado a ele a faculdade de organizar, fiscalizar e disciplinar sua empresa.
Nesse sentido, cabe ao chefe, por exemplo, a possibilidade de criacdo de normas,

estabelecendo o que € permitido ou proibido naquele ambito privado.

Todavia, 0 empregador encontra limites perante seus empregados, podendo estes
ser legais, doutrinarios ou até jurisprudenciais, que visam limitar a atuacdo do
empregador aos bons costumes, a boa-fé e seus deveres anexos, a vedacdo ao
abuso de poder, etc. Assim, espera-se que a conduta do dono da empresa seja
pautada na confianca reciproca entre as partes, na boa fé subjetiva, assim como na

lealdade, que é um dever anexo, entre outros.

O poder do empregador, conforme restou demonstrado, ndo é absoluto. Isto porque,

ao exercer seu poder diretivo, este encontra limites em relacdo a sua propria

atuacao, bem como em relacéo aos direitos assegurados aos empregados.

Quanto as suas préprias acles, restou evidente que o empregador ndo podera
contrariar a boa-fé, ndo podendo ter um comportamento contraditorio (exigir algo de
seu funcionario quando pratica aquilo que quer proibir), para que nao incida em
venire contra factum proprium. Assim, se o chefe veda o relacionamento amoroso no
ambiente laboral, ele ndo pode ter uma conduta de igual natureza dentro daquela

empresa.

No tocante aos poderes inerentes aos empregados, deverd haver, nos casos
praticos, pondera¢des com os direitos assegurados ao empregador, que devem ser
solucionadas pela razoabilidade e proporcionalidade, pois os direitos de um e de

outro se colidem.
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Vale ressaltar que, aos empregados, cabe o cumprimento das cldusulas contratuais
a que anuiram, sob pena de poderem ser sancionados, por exemplo, com uma

dispensa por justa-causa.

Porém, quanto ao descumprimento da clausula proibitiva especifica neste trabalho
cientifico, sobre a vedacdo ao relacionamento amoroso, restou configurado que a
proibicdo nos casos em que o empregador também possui um relacionamento de
igual natureza no mesmo ambiente laboral é considerada um abuso por parte do
chefe, por ser uma norma contraditéria, capaz de violar a boa-fé e consistir em um

venire contra factum proprium.

Assim, o descumprimento por parte do empregado ndo pode ser considerado como
indisciplina, nem mau procedimento, tampouco podera ser considerado como um ato

de improbidade e, por conseguinte, ndo pode ocasionar uma justa causa.

Nesse diapasao, a dispensa do empregado nessa hipétese poderia ser considerada
discriminatoria, capaz de violar os direitos basicos assegurados aos trabalhadores e

a todos os cidadaos.

Imperioso salientar que a pesquisa se limita as condicfes “normais”, em que nao ha
recorrentes conflitos, discussdes, brigas que ultrapassem a normalidade de
aceitacdo do que se espera de um ambiente de trabalho, com seriedade e
responsabilidade. Havendo alguma dessas atitudes por parte dos empregados que
estivessem mantendo o relacionamento amoroso, poderia, sim, ensejar em uma
dispensa por justa causa, desde que haja fundamento para tal, diante da conduta do

empregado.

Ante todo o exposto, conclui-se que o empregador que proibe o relacionamento
amoroso no ambiente laboral e mantém lacos de mesma natureza estara tendo um

comporto contraditorio, violando a boa-fé, através do venire contra factum proprium.

Ademais, estara desrespeitando os direitos que sdo assegurados aos empregados,
como a intimidade, a privacidade, através de conduta discriminatéria, capaz de
exceder sua esfera de empregador e interferir de forma inadequada na vida pessoal
dos seus funcionarios, ocasionando, dessa forma, um constrangimento no ambiente
laboral, represséo indevida, possiveis términos de relacionamento em virtude de
receio por parte dos empregados, ou até, de forma mais gravosa, eventuais

dispensas discriminatorias.
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