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RESUMO

O problema investigado neste trabalho é apresentado a partir do seguinte
questionamento: como o empregador pode, no exercicio do poder regulamentar, coibir
condutas extralaborais de seus empregados nas redes sociais, comprometedoras da
imagem da empresa, sem ferir o preceito fundamental da liberdade de expressao? A
resposta sera construida ao longo dos capitulos. No primeiro, ser4d demonstrado o
Impacto que as novas tecnologias vém causando no ambiente de trabalho e em como
trabalhador e empregado estdo vivenciando uma nova dinamica que desafia suas
atribuicdes. No segundo, confrontam-se os limites da liberdade de expressdo do
empregado e a validade da demissédo por justa causa. Por fim, no terceiro, s&o
apresentadas algumas hipoteses de solu¢des para amenizar o embate entre o
exercicio do poder regulamentar patronal e a liberdade de expressdo do empregado
nas redes sociais. A conclusdo decorre da andlise dos artificios empregados por
algumas empresas e instituicdes, que fornecem uma forma de equilibrar o conflito
entre direitos fundamentais que guia parte do que foi analisado: a construcao de um
manual de boas praticas que fornece seguranca para o empregado e para o
empregador, orientando sobre o uso das redes sociais e definindo limites que séo

essenciais para a manutencao da relacéo entre ambos.

Palavras-chave: Liberdade de expressao; Direitos da personalidade; Redes sociais;

Manual de boas praticas; Ponderacao de principios.



ABSTRACT

The problem investigated in this work is presented based on the following question:
how can an employer, in the exercise of regulatory power, prevent extra-work conduct
by its employees on social media, which compromises the company's image, without
violating the fundamental precept of freedom of expression? The answer will be
constructed throughout the chapters. In the first, the impact that new technologies have
been having on the work environment and on how workers and employees are
experiencing new dynamics that challenge their responsibilities will be demonstrated.
In the second, the limits of the employee's freedom of expression and the validity of
dismissal for just cause are confronted. Finally, in the third section, some possible
solutions are presented to alleviate the conflict between the exercise of employer
regulatory power and the employee's freedom of expression on social media. The
conclusion arises from the analysis of the devices used by some companies and
institutions, which provide a way of balancing the conflict between fundamental rights
that guides part of what was analyzed: the construction of a manual of good practices
that provides security for the employee and the employer, providing guidance on the
use of social networks and defining limits that are essential for maintaining the

relationship between them.

Keywords: Freedom of expression; Personality rights; Social media; Good practices

manual; Consideration of principles.
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INTRODUCAO

As grandes mudancas tecnoldgicas se desencadearam durante o século XX, gerando
significativo impacto no inicio do século XXI, o que proporcionou um cenario de
hiperconectividade e fluxo informacional na sociedade como um todo. Esse fluxo se
tornou ainda mais intenso com o advento da pandemia da Covid-19, a qual promoveu
um novo cenario de conectividade, posto que as relacdes sociais, de trabalho, de
estudo e até mesmo de interacdo estavam concentradas em um Gnico meio: na

Internet.

De acordo com os dados do Centro Regional de Estudos para o Desenvolvimento da
Sociedade da Informagdo — CETIC.BR (2021), a pandemia intensificou o uso de
tecnologias digitais no Brasil, passando de 71% (setenta e um por cento) dos
domicilios com acesso a internet em 2019, para 83% (oitenta e trés por cento) no ano
de 2020, o que corresponde a 61,8 milh6es de domicilios com algum tipo de conexao
arede.

Nessa mesma linha, o Global Overview Report de 2022, relatou que no século XX a
internet era utilizada por aproximadamente 5 milhdes de pessoas, sendo que, ao
analisar o ano de 2020, as redes sociais aumentaram em meio milhdo de utilizadores
e, em 2021, cresceram mais de 10% (dez por cento), se comparado aos crescimentos

exponenciais dos ultimos anos.

Nesse cenario, com 0 crescente acesso e utilizacdo das redes sociais, ha também
uma crescente preocupacdo com as consequéncias das postagens quando
associadas as relacfes de trabalho. Isso porque, no contexto da Era da Informacéao,
uma das ferramentas que proporciona uma ampla troca de ideias e interesses sdo as
redes sociais. Por meio delas, os individuos promovem discussdes, compartilham a
rotina do dia a dia, manifestam opinides e interesses e podem interagir em qualquer
lugar e a qualquer momento, promovendo, portanto, uma troca de conhecimento e

fazendo uso do seu direito a informac&o e a liberdade de expressédo (LEVY, 1999).

Assim, conforme explana Oliveira (2018), com a popularizacao da internet e 0 acesso

as redes sociais, tais como Facebook, Instagram, Twitter, Youtube, TikTok, as



relacfes interpessoais tornaram-se ainda mais céleres e dinamicas, 0 que causou
grande impacto nas relacdes de trabalho e seus dissidios propostos junto a justica
especializada, uma vez que essas redes sociais tem servido largamente de prova,
tanto para empregadores como para empregados, sendo tema latente nos tribunais,

nas mais controvertidas matérias.

O empregador, portanto, passa a enfrentar o desafio de averiguar manifestacoes que
podem exceder aquilo que se depreende como razoavel nas redes sociais, tendo em
vista que o conteudo que é veiculado pelo seu empregado pode afetar diretamente a
imagem de seu negdcio. Importante destacar que, como pessoa juridica, a ofensa a
honra e a boa-fama pode implicar diretamente em como os clientes e fornecedores

realizam tratativas e firmam contratos com essas empresas.

A preocupacao € cada vez maior porque, como aduzido, o fenbmeno das redes sociais
provoca em toda a sociedade a tendéncia de se mover de forma conectada. Como
efeito disso, a imagem que um empreendimento possui nas redes € essencial para o
deslinde da atividade econdémica — os internautas sdo capazes de rechacar ou
incentivar o consumo de certas marcas, por exemplo, em redes como o Twitter,

Facebook e Instagram.

Nesse panorama, de lado diametralmente oposto esta a liberdade de expressédo do
trabalhador. E preciso considerar que, ainda que o trabalhador esteja vinculado ao
empregador por meio da relacdo de emprego, ele ndo esta adstrito a pensar e agir
somente da forma que agrade a seu patrdao. Nessa toada, averiguar quais
manifestacdes excedem, de alguma forma, aquilo que se considera adequado e se as
manifestacfes foram desarrazoadas e prejudiciais passa por certo controle sobre a

vida intima do empregado.

Assim, a progressao desses dissidios desencadeia discussdes a respeito de quais
medidas podem ser tomadas ou ajustadas no contrato de trabalho para que haja uma
mitigacdo dessa problematica. As decis6es tomadas pelo Poder Judiciario ndo séo
unissonas, de modo que a analise da jurisprudéncia nos casos concretos precisa de
ponderagdo, que €& elemento essencial para solucionar confrontos entre direitos

fundamentais.



A liberdade de expressédo do trabalhador — como de qualquer outro cidaddo — é
elemento resguardado e protegido constitucionalmente. O que faz com que a Justica
do Trabalho tenha que sopesar esse direito em relagéo aos direitos da personalidade
do trabalhador, assegurados de igual maneira pela Constituicdo de 1988 e, de forma

infraconstitucional, pelo Codigo Civil de 2002.

O trabalhador, ao emitir certos posicionamentos ou publicar certas atitudes através de
conteudos de midia — fotos, videos - em redes sociais e colocar o empregador em
situacdo vexatoria, faz surgir a possibilidade do uso dos poderes fiscalizatério e
disciplinar. Ressalta-se que a liberdade de expressédo, direito que é inerente a
existéncia do Estado Democrético de Direito, ndo deve e nao pode sofrer violagbes a

qualquer custo.

O empregador, ao fazer uso dos seus poderes para coibir comportamentos vexatorios,
ofensivos e inadequados por parte do empregado, precisa observar certo crivo de
relevancia do que foi exposto — segredos da empresa, ofensas aos superiores
hierarquicos ou até mesmo a outros empregados sdo exemplos de comportamentos
gue podem ensejar a dispensa por justa causa — por motivo relevante e de maneira

motivada.

Desta forma, claro o cenario de extrema inseguranca juridica que pauta atualmente
as relacbes de emprego, no que diz respeito aos danos causados pelos excessos
cometidos nas redes sociais e ao uso do poder disciplinar sendo reconhecido pelo
Poder Judiciario ora como adequado para frear esses episédios e ora como inimigo
da liberdade de expressao do trabalhador, faz com que os envolvidos na relacdo de

emprego estejam cada vez mais propicios ao conflito.

Ante 0 exposto, importa ponderar de que forma pode ser amenizado o embate entre
o exercicio do poder regulamentar patronal e a liberdade de expressdo do empregado
nas redes sociais, para que, desta forma, se passe a analisar como seria possivel
alterar o contrato de trabalho para ser mais funcional e apaziguador nestas

ocorréncias.
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1 AS NOVAS TECNOLOGIAS E O MUNDO DO TRABALHO

Ao abordar qualguer mudanga ocorrida na sociedade, é necessario analisar 0s
acontecimentos historicos contextuais que lhes servem de suporte. Assim, a andlise
das relacBes de emprego no status quo ndo consegue ser dissociada das mudancas
provocadas pelo advento das novas tecnologias da informacgéo e comunicacao — que
acabou por promover uma nova maneira de interacdo social e que, no mundo
moderno, significa o compartilhamento de informacgdes e dados de maneira veloz e

instantanea.

As redes sociais podem ser consideradas como o maior fruto da chamada Revolugdo
Técnico-Cientifico-Informacional, ou, Terceira Revolu¢do Industrial, ocorrida na
metade do Século XX, em torno da década de 70. O avanco das telecomunicacdes
fez surgir no mundo uma intensa vontade de estar constantemente abastecido do
maximo de informac¢des — isso inclui o compartilhamento dos préprios pensamentos,
gue agora nao sdo mais compartilhados apenas em conversas cotidianas ou, em
obras intelectuais, mas em meios mais volateis, a partir da insercdo em uma rede

mundial de computadores — a internet.

Como um fenémeno de amplo espectro, por 6bvio, essa mudanca teve repercussdes
em todos os ambitos da vida humana. Com as relacbes de emprego, nédo poderia ser
diferente. A possibilidade de compartilhar a rotina, as opiniées e desabafos com
inUmeras pessoas esta posta, assim como a necessidade do individuo de se manter

conectado.

Ainda que seja mais facil individualizar condutas humanas, as empresas, enquanto
pessoas juridicas, também foram atingidas por esse boom tecnoldgico, de forma que
a presenca nas redes sociais, assim como a visibilidade que possuem nesses meios
de comunicacao, se torna extremamente importante, sendo essencial, para 0 sucesso

de suas atividades.
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1.1 OS REFLEXOS DA CONECTIVIDADE NA RELACAO DE EMPREGO

E comum a exposicdo por parte dos consumidores diante de eventos similares aos
chamados “exposeds”, que podem ser definidos como exposi¢cdes ou dendncias
promovidas na internet, que comecaram sendo utilizadas para denunciar crimes de
abuso sexual, mas que se popularizaram e sdo empregadas para expor quaisquer
comportamentos considerados controversos ou ofensivos ao denunciante
(FIORENTIN; BRESSAN; BOLESINA, 2021).

Acerca disso, Fiorentin, Bressan e Bolesina (2021, p. 98) afirmam:

A prética consiste na exposicdo de fatos/acontecimentos que expdem crimes
ou comportamentos questionaveis, colocando em debate os limites entre a
liberdade de expressdo de quem vai relatar o acontecimento e o direito a
privacidade da parte exposta no fato narrado.

Essa pratica é s6 uma de inUmeras que promovem situacdes de inseguranca juridica
para empregados e empregadores e constitui o que se pode chamar de um verdadeiro
“tribunal da internet”. Destaca-se que ndo se discute a importancia de rechacar
praticas que constituam ofensas a direitos, mas a conducdo mais adequada da
resolucdo de um conflito é sempre através dos meios competentes, sob a pena de
retornar a sociedade a autotutela.

Por outra perspectiva, existem também comportamentos inadequados por parte dos
empregados que sdo expostos nas redes sociais. A exemplo disso, em S&o Paulo,
uma profissional de enfermagem postou videos no TikTok em que aparece,
acompanhada de outros colegas, simulando atos sexuais. O video foi gravado dentro
do hospital e motivou a demisséao por justa causa da trabalhadora em questédo. Nesse
caso, a 182 Turma do TRT da 22 Regido manteve a dispensa por justa causa da
auxiliar de enfermagem, conforme noticia veicula do site do proprio Tribunal Regional
do Trabalho da 22 Regido (2022).

Em outra situacdo, que ocorreu em Itajai - Santa Catarina, uma fisioterapeuta
neonatal, gravou video fazendo uma coreografia com um recém-nascido no bolso de

seu jaleco. Segundo contam noticias do jornal G1 (2023) e O Globo (2023), o infante
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estava na UTI neonatal do hospital e o video acabou causando muita revolta na

genitora da crianga, que se encontrava em um momento de fragilidade.

Como bem ilustra o primeiro caso, essas situagdes constituem verdadeiros conflitos
entre empregador e empregado, resultando em dispensa por justa causa e cessao do
vinculo trabalhista em decorréncia do compartilhamento de informacées inapropriadas
nas redes sociais, que acabam por constituir verdadeira ofensa a imagem e a honra

do empregador.

Nesse ponto, Monteiro (2015, p. 17) pontua que

Qualquer que seja o tipo de utilizacdo que se faz das redes sociais, é
importante ter cautela com as publicagdes, com a revelacdo de demasiadas
informagBes ou aspectos importantes. Damos conta de varios problemas
surgidos no ambito laboral por for¢a da utilizacéo das redes sociais — desde
trabalhadores que as usam como forma de critica a empresa, aos superiores
hierarquicos, aos colegas, a sua atividade laboral, a prova de falsas
declaracbes relativas a faltas, entre outras coisas.

Essa faceta da “grande virada” promovida pela insercdo das redes de
compartilhamentos precisa ser observada com cautela, haja vista a possibilidade de
puni¢cdes que podem ser promovidas pelo empregador, inclusive, com previsdo na
CLT, conforme as disposi¢cdes das alineas “” e “k” do art. 482 que preveem ato lesivo
da honra ou da boa fama praticado pelo empregado contra outras pessoas ou contra

0 empregador como motivos para justa causa.

Ainda, do dispositivo supramencionado se extrai que, apesar de dotado de
personalidade juridica, o empregador pode sofrer danos a sua imagem, o que, traduz-
se na possibilidade de a pessoa juridica ter suas atividades econémicas afetadas,
assim como prejudicados seus relacionamentos com clientes e fornecedores por atos
difamatdrios e lesivos praticados por seus empregados nas redes sociais. Esse
entendimento também pode ser fundamentado no art. 52 do Cddigo Civil, que
estabelece que serdo aplicados, no que couber, as pessoas juridicas, a protecdo dos
direitos da personalidade.

Martins e Fabriz (2018) nos ensinam que a pessoa humana, quando situada no

cenario da relacdo de trabalho, € amparada por um rol de direitos fundamentais,
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dentre eles o direito ao trabalho. Nesse mesmo sentido, Bussinger e Mello (2021, p.
442) afirmam que o Direito do Trabalho € imprescindivel para o desenvolvimento de
uma sociedade e que, dar efetividade e eficicia a esses direitos é imprescindivel para
materializar o principio da dignidade humana, protegido constitucionalmente. Veja-se:

O Direito do Trabalho figura entre os direitos sociais, sendo esse
completamente essencial para o desenvolvimento de uma sociedade. A
garantia de eficacia e efetividade desses direitos, por meio do cumprimento
das normas e regulamentacdes, dispostas no ordenamento juridica, e de uma
atuacgédo positiva pelo Estado se faz imprescindivel para que haja o efetivo
cumprimento da previsdo constitucional do direito a dignidade da pessoa
humana acima mencionada.

Logo, de maneira equidistante a protecdo do empregador, € no mesmo plano
constitucional, esta a liberdade de expressao e manifestacdo, que protege todos os
cidaddos desta nacdo, mas, que, notadamente, apesar de ser basilar do Estado

Democratico de Direito, ndo € principio absoluto, assim como nao € nenhum outro.

Nesse sentido, pontuam Andrade, Pinto e Machado (2022, p. 98), que a possibilidade
de flexibilizacdo desses direitos existe exatamente porque eles sdo direitos
fundamentais, pois “estes ndo séo garantidos de forma absoluta e ilimitada, devendo
ceder quando em conflito com outros direitos fundamentais com o objetivo de garantir

a maxima eficacia possivel para os direitos em confronto”.

Diante disso, em situacdes como essa, isto €, de conflitos de direitos fundamentais,
deve ser aplicado o principio da proporcionalidade, por meio do qual pondera-se o
principal direito tutelado no litigio, tendo em vista que a celebracdo do contrato de
trabalho ndo deve implicar na privatizacdo dos direitos constitucionalmente

consagrados. Para isso, complementa Mello (2014, p. 16):

A celebragdo de um contrato de trabalho ndo implica em modo algum a
privacdo para o empregado dos direitos que a Constituicdo reconhece a todos
os cidaddos. E preciso equilibrio e limitagdes reciprocas para ambas as
partes do contrato de trabalho. Dai a ressalva de que qualquer restricdo aos
direitos fundamentais dos trabalhadores tem que ser justificada, adequada e
proporcional.

Reis (2001) corrobora que o trabalhador mantém os direitos, liberdades e garantias

de que é titular e que séo inseparaveis da sua condigdo de pessoa, 0s quais terdo
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apenas de adaptar-se ao elemento subordinacdo juridica, cujas exigéncias,
designadamente de colaboracéo, de lealdade e de boa fé, ndo podem, em nome da
autonomia contratual e empresarial, impor-se em todo e qualquer caso,

designadamente, quando entrem em conflito com o nicleo essencial desses direitos.

Entretanto, destaca-se que, ao afetar a credibilidade do empregador ou comprometer
a rotina de trabalho, surge para o empregador a possibilidade de extinguir o contrato
de trabalho, imputando ao obreiro ato faltoso como consequéncia direta de situagdes

tais como as expostas abaixo, conforme Graminho e Ferreira (2020, p. 47):

a. Comportamentos inadequados que ndo combinam com os valores e
principios da empresa, como manifestar preconceito, desrespeitar pessoas,
aparecer em fotos com trajes inadequados;

b. Envolvimento em discussfes com outras pessoas has redes sociais, que
acabam em ofensas e troca de insultos de ambos os lados;

c. Uso de blogs pessoais para expressar ideias e publicar criticas ou opiniées
polémicas, que vao contra 0 senso comum.

Sobre isso, algumas importantes consideracfes devem ser feitas. Monique Bertotti
(2014) ensina que, o empregado, como subordinado da relacdo de emprego, esta
submetido ao poder diretivo do empregador e, como € impossivel separar o trabalho
do homem que o presta, a visado posta pela CLT é do empregado como parte mais

fraca desta relacao.

O poder diretivo, no entanto, ndo deve ser entendido como o poder absoluto do
empregador, como nos ensinam Braz e Pompeo (2017), existem limitacdes a este
poder justamente para que se evitem abusos, portanto, as puni¢cdes que

eventualmente podem ser aplicadas em nome deste poder devem ser fundamentadas.

Esse também é o entendimento de Jorge Neto e Cavalcante (2018, p. 330):

Toda e qualquer medida disciplinar deve ser condizente com o bom-senso,
ndo podendo haver extravasamento desse poder disciplinar. A medida
punitiva ha de ser coerente com atitude ou fato. Ndo havendo essa coeréncia
por parte do empregador, 0 empregado possui o direito de discutir em juizo o
excesso dessa penalidade, pleiteando sua nulidade e o ressarcimento dos
eventuais prejuizos pecuniérios. Apesar do reconhecimento quanto ao direito
de punicao do empregador, é razoavel pensar-se em uma limitacdo a esse
poder punitivo.
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Nesse interim, ao se analisar informacdes ou comportamentos expostos nas redes,
deve-se fazer um juizo de relevancia sobre o que foi exposto — isto € — se foram
segredos da empresa, publicagbes ofensivas aos colegas de trabalho ou superiores
hierdrquicos, bem como o contexto e a forma de exposicdo dessas opinibes se
originaram, ja que a demissao por justa causa faz com que o trabalhador perca alguns
direitos - recebera apenas o saldo do salario e as férias vencidas, deixando de fazer
jus a férias e 13° proporcionais. Além disso, ndo tem direito a multa do FGTS, nem a

indenizacao relativa ao aviso preévio.

De igual sentido, € imprescindivel observar que o principio da protecéo trazido pela
Consolidacao das Leis Trabalhistas — porque, como dito anteriormente, a concepg¢ao
histérica é que o empregado, por estar subordinado, € parte mais fraca da relacdo de
emprego - faz com que o empregador esteja sempre em situacéo de inseguranca ao

aplicar punicoes.

Afinal, como deve se portar o empregador ao observar os comportamentos que fazem
referéncia a sua atividade, mas que, como estao postas na rede social particular do

empregado, constituem liberdade de expresséo deste?

Ainda neste ponto, existem casos em que ndo necessitam ser proferidas palavras ou
veiculadas imagens. Explica-se: a modernizacdo dos mecanismos interativos nas
redes sociais € quase que diario — a disposi¢cdo dessas redes é se mostrar como um
verdadeiro painel de emocdes e manifestacdes, e, assim, existem likes, emojis e
diversas outras figuras que sao utilizadas para representar o que 0S usuarios sentem

e pensam.

Esse é mais um dos pontos de tensdo criado pelas redes sociais, que deixa o
empregador em situacédo extremamente delicada, pois, em tese, um simples emoticon
nao seria capaz de produzir grandes repercussdes. Contudo, ao analisar o significado
atribuido pelas redes sociais a estes comportamentos, indubitavelmente, ndo ha como

dissocia-los de significado.

Vale a exemplificacdo: Jodo Trabalha na Empresa “Vende Tudo LTDA” — informagé&o

gue consta no seu perfil no Facebook — e, ao se deparar como uma reportagem
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produzida pelo “Jornal Nossa Gente” em homenagem aos 15 anos da empresa, reage
com emoticons bravos e que representam nausea. Sua conduta deve ser ignorada
pelo empregador? Ou, ainda, deve ser protegida sob o prisma do direito absoluto a
liberdade de expresséo?

A reflexdo mostra-se extremamente relevante para compreender a volatilidade
caracteristica das redes sociais também a relacdo de emprego. Ademais, € de se
pontuar que, os impactos da “era das comunicagdes instantaneas” ndo sao ficticios
ou que se limitam ao mundo virtual — inGmeras demandas passaram a ser levadas ao
Poder Judiciario para que o conflito empregado versus empregador promovido pelo

intenso uso de redes sociais fosse resolvido.

Neste ponto, importante ressaltar que o Direito ndo €, de forma alguma, anterior a
sociedade — é, em verdade, resultado dela e dos habitos, costumes, contextos que a
fundam e a resposta a estes novos conflitos deve se pautar nos direitos ja garantidos

constitucionalmente e na busca pelo equilibrio.

A conectividade nas relacbes de emprego, com um enfoque claro e relevante na
liberdade de expressao, precisa ser abordada de forma que ndo se crie para o
empregado o 6nus de ter que ser tolhido da vontade de se expressar que é inerente
a condicdo humana. Por outro lado, € imprescindivel que as ponderacdes realizadas
sejam dotadas de isonomia — levando em consideracdo que, ao ter sua honra e
imagem lesada, um empregador pode ter toda a sua atividade econémica empresarial
prejudicada por reacdes dos consumidores/fornecedores ao que foi veiculado por um
empregado de maneira inadequada.

A parametrizacdo das decisfes nesses conflitos precisa ser pautada na coeréncia que
vem do reconhecimento do poder disciplinar do empregador como meio possivel de
reprimir condutas que lhe sejam ofensivas, desde que o faca justificadamente e sobre

atos relevantes.
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2 USO DAS REDES SOCIAIS PELO EMPREGADO: PODER DISCIPLINAR
PATRONAL X LIBERDADE DE EXPRESSAO

As novas tecnologias proporcionam, na atualidade, uma nova ferramenta que auxilia
e se adapta as mais diversificadas realidades, a fim de promover mais acesso as
informacdes e dinamismo para a sociedade, uma vez que geraram novas visdes no
que tange as perspectivas econémicas, sociais e politicas. Segundo Rodrigues e
Barros (2015), o desenvolvimento das tecnologias e da internet oportunizou as
empresas a sua utilizagcdo como forma para desenvolver os meios de producao e gerar

maior eficiéncia para as suas atividades.

Nesse mesmo sentindo, de acordo com Bustillo e Nascimento (2017), as novas
tecnologias promoveram tanto alteracdes quanto impactos nas relacdes pessoais e
profissionais, principalmente, por meio das redes sociais enquanto instrumentos de

conexao que possibilitam a propagacao de pensamentos e opinides.

Para Campello, Verbicaro e Maranhéo (2020), a sociabilidade humana por meio das
redes sociais, a qual é conectada, imediatista, instantanea e constante, atinge a toda
sociedade. Entretanto, além disso, reflete também nas relacées de emprego, seja pelo
fato de o empregado fazer uso do celular no horério do trabalho ou por ele permanecer
conectado ao seu empregador para além dos muros da empresa e da sua jornada
normal de trabalho. Esse segundo aspecto permite que essa relacdo se estenda,
também, para um pernicioso monitoramento da vida privada e de opinides pessoais,

descambando para o arbitrio.

Dessa maneira, deve ser compreendido que as redes sociais, como Facebook,
Instagram, Twitter, Tik tok, dentre outras, correspondem a uma extensao da vida do
individuo, onde todos postam em tempo real tudo o que fazem, o que comem, onde
estdo, para onde vdo, numa constante exposicéo, abrindo méo, de certa forma, de
sua privacidade para que, em tempo real, seus amigos saibam tudo o que esta
acontecendo em sua vida (MONTEIRO, 2015).

A extensao da vida do empregado por meio das redes pode também afetar as relacbes

laborais, ja que se torna mais facil obter informacfes a seu respeito, suas opinides e
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habitos, conforme Monteiro (2015), o que gera uma linha ténue entre a fronteira da

vida pessoal e profissional desse trabalhador.

Assim, faz-se necessario a analise dos poderes do empregador e de sua interferéncia
na vida de seus empregados, mediante o uso das redes sociais. Isso porque, a
virtualizacdo dos grupos sociais, também, invadiu o campo laboral e, na mesma
proporcdo em que trouxe indmeras possibilidades de facilitar a comunicacdo e a
execucao do trabalho, acarretou diversas situagdes que colocam em confronto dois
pontos importantes num contrato de emprego, a liberdade de expressdo do

empregado e o limite dos poderes do empregador.

2.1 OS PODERES DO EMPREGADOR

De acordo com a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), em seu art. 2°, “considera-
se empregador a empresa, individual ou coletiva, que assumindo riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige pessoal de servigos”. Por sua vez, o art. 3°,
dispde que “considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de

natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”.

A dependéncia, ora mencionada no art. 3° da CLT, faz referéncia a subordinagdo
juridica. De acordo com Delgado (2019), o poder empregaticio condiz com um
conjunto de prerrogativas asseguradas pelo ordenamento juridico, concentradas na
pessoa do empregador, no que tange o contexto da relacdo laboral. Portanto,
corresponde a um conjunto de prerrogativas com respeito a direcdo, regulamentacao,

fiscalizagcdo e disciplinamento da economia interna a empresa e correspondente

prestacao de servicos.

Este fendmeno do poder esta presente em qualquer relacdo minimamente constante
entre duas ou mais pessoas, até mesmo como um elemento central dessa relacao
(DELGADO, 2019). Para Leite (2011), quanto maior o poder do empregador na
relacdo empregaticia, maior a sua responsabilidade no tocante as lesdes sofridas
pelos seus empregados em seus direitos fundamentais, em decorréncia da relagéo de

emprego.
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Por sua vez, Nascimento (2003) discorre que sendo o empregado um trabalhador
subordinado, o empregador ndo tem direitos sobre a pessoa do mesmo, mas, sim,
sobre o0 modo como a atividade é exercida. Logo, ndo deve haver uma distor¢do dos
poderes e das suas responsabilidades. Nesse sentido, de acordo com Delgado
(2019), ha quatro espécies de poderes inerentes ao empregador, sendo elas: o poder

diretivo, o poder regulamentar, o poder fiscalizatorio e o poder disciplinar.

O poder diretivo corresponde a uma prerrogativa do empregador de organizar a
estrutura interna, por meio da definicAo dos processos laborais, métodos e
orientacdes relacionadas a prestacao de servicos, bem como no tocante ao processo
de trabalho adotado, aos cargos, func¢des, horérios, estrutura juridica e orientacées
diarias em relagcdo a prestacdo de servicos (DELGADO, 2019). Assim, por meio das
atribuicbes deste poder, compreende-se que as novas tecnologias trouxeram ao
empregador a necessidade de adaptar as técnicas laborais além do espaco fisico,
englobando também os espacos virtuais. No entanto, cabe destacar que a vida
privada do empregado, seus costumes, amizades, ideias, orientacédo sexual, opinides,
crencas religiosas, conviccdes politicas e liberdade sindical, estédo fora da incidéncia
do poder diretivo do empregador (BARROS, 2007).

O poder regulamentar, conforme expbe Delgado (2019), € uma prerrogativa de
determinar normas gerais que devem ser seguidas nos espacos de desenvolvimento
da atividade empresarial. A instrumentalizacdo do poder de organizacéo possibilita a
fixacdo de regras a serem observadas no ambiente de trabalho, manifestadas em
forma de regulamentos, avisos, circulares, ordens de servi¢os e outras formalizagdes

escritas.

O poder fiscalizatério, por sua vez, € uma forma de manifestacéo de poder diretivo, tal
poder continua a realizar-se, transformando-se em poder de controle, pela vigilancia
sobre a efetiva e regular atuacao, seja da organizacao do trabalho estabelecida, seja
pelas funcdes confiadas a cada prestador individualmente. No entanto, a prerrogativa
de fiscalizar e controlar o desenvolver das atividades prestadas no ambiente laboral
nao € absoluta. Todas essas regras e principios gerais, portanto, criam uma fronteira
inegavel ao exercicio das funcdes fiscalizatorias e de controle no contexto

empregaticio, colocando na franca ilegalidade medidas que venham agredir ou
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cercear a liberdade e dignidade da pessoa que trabalha de modo empregaticio no pais
(DELGADO, 2019).

O poder disciplinar corresponde as faculdades punitivas do empregador sob o
empregado, em razdo de descumprimentos de obrigacdes regulamentares e
contratuais (DELGADO, 2019). Para tanto, compreende-se que o poder disciplinar
esta estritamente relacionado aos limites dos poderes do empregador sobre o
empregado, por meio do exercicio e das suas condutas diante das obrigacdes.

Segundo Cassar (2017), a legislacdo, a jurisprudéncia e a doutrina pdem a salvo
quatro espécies de punicdo, sendo elas, adverténcia, multa, suspensdo e a justa
causa. A adverténcia é a sanc¢do disciplinar mais branda admitida no ordenamento,
ela pode ser oral ou escrita e tem como objetivo punir faltas leves e reprimir que
acontecam novamente. Ja a suspensao é uma espécie de punicdo mais grave do que
a adverténcia, entretanto mais branda do que a multa, sendo uma intermediéria, pois
também é mais leve do que a justa causa. Assim, considera-se suspensao o0
empregador pode suspender o empregado quando este praticar faltas mais graves.
Por fim, a justa causa é a sancao disciplinar mais grave, ou seja, € a penalidade
disciplinar maxima aplicada pelo empregador ao trabalhador. S6 deve ser aplicada
quando o empregado praticar uma falta muito grave, descumprir grosseiramente o
contrato, ou quando a lei autorizar a extingdo por esse motivo. Portanto, torna

desaconselhavel o prosseguimento da relacdo de emprego (CASSAR, 2017).

A CLT, no artigo 482, apresenta um rol de atos faltosos, aptos a justificar o exercicio
do poder disciplinar, permitindo ao empregador a aplicacédo da justa causa. Veja-se
(BRASIL, 1943):

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

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

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

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

e) desidia no desempenho das respectivas fungdes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacéo de segredo da empresa;
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h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;

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

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

[) pratica constante de jogos de azar.

m) perda da habilitacdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o
exercicio da profisséo, em decorréncia de conduta dolosa do empregado.

Embora a legislacao trabalhista imponha obriga¢des tanto ao empregador quanto ao
empregado, este ndo deve seguir determinadas condutas que coloquem a salvo a sua
dignidade, bem como direitos fundamentais inerentes a sua pessoa. De acordo com
Lewicki (2003), ndo se pode permitir que o advento das novas tecnologias provoque
0 aviltamento dos direitos humanos fundamentais, como o direito a intimidade e
privacidade dos empregados, em decorréncia do excesso de fiscalizagcdo do
empregador, de modo que nao pode restringir o direito fundamental a liberdade de

expressdo do empregado nas suas redes sociais.

2.2 LIBERDADE DE EXPRESSAO COMO DIREITO FUNDAMENTAL

A Constituicdo de 1988 garante a liberdade de expressdo em seu art. 5° 1V, ao
assegurar que “é livre a manifestagao do pensamento, sendo vedado o anonimato”.
Desse modo, deve-se compreender que a garantia da liberdade de expressdo como
direito fundamental é essencial para a dignidade do individuo e para a estrutura

democréatica do Estado de Direito.

De acordo com Chequer (2011, p. 15),

O reconhecimento da posicdo preferencial decorre da centralidade da
liberdade de expressdo enquanto garantia institucional constitutiva da
democracia brasileira. Com efeito, ndo existe democracia, quer sob um viés
estritamente procedimental, quer sob uma perspectiva substantiva, sem um
sistema amplo de liberdade de expresséao. Isso nao significa, contudo, uma
hierarquia rigida ou definitiva entre os principios e valores constitucionais. A
liberdade de expresséo nado é absoluta - como de resto, nenhum direito o é -
podendo ceder lugar a outros principios e valores. A adogéo da teoria amplia,
no entanto, o 6nus argumentativo do intérprete, que devera apresentar razoes
bastante robustas - tanto substantivas, quanto procedimentais - para justificar
a restricdo as liberdades de expressdo e de imprensa, e ao direito a
informacao.
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A liberdade de expressdo ndo é um direito apenas garantido no prisma de
ordenamento brasileiro, mas com destaque no ordenamento juridico internacional,
pois a Convencéo Europeia dos Direitos do Homem, em 1953, estabeleceu, no art.
10, paragrafo 1°, que:

[...] toda pessoa tem direito a liberdade de expressdo. Esse direito
compreende a liberdade de receber ou de comunicar informacgées ou ideias,
sem que se possa haver ingeréncia da autoridade publica e sem
consideracdo de fronteiras. O presente artigo ndo impede os Estados de
submeterem as empresas de radiofuséo, cinema ou televisdo a um regime
de autorizacdo (Convencédo Europeia dos Direitos do Homem, 2010).

Também foi estabelecido como direito na Convencdo Americana de Direitos
Humanos, conhecida como Pacto de San José da Costa Rica, em 1969, no seu artigo
13, o qual discorreu que (BRASIL, 1992):

Toda pessoa tem direito a liberdade de pensamento e de expressdo. Esse
direito compreende a liberdade de buscar, receber e difundir informacdes e
ideias de toda natureza, sem consideragdo de fronteiras, verbalmente ou por
escrito, ou em forma impressa ou artistica, ou por qualquer outro processo de
sua escolha.

Segundo Térres (2013), na ordem juridica contemporanea, a liberdade de expressao
consiste, em sentido amplo, num conjunto de direitos relacionados as liberdades de
comunicacao, que compreende: a liberdade de expressao em sentido estrito (ou seja,
de manifestacéo do pensamento ou de opinido), a liberdade de criacédo e de imprensa,

bem como o direito de informagéao.

Para Robert Alexy (2001), o direito de liberdade de expressédo deve ser entendido
como principio constitucional, norteador da hermenéutica juridica. Corrobora Marques
(2018) ao explanar que os direitos fundamentais, dotados de alta carga principioldgica,
constituem-se com o escopo de materializar a dignidade da pessoa humana,
independente do caréater preponderantemente publico ou privado das relagbes em
analise, uma vez que se verifica uma verdadeira relacdo simbidtica, dialégica e
dialética entre as esferas publicas e privadas, que implica na reconstrucao da propria

delimitacdo de contetdo do Direito Privado.

Assim, conforme expde Fernandes (2011, p. 279),
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Para a doutrina dominante, falar em direito de expresséo ou de pensamento
ndo é falar em direito absoluto de dizer tudo aquilo ou fazer tudo aquilo que
se quer. De modo légico-implicito a protegdo constitucional ndo se estende a
acao violenta. Nesse sentido, para a corrente majoritaria de viés axiolégico,
a liberdade de manifestacdo é limitada por outros direitos e garantias
fundamentais como a vida, a integridade fisica e a liberdade de locomocao.
Assim sendo, embora haja liberdade de manifestacdo, essa ndo pode ser
usada para manifestacdo que venham a desenvolver atividades ou praticas
ilicitas (antissemitismo, apologia ao crime etc...).

Quando analisada sobre o prisma das relag@es laborais na era tecnoldgica é essencial
compreender que essa relacdo sobretudo deve ter como base a dignidade do
trabalhador. Para Chaves Jr (2009), as relacbes de emprego ndo devem excluir os
direitos fundamentais inerentes ao cidadao-trabalhador, pois estes sdo os mais
vulneraveis as violacdes de direitos humanos e direitos fundamentais. Assim, é
compreender que o empregado ndo renuncia a seus direitos fundamentais ao

ingressar no ambiente real ou virtual da empresa.

O direito a liberdade de expressdo € uma norma de eficacia plena e aplicabilidade
imediata, a qual desde a entrada em vigor da Constituicdo, produz, ou tem
possibilidade de produzir, todos os efeitos essenciais, relativamente aos interesses,
comportamentos e situacdes, que o legislador constituinte, direta ou indiretamente,
quis regular. Isso significa que ndo depende de legislacdo posterior para que possa
operar de forma integral e ndo pode sofrer restricbes por parte do legislador
infraconstitucional, mas pode ter seus interesses regulados, quando necessario
(NOVELINO, 2012). Diante do exposto, 0 uso das redes sociais ndo deve servir como
meio para ferir a privacidade dos empregados, nhem como instrumento para validar

condutas injustificadas do empregador.

Nesse sentido, Monteiro (2015) expde que fora do tempo e do local de trabalho, o
trabalhador € livre nos seus comportamentos, o que, regra geral, determina néo
constituir infracdo disciplinar e a impossibilidade de o trabalhador sancionado
disciplinarmente, por comportamentos externos a empresa ainda que desonestos,
errados, imorais ou socialmente inaceitaveis que ndo tenham qualquer ligagdo com a

empresa ou com o empregador.

Assim, a liberdade de expresséo do empregado, adaptada a pluralidade de formas de

desenvolvimento dos direitos e sua manifestacdo acaba por ampliar a dimensao
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subjetiva de liberdade, o que permite maior possibilidade de exteriorizacao, por parte
do individuo, de sua opinido, razdo pela qual a liberdade de expressao torna-se
instrumento das demais liberdades. Desse modo, pode-se dizer que a preservacéo do
direito de liberdade de expressdo do empregado, dentro dos limites legais, é
importante para a preservacao e progresso do ambiente laboral saudavel (MELLO,
2015).

Isso porque, com a tutela de critica pelo empregado, o ordenamento juridico
trabalhista garante um especifico aspecto da liberdade de expresséao de pensamento,
essencial para uma dialética democratica, uma vez que a liberdade de expressao é
um direito fundamental consagrado na carta magna que constitui clausula pétrea,
conforme art. 60, 84°, da CRFB/88.

Deste modo, o exercicio do direito a liberdade de expressdo ndo pode ser cerceado
pelo Estado ou por particulares, neste caso, empregador, visto que, como Sankievicz
(2010) discorre, a liberdade de expressdo protege ao menos quatro valores
interdependentes, a saber: autonomia individual, a melhora do conhecimento e a
busca da verdade, a participacdo nas decisdes politicas por todos os membros da e

comunidade e a garantia de uma sociedade mais estavel e tolerante.

De acordo Cruz (2016), um contrato de trabalho n&o pode ser visto como um
instrumento de viabilizacdo de atos que coloquem em risco 0s avan¢os conquistados
pela humanidade. Ao contrario, deve servir como um elemento capaz de assegurar
certa estabilidade social, a medida que leva as partes envolvidas a se comprometerem
a obedecer as normas vigentes, respeitando-se o patamar civilizatério minimo ja

alcancado.

Nesse cenario, pode-se aferir que os direitos e liberdades assegurados ao ser humano
nao devem ser afastados quando este assume a posi¢cao de empregado. Para tanto,
deve a liberdade de expressao ser um direito fundamental inerente ao ser humano
enquanto individuo, mas também enquanto empregado nas relacdes de trabalho, de
modo que ndo haja violagdo de direitos fundamentais em decorréncia do poder
disciplinar do empregador.
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3 PODER REGULAMENTAR PATRONAL: CONSTRUINDO NORMAS
EMPRESARIAIS PARA O USO DAS REDES SOCIAIS

Como aduzido anteriormente, o poder regulamentar do empregador é a possibilidade
de que se instrumentalize a organizacdo a que tem direito o empregador no que
concerne a gestao de sua atividade. Neste sentido, esse poder deve ser analisado
como uma das express@es do poder diretivo. Breve conceituacdo do autor Sérgio
Pinto Martins (2023, p. 154) acompanha este entendimento, ja que aduz que “dentro
do poder de organizacdo, esta a possibilidade de o empregador regulamentar o

trabalho, elaborando o regulamento de empresa”.

Assim, o empregador pode, através de normas internas positivadas no seu
regulamento, produzir meios de informar, direcionar e evitar condutas excessivas por
parte do empregado sem que isso signifique cerceamento de direitos e garantias

inerentes ao funcionario.

Sobre isso, Campello, Verbicaro e Maranhdo (2021) fazem importantes
apontamentos. Os autores dissertam que ndo pode o regulamento tolher a liberdade
de expressao do trabalhador, porque ele ndo tem poder de negociacdo diante do
empregador. Logo, ainda que previsto contratualmente, ndo deve o direito do trabalho
anuir com a limitacéo do direito fundamental a livre expresséo. Veja-se (CAMPELLO;
VERBICARO; MARANHAO, 2021, p. 35):

Certamente, € licito ao empregador elaborar cédigo de conduta que fale sobre
como o trabalhador deve se comportar ao fazer postagens relacionadas com
a empresa e/ou utilizando simbolos, uniformes ou qualquer outra coisa que
remeta ao patronato. Caso descumpra, pode ser apenado com base no ato
de indisciplina ou insubordinacdo. Entretanto, ndo € licito ao empregador
estabelecer, previamente, como o trabalhador deve se comportar em relagéo
a sua vida privada (incluindo postagens/opinides politicas, fotos casuais em
festas/viagens, vestimenta pessoal etc.), pois isto pode ferir de morte a vida
privada, intimidade e liberdade de expressdo asseguradas
constitucionalmente, ndo comportando, pois, em linha de principio, nessa
situacdo, qualquer acionamento do poder empregaticio punitivo. (CLT, art.
29).

Admitir que o empregador exerca grande influéncia sobre a vida do empregado
suscita, no minimo, ideias que s6 sao compativeis com fundamentos

antidemocraticos, que cerceiam a liberdade de pensar do ser humano. Esses,
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definitivamente ndo encontram sintonia com a Constituicdo Federal de 1988, nem com

a Consolidacao das Leis Trabalhistas.

Nesta esteira, George Orwell (2009) escreveu a famosa distopia “1984” em que,
basicamente, trata das implicacfes de um poder regulamentar, ou seja, de uma forma
especifica de exercer o poder diretivo através de regulamentos e normas internas, que
atua na subjetividade. Na obra, os trabalhadores se reportam ao “Bigbrother” em todos
os momentos do dia, ndo sO6 no trabalho, vivendo um estado constante de

hipervigilancia.

As implicagbes séo diversas, mas a perda da autonomia, o descolamento da
realidade, a apatia constante sao tracos trabalhados com intensa clareza pelo autor
(ORWELL, 2009, p. 92):

N&o era desejavel que os proletas tivessem ideias politicas sélidas. Deles sé
se exigia um patriotismo primitivo, que podia ser invocado sempre que fosse
necessario fazé-los aceitar horarios de trabalho mais longos ou racdes mais
reduzidas. E mesmo quando eles ficavam insatisfeitos, como as vezes
acontecia, sua insatisfacdo néo levava a lugar nenhum, porque, desprovidos
de ideias gerais como eram, s6 conseguiam fixar-se em queixas especificas
e menores. Os grandes males invariavelmente escapavam a sua atengao. A
vasta maioria dos proletas néo tinha nem sequer uma teletela em casa.

Essa letargia imposta redundou em todos os campos da vida do trabalhador, ora
denominado “proletas”. Nao era adequado que esses trabalhadores possuissem
condicdes de pensamento individual, que amassem ou, até mesmo, que se

alimentassem da mesma forma que aqueles que detinham o controle.

Esse, entdo, é o perigo do excesso. E o perigo da auséncia de subjetividade, de
submeter um corpo que ja estd dominado pela relacao de trabalho e pressiona-lo para
que caiba em uma moldura de valores que lhe sdo muito caros. Essa é, em suma,
toda a tematica de liberdade de expressao trabalhada durante este trabalho, que
concedeu elementos suficientes para que se chegue a conclusdo de que o poder
diretivo ndo pode coibir a liberdade de expressdo. Em verdade, precisam esses dois

elementos encontrar forma de coexistir com o maximo de harmonia.
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Sendo assim, formas de balizar a situacéo precisam ser criadas. Ha quem sustente
que o poder diretivo deve alcancar a esfera pessoal do trabalhador, fora dos limites
do ambiente de trabalho, quando este comportamento for capaz de ferir de alguma
forma aquilo que a empresa instituiu como valor explicito e, principalmente, quando

os atos forem de encontro com a missao e os valores da empresa.

E o que defende Sérgio Ferreira Pantaledo (2022, n. p.):

Outras atitudes isoladas, que ndo estdo relacionadas diretamente ao
ambiente de trabalho, mas que ferem os limites do livre arbitrio, do bom
senso, fazendo ligagBes diretas e contrarias aos principios e ao cédigo de
conduta estabelecido pela empresa, pode ser motivo de desligamento, seja
por justa causa (quando a atitude denegrir aimagem da empresa, afrontando
seus principios éticos e ao codigo de conduta), ou sem justa causa (quando
a atitude afrontar os principios da sociedade).

Y

A critica serve como contraponto perfeito a ideia de que todos os males serdo
causados caso o empregador utilize seu poder diretivo. Como fora mencionado no
excerto supra, uma empresa € constituida por valores e normas de conduta que séao
apresentadas ao empregado até mesmo antes do ato da contratacdo. Esse patrimoénio

€ imaterial, mas pode ser muito afetado por condutas inapropriadas.

3.1 O PODER PATRONAL DE ELABORAR NORMAS INTERNAS

Ao analisar uma conduta em que houve uso do poder diretivo por parte do empregador
em relacdo a subjetividade do empregado, o contexto pode ser dado por esses valores
explicitos. Em outras palavras, uma organizacdo com ideias, principios e normas bem

delineadas ja impde algum limite a discricionariedade do poder diretivo.

Para conceber essa ideia € necessério ndo se perder do conceito de regulamentacédo
como protecdo. Explica-se: as previsdes que sdo positivadas possuem sempre o
condao de fornecer maior seguranga aqueles que tutelam e aos que séo tutelados.
Isso porque ndo se esta diante de um juizo de valor desarrazoado, mas diante de
regras com condic¢des, sancdes, isto €, que fornecem certa previsibilidade e sdo, ao

mesmo tempo, capazes de balizar os comportamentos de forma justa.
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Sobre a possibilidade de limitar o poder diretivo através de normas internas (sendo,
este uma manifestacéo do poder regulamentar), Marcos D’Angelo Faria (2022, p. 51)

aduz que:

O empregador também autolimita o seu poder diretivo quando estabelece
normas indicando a maneira como vai exercé-lo. Isto ocorre quando cria
regulamento interno na empresa para o fim de regular a atividade empresarial
e a prestacdo de servicos dos empregados que, em razdo do contrato de
trabalho, colocam sua for¢ca de trabalho em prol do empregador, visando a
consecucao dos objetivos empresariais.

O regulamento interno € o documento apto a ser fonte de normas que visam organizar
a atividade empresarial em consonancia com os colaboradores envolvidos. Ele possui
forca vinculante e deve ser utilizado com cautela, buscando justamente a
proporcionalidade e a razoabilidade. Neste mesmo sentido, D’Angelo (2022, p. 51)

conceitua:

O regulamento da empresa consiste no conjunto sistematico de normas
escritas, estabelecidas pelo empregador para reger a conduta das pessoas
no ambito da empresa, cujas previsbes passam a integrar o contrato de
trabalho do empregado. Por esta razao, o instituto do regulamento interno €,
a um so tempo, fonte reveladora e criadora de normas trabalhistas no &mbito
privado da empresa, autolimitando o poder diretivo do empregador.

As normas de conduta, devem ter seu significado interpretado como uma orientagcéo
geral, com previsdes e limites que sdo caros demais ao empregador para que passem
despercebidos ou sejam transmitidos informalmente. Possui esse viés garantidor de
equilibrio e previsibilidade, instituindo na organizacdo um ambiente com diretrizes

evidentes. O empregador deve atentar-se para usa-lo, entdo, de maneira versatil.

A tematica aqui trabalhada aduz justamente sobre a possibilidade ou impossibilidade
de que o empregador limite a liberdade de expressdo do empregado e de como
conciliar essa liberdade com os direitos daquele que exerce a atividade empresarial e
precisa protegé-la. Desta sorte, o uso do regulamento interno tem sido a principal

saida para organizacdes de todos os tipos e tamanhos.
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3.2 NORMAS EMPRESARIAIS PARA O USO DAS REDES SOCIAIS:
SISTEMATIZACAO DE UMA PROPOSTA

A Schulz Compressores € um excelente exemplo de organiza¢do que adotou a ideia
de produzir normas orientadoras de condutas. Em um documento intitulado “Guia de
boas praticas das redes sociais”, disponivel no site da referida empresa, eles definem
0 porqué de criarem essa conduta, explicando que o motivo €, principalmente, o
aumento exponencial do uso de redes sociais pela prépria empresa para que estejam

mais préximos dos clientes e fornecedores.

Além disso, explicam que possuem um Codigo de Etica com todos os valores da
organizacdo que caminhara junto com este guia de boas praticas, além de serem
expressos em reconhecer o valor da comunicacdo e de como as redes funcionam

como verdadeira vitrine para os posicionamentos. Veja-se (SCHULZ, 2023):

As redes sociais, muitas vezes, sdo vitrines dos nossos posicionamentos para
o0 mundo e, por isso, 0s conteldos precisam ser pensados de acordo com o
leitor e 0 segmento de trabalho. Dessa forma, desenvolvemos esse Guia de
Boas Praticas nas Redes Sociais, para auxilio no uso responsavel do
ambiente virtual. Esse documento formaliza a nossa Politica de Comunicagéo
nos Meios Digitais, que tem como objetivo estabelecer algumas diretrizes
guanto ao uso das redes sociais de forma responsavel e consciente. Além
dessa Politica, todos os principios, valores e regras presentes no Cédigo de
Etica e Conduta da Schulz se aplicam as atitudes dos nossos publicos de
relacionamento nos meios digitais. Por isso, é primordial e recomendavel a
realizacdo de uma leitura atenta desse guia, acompanhado do referido
Cadigo de Etica e Conduta, para familiarizacdo com as politicas internas e
diretrizes da empresa, e também para ciéncia das possiveis consequéncias,
caso haja uma violacdo das normas.

Durante o documento, vozes de orientacdo e obrigacao se revezam, de forma que,
assertivamente se passa a mensagem de que existem impactos do ndo cumprimento

do que ali esta posto.

Outro ponto que se destaca é que a empresa se preocupou em definir, explicar e
ilustrar a funcéo de cada uma das principais redes sociais, como Facebook, Instagram
e Twitter. Veja-se (SCHULZ, 2023):

3.1. Facebook O Facebook é a rede com o maior niUmero de usuarios, o que
permite amplo alcance de mensagens e imagens que sdo publicadas. Além
de possuir um apelo informativo, € uma ferramenta que permite gerar
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conhecimento sobre pessoas, produtos e marcas. Sem contar que, por meio
de comunidades ou grupos fechados, também se estabelece um canal que
consegue aproximar pessoas com 0s mesmos interesses e afinidades.

SO apos explicar sobre o posicionamento da marca, importancia da comunicacao,
funcionamento das redes é que a empresa introduz as regras gerais de conduta. A
estratégia utilizada na parte final € bastante coerente e razoavel, relacionando a
imagem individual do colaborador como um representante potencial da marca desde

0 momento que se vinculam. Veja-se (SCHULZ, 2023):

Quando um colaborador da Schulz se identifica nas redes sociais, todo o
contelido publicado se reflete na forma como ele se apresenta aos demais
colaboradores e parceiros. Portanto, recomenda-se evitar assuntos que
possam gerar conflitos e respeitar os valores e o Codigo de Etica e Conduta
da empresa, notadamente apés se identificar nas redes sociais como
colaborador da Schulz. Caso vocé tenha um perfil profissional, é ainda mais
importante evitar manifestac6es ou compartilhamento de assuntos que nao
tenham relacdo com a empresa, como politica, futebol, piadas e noticias em
geral. Essas informagdes podem ser publicadas em um perfil pessoal, mas
respeitando outros posicionamentos e deixando claro que o contetdo é
apenas uma opiniao. “PODE: emitir opinides respeitando 0s outros usuarios.
NAO PODE: emitir opinides em nome da empresa.”

O documento elaborado, portanto, é perfeitamente compativel com a ideia de
compatibilizar liberdade de expresséo e poder diretivo do empregador abordado neste
trabalho, ja que: i) possui contextualizacdo do cenéario da empresa, da misséo e dos
valores; ii) deixa claro que a organizacdo compreende a importancia de se comunicar
e da individualidade; iii) dao orientacOes gerais sobre redes sociais; iv) fornecem
estruturas proibitivas mais diretas e se reportam para as puni¢cdes existentes
(positivadas) no Cédigo de Etica da Empresa. Essa é a melhor forma de fazer cessar

ou, ainda, evitar conflitos marcados por inseguranca e excesso de imposicoes.

Semelhantemente, o Instituto Federal do Estado do Espirito Santo (IFES) criou um
manual parecido com o que foi esmiucado nos tépicos anteriores. Observa-se que o
tom utilizado nesses informativos, ainda que reproduzam normas que vinculam
empregado e empregador, € de sugestdo. Isso porque, como exaustivamente
trabalhado, a imposicéo constituiria ofensa grave a liberdade de expresséo. Veja-se
(IFES, 2023):

E falsa a impressé&o de que nas midias sociais é permitido falar de qualquer
coisa sem consequéncias. Vocé é responsavel por tudo o que publicar, assim
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como é pelo que faz no dia a dia. E lembre-se: na internet tudo fica registrado
e pode ser usado como prova. No horario de expediente, os computadores e
a internet séo para atividades de trabalho.

Tenha bom-senso. N&o prejudique o Ifes ou a sua equipe realizando
atividades pessoais na internet.

E possivel notar que, nesse caso, existem alertas mais claros e diretos sobre os
equivocos que podem acontecer nas redes sociais. O manual do Instituto Federal do
Espirito Santo foi elaborado com base nas diretrizes Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuaria (EMBRAPA), que estdo expostas no sitio eletrébnico da instituicdo, no
qual existem trés indicativos: o que ndo fazer, fique atento e boas préticas.

N&o obstante, a Agéncia Brasileira de Promocdo de Exportacdes e Investimentos
(APEXBRASIL), ao redigir seu manual, fez diferenciagdo expressa entre a rede social
utilizada com fins pessoais e fins profissionais. E uma diferenciacdo muito relevante,
pois comunicar-se profissionalmente em uma rede social, como, por exemplo, por
meio do LinkedIn, vincula a imagem do trabalhador como uma espécie de porta-voz
da empresa/instituicdo a qual esta vinculado e, consequentemente, liga a organizacao

ao que por ele esta sendo dito.

Face a isso, utilizando-se as redes expressamente para fins pessoais, ndo ha que se
falar em poder diretivo do empregador. Veja-se trecho do referido manual (APEX
BRASIL, 2023):

Por isso, é muito importante que o tom utilizado nas intera¢gfes sociais no
mundo virtual transmita da melhor maneira possivel o seu jeito, seu astral e
minimize as possibilidades de interpretacdes equivocadas. Seu perfil é
pessoal ou profissional? O conteddo e o tom usado nas midias sociais
dependerao do objetivo que cada um tem ao usar determinado servico online.
A informalidade é tipica em redes sociais usadas para cultivar
relacionamentos pessoais. Mas se forem usadas com fins profissionais, é
recomendavel ter um cuidado com o tipo de conteddo que vocé compartilha

e com as palavras que vocé usa.

Demasiadamente interessante a postura da instituicdo de tangenciar a propria
discusséo em torno da liberdade de expressao quando aborda os desafios nas redes.
Os desafios ao lidar com redes sociais segundo a APEX BRASIL (2023), portanto,

incluem:
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- Representar uma empresa sem ter sido nomeado porta-voz oficial

- Manter a prépria liberdade de expressao, sem prejuizo a sua imagem.
- Conviver em uma realidade em que todos séo pessoas publicas (a ndo
ser que néo se tenha nenhum perfil pessoal em midias sociais).

Além disso, a empresa fornece orientacdes gerais quanto a publicacfes que envolvam
seu nome. Veja-se (APEX BRASIL, 2023):

- As publicacgfes (textos e fotos) dos colaboradores ndo devem conter
nenhuma informacé&o confidencial ou prejudicial & imagem da Agéncia, assim
como ndo devem antecipar resultados de trabalhos ainda nédo divulgados
oficialmente pela Geréncia Executiva de Comunicacao.

- Use o bom senso e seja moderado nas publicacdes feitas no seu
ambiente de trabalho, para evitar interpretacdes danosas a sua imagem, sua
carreira e ao seu perfil profissional.

- Para acoes especificas do endomarketing em que pode haver alguma
iniciativa que estimule a participacdo dos colaboradores nas redes sociais,
serdo dadas orienta¢cdes sobre o contelido das publicacdes.

- A Apex-Brasil tem perfis e contas oficiais nas redes sociais e esses
sdo os meios de comunicacao oficial de Agéncia Dessa forma é vedada a
todos os colaboradores geracédo de perfis e contas nas midias sociais que
mencionem a Apex-Brasil em seus nomes.

Ndo é preciso grande esforco interpretativo para perceber que o que pretende a
referida Agéncia é manter a sua reputacéo ilibada. Sendo assim, limita os contetdos
gue podem ser postados e veda a criacéo de perfis pelos empregados que nao sejam
os oficiais. Ndo obstante os comandos se apresentarem de forma imparcial, as
limitagcOes impostas e 0 tom restritivo acabam por impor ao empregado o 6nus de se
policiar e de lidar com a sensacéo de policiamento constante por parte do empregador,

gue esta obstinado a manter sua reputacéo intacta.

A parte positiva restringe-se, portanto, ao posicionamento institucional estabelecer
padrées de comportamento no que diz respeito a conduta profissional, ato continuo,
0 que € essencial para salvaguardar a privacidade e a liberdade do empregado quanto

aos atos extralaborais.

Nesse cenario, um ponto essencial a ser posto aqui € outra nuance do poder diretivo:
o poder fiscalizatério. Como trabalhado em capitulo supra, esse poder consiste
justamente na vigilancia e controle da atuacdo e é inerente as caracteristicas do
empregador. Dito isso, a ressalva a ser feita € para que este poder de fiscalizar ndo
se transforme negativamente e constitua um poder censurador. A fiscalizacdo dos

atos do empregado pelo empregador ndo deve ultrapassar as fronteiras do campo
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profissional sob pena de se configurarem como inapropriados ao exercicio da

liberdade constitucionalmente assegurada.

Diante de todo o exposto, conclui-se que a elaboracdo de um codigo de conduta junto
a um manual orientador do uso de redes sociais para assuntos profissionais é o
caminho mais adequado para balizar o direito a liberdade de expressdo com o poder
diretivo e suas faces (reguladora, fiscalizatéria). Isso porque, de certa forma, impor
limites que séo claros, positivados e orientadores permite que se avalie com maior

seguranca quando uma conduta excede o profissional ou néo.

Frente aos manuais analisados, sugere-se a seguinte estrutura ao empregador para

a construcdo de um manual de boas préticas nas redes sociais:

1. Explicacéo do funcionamento de cada rede social,

2. Especificar quais sao os tipos de manifestacdo que podem ser livremente
feitas pelo empregado no que diz respeito a empresa;

3. Detalhar que tipo de exposicdo ndo é recomendada/permitida (segredos
empresariais, resultados de pesquisa) e o porqué dessa limitacdo;

4. Dispor e reforcar no préprio manual o cédigo de ética da empresa e os valores,
misséo e visao daquela organizacao;

5. Produzir orientacdo para campanhas de marketing que envolvam os
empregados;

6. Disponibilizar um canal eficiente para que o empregado tire davidas a respeito

de qualquer funcionamento de redes sociais ou postagens permitidas.

Uma cartilha construida dessa forma seria util tanto ao empregado quanto ao
empregador, pois, neste caso, os limites impostos buscam dar autonomia. N&o
suficiente, outras propostas interessantes sdo: envolver os empregados em
formacdes filosoficas e produzir oficinas especializadas em praticas tecnologicas, para

gue consigam enxergar os beneficios e os maleficios das redes sociais.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho analisou de forma prética a relagé@o entre o exercicio dos poderes
do empregador (diretivo, regulamentar, fiscalizatério) e as prerrogativas que todo

empregado possui em relacdo ao uso das redes sociais.

Com o advento da internet, as relacdes interpessoais sofreram grandes mudancas,
assim como o comportamento humano em geral. Os desabafos, as criticas e opinides
passaram a ndo se restringir mais a uma conversa com familiares ou amigos, na
verdade, acabam expostas para milhdes de usuéarios da rede mundial de
computadores. S&o inUmeros 0s canais onde o usuario pode se manifestar: Twitter,
Facebook, Instagram e até mesmo em uma rede social exclusiva para vida

profissional, o chamado LinkedIn.

No entanto, com o passar dos anos, 0 que se percebeu foi 0 uso excessivo desses
meios e, muitas vezes, uma pratica de superexposicao que, apesar de ser compativel
com o exercicio da liberdade de expressado, encontra limitacdes no direito alheio de
nao ser difamado, exposto ou de ter sua reputacdo empresarial afetada pelas

condutas dos empregados perante milhdes de usuarios conectados.

A liberdade de expressao é um dos direitos fundamentais mais caros da nossa Carta
Constitucional e, ainda assim, é frequentemente fruto de violacdes e de opressbes
das mais diversas formas. A esta altura, é preciso reforcar que censurar alguém, ou
seja, impedir que se manifeste, que se expresse, € sempre um ato atentatorio a

dignidade humana.

O empregador possui 0s poderes supramencionados, de controlar os atos que séo
essenciais a gestao da atividade empresarial, de disciplinar de maneira motivada e
razoavel e fiscalizar o que for pertinente — esses direitos séo inerentes a posicao de
ordem que ocupam nas relacdes de trabalho. No entanto, ndo séo ilimitados. Em
contrapartida esta a livre manifestacdo do empregado, assegurada
constitucionalmente. Da mesma maneira, este direito, assim como todos 0s outros

existentes, ndo é absoluto.
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Nessa perspectiva, entdo, deve-se observar algumas condi¢cdes postas, como: o
empregado, pelo lugar de subordinacdo que ocupa, ndo possui poder de barganha
equanime ao poder diretivo do empregador que Ihe permita negociar, se impor ou
produzir questionamentos. Dessa forma, deve-se utilizar da cautela para perceber que
€ “facil” para o empregador submeter o trabalhador aos seus comandos, mesmo que
direitos sejam cerceados (afinal, este foi justamente o motivo para que se criasse uma

justica especializada do trabalho).

A analise feita no capitulo trés quanto aos manuais de boas praticas e as normas
neles postas buscou oferecer solucao para equilibrar e deixar esse conflito, que € cada
vez mais frequente, mais equilibrado e com limites mais claros. Desta sorte, uma das
ideias trabalhadas ao longo desta pesquisa e que se soma a este tdpico € a de que a
auséncia de regras claras e positivadas produz um cenario de impunidade e
inseguranca juridica. Isto porque ndo se sabe sob quais limites estdo regulando
aguela relacdo, podendo a qualguer momento surgir uma acusacgao de que eles foram

infringidos.

Logo, o empregador deve oferecer ao seu subordinado, que Ihe entrega sua forca
laboral, um cdédigo de ética claro e justo, que reproduza os valores daquela
organizacdo. Junto a isto, concluiu-se que a melhor maneira de lidar com o problema
do uso improprio das redes sociais € construir um manual de boas praticas que oriente
guanto ao uso de cada rede e do tipo de conteudo ligado a empresa que nao é
recomendado.

7

SO desta forma é possivel deixar claro as duas fronteiras que ndo devem ser
ultrapassadas para uma relacdo de trabalho saudavel: a primeira é a da ética
profissional, que aqui traduz-se como a ndo-exposicdo/ofensa da empresa nas redes
sociais por parte do empregado; e a segunda é a de néo produzir mais uma fragilidade
ao trabalhador, que ja se encontra em posi¢cdo desvantajosa na relacdo de trabalho
pela subordinagéo que lhe é inerente. Submeté-lo a censura, é, sem duvidas, reduzir

sua capacidade de existir plenamente como ser humano.
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Ao fim deste trabalho espera-se que a compreensao obtida seja de que é possivel
compatibilizar direitos de forma justa e equanime, sem produzir ainda mais

desigualdade.
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