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RESUMO:

O desenvolvimento tecnologico tem moldado de forma profunda e continua o mundo
do trabalho, e consequentemente o Direito do Trabalho.

Desde os tempos da Revolugao Industrial até a atual era digital, os avangos tecnologicos
tém impactado significativamente a organizagdo interna das empresas ¢ a forma como o
trabalho ¢ gerado e executado. Atualmente, com o progresso acelerado de ferramentas como
a inteligéncia artificial, a automacao e os sistemas de videovigilancia, estamos perante uma
nova transformacao estrutural das rela¢des laborais.

Esta nova realidade ndo afeta apenas a gestdo interna das empresas, mas tem também
repercussoes a nivel europeu e internacional, levantando questdes complexas no dominio
dos direitos fundamentais, particularmente no que respeita a protecao da privacidade. Se por
um lado as novas tecnologias proporcionam maior eficiéncia, seguranga e controlo, por outro
lado suscitam preocupacdes sérias quanto a intromissao na esfera privada dos trabalhadores.

No ambito do Direito do Trabalho, uma das consequéncias mais visiveis das novas
tecnologias ¢ a intensificagdo dos mecanismos de controlo exercidos pelos empregadores
sobre os seus trabalhadores. A utilizacdo de sistemas de videovigilancia, softwares de
supervisao e outros meios tecnologicos de supervisdo tornou-se cada vez mais comum.
Contudo, esta vigilancia, quando desproporcional ou nido devidamente fundamentada,
podera violar direitos fundamentais consagrados constitucional e legalmente, como o direito
a reserva da intimidade da vida privada e a dignidade no trabalho.

O nosso ordenamento juridico, bem como o quadro normativo europeu, particularmente
através do Regulamento Geral sobre Protecdo de Dados (doravante RGPD) da Unido
Europeia (doravante EU), impdem limites claros a utilizagdo de dados pessoais, incluindo
imagens recolhidas por videovigilancia. Além disso, o Cédigo do Trabalho (doravante CT)
prevé a necessidade de transparéncia e proporcionalidade nas formas de controlo utilizadas
pelos empregadores, especialmente quando estas interferem com a esfera privada do
trabalhador.

Uma das questdes mais debatidas na nossa doutrina e jurisprudéncia, reside na
admissibilidade do uso de imagens obtidas por sistemas de videovigilancia como meio prova
nos procedimentos disciplinares. Esta matéria coloca em confronto dois interesses legitimos:

por um lado, os poderes de direcdo, controlo e disciplinar do empregador; por outro, os
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direitos fundamentais do trabalhador, como o direito a privacidade e a protecdo de dados
pessoais.

Neste contexto, torna-se essencial analisar em que medida as imagens captadas por
sistemas de videovigilancia no local de trabalho podem ser licitamente utilizadas como meio
de prova em procedimentos disciplinares, quais os requisitos legais para a sua validade e
como o0s nosso tribunais e doutrina tém vindo a interpretar estas situagoes.

O presente trabalho procuraré refletir sobre este conflito e sobre o papel da legislagdo e
da jurisprudéncia na protecao dos direitos dos trabalhadores face as novas formas de

vigilancia no local de trabalho.

Palavras-chave: Direito do Trabalho; Processo Disciplinar; Prova; Videovigilancia;

Privacidade e Direitos Fundamentais dos Trabalhadores.
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ABSTRACT:

Technological development has profoundly and continuously shaped the world of work,
and consequently labor law.

From the Industrial Revolution to the current digital age, technological advances have
significantly impacted the internal organization of companies and the way work is generated
and performed. Today, with the rapid progress of tools such as artificial intelligence,
automation, and video surveillance systems, we are facing a new structural transformation
of labor relations.

This new reality not only affects the internal management of companies, but also has
repercussions at the European and international level, raising complex issues in the field of
fundamental rights, particularly with regard to the protection of privacy. While new
technologies provide greater efficiency, security, and control, they also raise serious
concerns about intrusion into the private sphere of workers.

In the field of labor law, one of the most visible consequences of new technologies is
the intensification of control mechanisms exercised by employers over their employees. The
use of video surveillance systems, monitoring software, and other technological means of
supervision has become increasingly common. However, when disproportionate or not
properly justified, this surveillance may violate fundamental rights enshrined in the
constitution and law, such as the right to privacy and dignity at work.

Our legal system, as well as the European regulatory framework, particularly through
the General Data Protection Regulation (hereinafter GDPR) of the European Union
(hereinafter EU), impose clear limits on the use of personal data, including images collected
by video surveillance. In addition, the Labor Code (hereinafter LC) provides for the need for
transparency and proportionality in the forms of control used by employers, especially when
these interfere with the employee's private sphere.

One of the most debated issues in our doctrine and jurisprudence is the admissibility of
the use of images obtained by video surveillance systems as evidence in disciplinary
proceedings. This matter pits two legitimate interests against each other: on the one hand,
the employer's powers of management, control, and discipline; on the other, the employee's
fundamental rights, such as the right to privacy and the protection of personal data.

In this context, it is essential to analyze the extent to which images captured by video

surveillance systems in the workplace can be lawfully used as evidence in disciplinary
11
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proceedings, the legal requirements for their validity, and how our courts and doctrine have
interpreted these situations.
This paper will seek to reflect on this conflict and on the role of legislation and case law

in protecting workers' rights in the face of new forms of surveillance in the workplace.

Keywords: Labor Law, Disciplinary Proceedings; Evidence; Video Surveillance; Privacy

and Fundamental Rights of Workers.
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INTRODUCAO':

A presente tese de dissertacdo de Mestrado, insere-se no ambito do Direito do Trabalho,
ramo do ordenamento juridico que regula as relagdes juridicas estabelecidas entre
trabalhadores subordinados e entidades empregadoras. Esta relacdo assenta num vinculo
contratual caracterizado por um conteudo obrigacional sinalagmatico: ao trabalhador
compete a prestacdo de uma atividade laboral, com subordinagao juridica, em troca de uma
contraprestacdo remuneratoria por parte do empregador. Este, por sua vez, assume a
responsabilidade de assegurar condigdes adequadas a execugdo do trabalho, respeitar os
direitos fundamentais do trabalhador e gerir a atividade laboral dentro dos limites definidos
pela lei.

Com vista a prossecucao dos objetivos organizacionais e a adequada gestao dos recursos
humanos, o ordenamento juridico reconhece aos empregadores, um conjunto de poderes
juridicos — de entre os quais se destaca o poder disciplinar — que lhes permite sancionar
comportamentos laborais desviantes e, em ultima instancia, aplicarem medidas disciplinares,
incluindo o despedimento por justa causa. Este poder, embora legitimo, ndo ¢ absoluto nem
discricionario, encontrando-se submetido aos principios da legalidade, da proporcionalidade
e da necessidade, sendo sempre sujeito ao controlo jurisdicional.

Num contexto de crescente desenvolvimento tecnoldgico, a utilizagdo de sistemas de
videovigilancia tornou-se uma pratica comum em diversos setores de atividade. A instalagdo
de sistemas de captacdo e gravagdo de imagens, tem como finalidade, em regra, a protecao
de pessoas, bens e instalagdes, bem como a prevencdo de comportamentos ilicitos, como
furtos, vandalismo ou agressdes. Todavia, quando esta videovigilancia ocorre em contexto
laboral, a sua admissibilidade juridica levanta questdes particularmente sensiveis, pois entra
em tensao com o direito a privacidade e com outros direitos fundamentais dos trabalhadores,
reconhecidos constitucionalmente, nomeadamente no art.® 26.° da Constituicao da Republica

Portuguesa’ (doravante CRP).

'A presente dissertagdo foi redigida ao abrigo do novo acordo ortografico.
2 “Artigo 26.° (Qutros direitos pessoais): 1. A todos sdo reconhecidos os direitos a identidade pessoal, ao

desenvolvimento da personalidade, a capacidade civil, a cidadania, ao bom nome e reputagdo, a imagem, a
palavra, a reserva da intimidade da vida privada e familiar e a protec¢do legal contra quaisquer formas de

discriminagdo. 2. A lei estabelecera garantias efectivas contra a obten¢do e utilizacdo abusivas, ou contrarias
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Acresce que, o art.® 20.° do Cédigo do Trabalho? (doravante CT) estabelece que os meios
de vigilancia a distancia nao podem ser utilizados para controlo do desempenho profissional
do trabalhador, exceto em casos legalmente previstos e devidamente autorizados, o que
impde uma barreira importante a admissibilidade da videovigilancia como instrumento de
supervisao.

O foco da presente dissertacdo incide sobre a problematica da utilizacdo de imagens
recolhidas por sistemas de videovigilancia em contexto laboral, como meio de prova nos
procedimentos disciplinares, nomeadamente naqueles em que se pretenda justificar o
despedimento do trabalhador com invocacgao de justa causa. O que se pretende analisar ¢ em
que termos e em que limites essas imagens podem ser juridicamente utilizadas como prova
admissivel, sem , obviamente, violar os principios estruturantes do procedimento disciplinar
laboral e os direitos fundamentais do trabalhador, como o direito a privacidade, a protecao
de dados pessoais, ao contraditorio e a defesa. Neste sentido, torna-se para nods
imprescindivel estudar, de forma integrada, o quadro legal nacional e europeu aplicavel,
nomeadamente:

e A CRP, em especial os art.°s 26.° e 32.°

a dignidade humana, de informagoes relativas as pessoas e familias. 3. A lei garantira a dignidade pessoal e
a identidade genética do ser humano, nomeadamente na criacdo, desenvolvimento e utilizagdo das tecnologias
e na experimentagdo cientifica. 4. A privagdo da cidadania e as restri¢oes a capacidade civil s podem
efectuar-se nos casos e termos previstos na lei, ndo podendo ter como fundamento motivos politicos.”, em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-aprovacao-constituicao/1976-34520775-
50453675

3 “Artigo 20.° (Meios de vigildancia a distancia):1 - O empregador ndo pode utilizar meios de vigilancia a
distancia no local de trabalho, mediante o emprego de equipamento tecnologico, com a finalidade de controlar
o desempenho profissional do trabalhador. 2 - A utiliza¢do de equipamento referido no numero anterior é
licita sempre que tenha por finalidade a protec¢do e seguranga de pessoas e bens ou quando particulares
exigéncias inerentes a natureza da actividade o justifiquem. 3 - Nos casos previstos no numero anterior, o
empregador informa o trabalhador sobre a existéncia e finalidade dos meios de vigilancia utilizados, devendo
nomeadamente afixar nos locais sujeitos os seguintes dizeres, consoante os casos: «Este local encontra-se sob
vigilancia de um circuito fechado de televisdo» ou «Este local encontra-se sob vigilancia de um circuito
fechado de televisdo, procedendo-se a gravagdo de imagem e somy, seguido de simbolo identificativo. 4 -

Constitui contra-ordenagdo muito grave a violagdo do disposto no n.° 1 e constitui contra-ordenagdo leve a

violagdo do disposto no n.° 3.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-
46720475
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e O CT, com destaque para os art.’s 16.°, 17.° ¢ 20.° ;

e Lei da Videovigilancia (Lei n.° 1/2005, de 10 de janeiro)*;

e O RGPD?, de aplicagdo direta no ordenamento portugués;

e A jurisprudéncia relevante, cujas decisdes sdo fundamentais para interpretar o

alcance e os limites da utilizagdo da videovigilancia no local de trabalho;
e A dissertagdo serd igualmente enriquecida com o estudo da doutrina nacional.
Acredita-se que este trabalho contribuira para uma analise critica de um tema ainda atual

e juridicamente complexo, recomendando uma interpretacdo sistematica e equilibrada que
compatibilize o direito a seguranca empresarial do empregador com os direitos fundamentais

dos trabalhadores.

4 https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/1-2005-457049

5 https://eur-lex.europa.cu/eli/reg/2016/679/0j?locale=pt
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CAPITULO I
O DIREITO DO TRABALHO:
NOCAO, OBJECTO E AMBITO, ENQUADRAMENTO E GENESE HITORICA E
LEGISLATIVA, FONTES

1. NOCAO:

O Direito do Trabalho ¢ uma ciéncia juridica que regulamenta as relagdes laborais entre
empregadores e trabalhadores, instituindo direitos e deveres para ambas as partes, sendo
regulado, principalmente, pelo CT, aprovado pela Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro.

Como nos ensina nos seus estudos ROMANO MARTINEZS — a quem presto a devida
homenagem — “(...) o direito do trabalho corresponde a um conjunto de principios e normas
juridicas disciplinadoras do contrato de trabalho; ou seja, que respeitam a uma atividade
produtiva exercida livremente para outrem e de forma subordinada, bem como todas as
restantes normas e principios que estejam relacionados com o trabalho subordinado,
sempre que tais normas e principio tenham sido elaborados com a finalidade de, direta ou
indiretamente, regulamentar o trabalho subordinado.”

Na perspetiva de MENEZES LEITAO’, “O Direito do Trabalho consiste no ramo da
enciclopédia juridica que tem por objeto o trabalho subordinado.”

Para o autor LOBO XAVIER? “O Direito do Trabalho (ou o Direito Laboral) pode ser
definido como parte do Ordenamento constituida por normas e principios juridicos que
disciplinam as relagoes de trabalho”.

Em sintese, o Direito do Trabalho ¢ assim, o ramo do Direito que regula as relagdes
entre empregadores e trabalhadores, instituindo as regras sobre o vinculo empregaticio, os
deveres e direitos das partes, e procura assegurar condi¢des dignas de trabalho, protegendo
principalmente o trabalhador, que ¢ a parte mais vulneravel da relacdo, como mais a frente

se demonstrara.

2. OBJETO E AMBITO:

® MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 9.* ed., Almedina, cit., pag.43.
7 LEITAO, Luis Manuel de Menezes — Direito do Trabalho, 2.* ed., Almedina, 2010, cit., pag.11.
8 XAVIER, Bernardo da Gama — Manual de Direito do Trabalho, 4.* ed., Rei dos Livros, cit., pag. 41.
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O objeto e ambito deste ramo de Direito ¢ de forma simples, o trabalho por conta de
outrem.

Ensina-nos MENEZES LEITAO’ que: “(...) o objeto do Direito do Trabalho, nio é
assim todo o trabalhado humano, mas apenas o trabalho subordinado. Desenvolve-se, por
isso em torno de um contrato de trabalho nominado e tipico, o contrato de trabalho, o qual
disciplina as relagoes de trabalho exercidas em subordinagdo juridica. Consequentemente,
todas as outras formas de trabalho ficam fora do ambito do Direito do Trabalho.”

Para LOBO XAVIER! o que interessa ao Direito do Trabalho, é actividade que retina
as seguintes caracteristicas: “Trabalho ou labor humano, quer intelectual quer manual,
excluindo-se pois o trabalho das maquinas e animais”; “Trabalho produtivo™; Trabalho por
conta alheia.”; “Trabalho livre, em que a transmissdo previa dos frutos e utilidades para
outrem ndo é independente da vontade do trabalhador.”; “Trabalho subordinado, porque
desenvolvido sob ordens e autoridade de quem aproveita as respetivas utilidades™; e
“Trabalho em regime de Direito privado, uma vez que o trabalho dos funcionarios (do
Estado ou de outras entidades publicas) ¢ estudado pelo Direito administrativo”.

Portanto, de um lado temos o trabalho que ¢ desenvolvido de forma independente, como
¢ o caso de o prestador de servicos. Aqui, estamos perante o exercicio de fungdes auto-
organizadas, € que consubstanciam os casos em que € proprio trabalhador que define para si
proprio, as condi¢des de tempo, modo, lugar e o método técnico que aplica a sua capacidade
de trabalho. Por outro, o trabalho desenvolvido de forma subordinada, que ¢ um trabalho
hétero-organizado, i.e., um trabalho desenvolvido numa actividade organizada (empresa) e
dirigida por outra pessoa. Aqui, dentro dos limites previsto na lei, o beneficidrio do trabalho
define o tempo de trabalho, local de trabalho e de que forma devem ser realizadas as fun¢des
a desempenhar pelo trabalhador, mediante uma retribui¢do. Estamos pois perante um
trabalho dependente., i.e. subordinado.

Decorre assim que, o Direito do Trabalho tem como objetivo principal as relagdes de

trabalho que ocorrem entre sujeitos. A principal énfase do Direito do Trabalho estd nas

9 LEITAO, Luis Manuel de Menezes — Direito do Trabalho, 2.* ed., Almedina, 2010, cit., pag.11.
10 X AVIER, Bernardo da Gama — Manual de Direito do Trabalho, 4.* ed., Rei dos Livros, cit., pag. 41- 46.
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formas de trabalho que sdo livremente escolhidas e voluntariamente exercidas. Logo, as
atividades forgadas ou impostas estdo expressamente excluidas!!.

A “liberdade” neste contexto, refere-se a capacidade formal do trabalhador de aceitar
ou rejeitar uma oferta de emprego, escolher sua profissao ou atividade, e que resulta da nossa
Constitui¢do'?. O contrato de trabalho, nesse sentido, ¢ o elemento formal e primordial que
legitima e estrutura essa liberdade no exercicio profissional.

O trabalho, entendido como atividade livre e remunerada realizada em beneficio de
outrem, implica sempre a mobilizacdo de capacidades pessoais, sejam elas fisicas, mentais
ou técnicas. Para o trabalhador, isso significa aplicar suas capacidades com o objetivo de
obter uma compensacdo econdmica pelo trabalho prestado.

Este alvo ¢ realizado pela auto-organizacao do trabalhador. Ao planear sua atividade em
funcdo do tempo e espaco, combinar 0s recursos necessarios e, se necessario, colaborar com
outros, ele ¢ capaz de entregar resultados concretos. Neste processo, o trabalhador controla
sua capacidade profissional, definindo a forma, o local e a abordagem técnica com que aplica
seu potencial; ele atua com uma significativa autonomia.

No entanto, o mesmo trabalhador pode optar por desenvolver suas capacidades num
ambiente organizado e dirigido por outra pessoa, ou seja, pela entidade que beneficia de seu
trabalho. Neste cenario, o trabalhador ndo ¢ mais responsavel pela obtencao do resultado
final, uma vez que a pessoa que recebe o trabalho determina “quando”, “onde” e “como” a
tarefa deve ser executada. Este tipo de relagdo ¢ caracterizado como trabalho dependente,
onde o trabalhador esta inserido numa estrutura organizacional, criando uma relagao juridica
de subordinagdo. A dependéncia do trabalhador ndo ¢ apenas uma questdo pratica; o Direito
a reconhece e regulamenta, estabelecendo um entendimento mais profundo das interagdes
que ocorrem nesse ambito.

As relagdes de trabalho subordinado definem claramente o campo de atuacao do Direito

do Trabalho.

! Neste sentido: LEITAO, Luis Manuel Menezes — Direito do Trabalho, 2.* ed., Almedina, 2010, cit., pag.11.:
“(...) ndo sdo objecto do Direito do Trabalho as actividades for¢adas, como servi¢o militar obrigatorio, o
trabalho penitencidario ou o trabalho a favor da comunidade, como sangdo alternativa a pena de prisdo.”.

12 Art.° 47.° n.° 1 da CRP: “Todos tém o direito de escolher livremente a profissdo ou o género de trabalho,

’

salvas as restri¢ées legais impostas pelo interesse colectivo ou inerentes a sua propria capacidade.”.
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As situagdes em que o trabalhador desfruta de autonomia na realizagdo de suas funcdes
ndo se enquadram nesse ambito e sdo reguladas por outras areas do Direito.

Em resumo, o Direito do Trabalho regula especificamente as relagdes de trabalho que
sdo livres, remuneradas e subordinadas.

Vale ainda salientar que, o Direito do Trabalho ndo cria estas relagdes; ele as reconhece
e as regulamenta, baseando-se em realidades sociais pré-existentes.

A dependéncia que caracteriza esta dindmica ndo ¢ uma imposi¢do legal, mas uma
condicdo inerente a pratica laboral: ao disponibilizar sua capacidade laboral, o trabalhador
compromete-se a trabalhar, consentindo a dire¢do do credor dessa atividade (subordinacao
juridica).

O designado trabalho hétero-organizado'® ou dependente, portanto, ¢ uma condi¢o pré-

juridica que fundamenta a aplicacdo do Direito do Trabalho. A expressao “trabalho por
conta de outrem” ¢ utilizada para esclarecer este tipo de relagdo de trabalho, que se
caracteriza como uma predominante condi¢ao econdmica ou patrimonial.

Assim, o Direito do Trabalho ¢ o ramo que regulamenta o trabalho subordinado, hétero-
determinado ou nao auténomo, materializado através da celebragdo de um contrato de
trabalho, o qual tem a sua defini¢do legal no art.° 11.° do CT'*. Embora a relacio de trabalho
subordinado seja a estrutura central do Direito do Trabalho, este ramo de Direito continua a
evoluir e enfrentar novos desafios, adaptando-se as transformagdes sociais, econdmicas e
tecnologicas.

Por fim, ndo podemos deixar de referir que, o Direito do Trabalho tradicionalmente nao
abrange as relagdes de trabalho reguladas pelo Direito Administrativo, uma vez que, a funcao
publica foi sempre tratada de forma distinta no ordenamento juridico. O trabalho exercido
em fungdes publicas, tem sido regulamentado por um conjunto proprio de normas ao longo
dos anos, que visam garantir o interesse publico e a boa administragdo, com base no principio
da legalidade e na hierarquia organizacional da Administragao Publica. Neste contexto, o

Estatuto da Fungdo Publica foi historicamente o principal diploma regulador das relagdes de

13 Neste sentido: CORDEIRO, Antoénio Menezes — Manual de Direito do Trabalho, Almedina, 1991, pag. 15;
“O trabalho subordinado é um servico heterodeterminado. Como tal, analisa-se numa prestagdo - num
comportamento humano — desenvolvida sob a autoridade e direc¢do de outrem.”.
14 “Contrato de Trabalho é aquele pela qual uma pessoa singular se obriga, mediante retribuicdo, aprestar a
sua actividade a outra ou a outras pessoas, no dmbito e sob a autoridade deste.”.
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trabalho entre o Estado e os trabalhadores publicos, sem que essas relagdes fossem objeto
direto do Direito do Trabalho, que se destina, principalmente, ao setor privado.

No entanto, nas ultimas décadas, tem-se verificado uma aproximacao gradual entre o
regime juridico do trabalho no setor publico e o regime laboral comum'>. Esta mudanca
reflete uma tendéncia global de valorizagdo dos trabalhadores publicos e de reconhecimento
de direitos que se alinham cada vez mais aos direitos dos trabalhadores da iniciativa privada.
A ideia central dessa evolucdo ¢ garantir melhores condi¢des de trabalho aos trabalhadores
publicos, sem, porém, comprometer as caracteristicas do regime administrativo que regulam
as relagoes entre o Estado e os seus funcionarios. Este processo de aproximacao tem sido
marcado pela adaptacdo de diversas normas que antes eram exclusivas do Direito
Administrativo, visando equilibrar as necessidades de uma gestdo publica eficiente com a

protecao dos direitos dos trabalhadores.

3. ENQUADRAMENTO, GENESE HISTORICA E LEGISLATIVA:

O Direito do Trabalho, como codificacdo estruturada e sistematica de normas juridicas
que estatuem Unica e exclusivamente a relacao de trabalho subordinado, tem uma existéncia
na historia de Portugal bastante recente.

A nossa doutrina considera que o Direito do Trabalho, ¢ o resultado da revolucao
industrial, das questdes socio-operarias ¢ dos movimentos e organizagdes iniciadas pelos
trabalhadores'®.

Na base da origem deste ramo de Direito esta evidentemente a Revolugao Industrial, ja
que esta deu origem a inimeras questdes socais graves, tendo sido necessario a intervencao
do legislador de forma a defender o trabalhador (a parte mais fragil da relacdo juridico-

laboral).

15 Tal aproximagdo resultou inequivocamente com aprovagdo da Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro, que
aprovou o Regime de Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas e o respectivo Regulamento, muito
semelhantes ao CT, entretanto revogado pela Lei n.° 35/2014, de 20 de Junho, que aprovou Lei Geral do
Trabalho em Fungdes Publicas, a qual trouxe uma maior aproximagao a legislacao laboral comum.

16 Neste sentido: XAVIER, Bernardo da Gama Lobo — Manual de Direito do Trabalho, 4.? ed., Rei do Livros,
2020, cit., pag. 47, “O Direito do trabalho é um Direito moderno, que surge com a Revoluc¢do Industrial, o
operariado, as lutas entre o capital e o trabalho e as reflexées provocadas por esses mesmos problemas, isto

¢, a questdo social.”
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O séc. XIX foi palco de varias situagdes de revolta, destacando-se em primeiro lugar a
Revolta dos Teceloes de Manchester no ano de 1817.

A Revolta dos Teceloes de Manchester, também conhecida como a Revolta dos Teceldes
de 1817, foi um acontecimento social de grande importancia no contexto das lutas sociais e
trabalhistas em Inglaterra durante o inicio do séc. XIX. Esta revolta, surge num momento de
dificuldades econdomicas extremas, num cenario de desemprego, baixos saldrios, fome e
condig¢des de trabalho precarias, agravadas pela Revolucdo Industrial. Muitos trabalhadores,
especialmente os teceldes, enfrentavam uma crise devido a introducao de novas tecnologias,
que resultavam numa maior automacao do trabalho e na consequente redugao da necessidade
de mao de obra.

Em 1817, uma crise econdmica aprofundou-se ainda mais devido a elevada inflagdo e a
diminui¢do de saldrios, conjuntura esta, que originou uma crescente insatisfacdo entre os
trabalhadores, especialmente nas zonas industriais como a cidade Manchester, que era um
importante centro de producdo téxtil. Em resposta a estas condig¢des, muitos teceldes de
Manchester e de outras areas industriais organizavam protestos. A Revolta de 1817 comegou
quando um grupo de trabalhadores organizaram uma série de manifestagdes nas quais
reivindicaram melhores condigdes de vida e a remog¢do das maquinas que estavam a
substituir a sua mao-de-obra.

Pese embora o referido movimento tenha sido esmagado rapidamente pelas forgas do
governo inglés, ele foi um movimento precursor de mais lutas trabalhistas e manifestagdes
da classe operaria, que culminaram em eventos importantes como o Cartismo'’, que lutava
por reformas politicas e direitos trabalhistas.

Décadas mais tarde, surge a Revolta dos Canuts de 1831. Os Canuts eram os teceldes
de seda de Lyon, uma cidade famosa pela sua industria téxtil de seda, que era um dos maiores
centros de producdo de seda do mundo durante o séc. XIX. Os Canuts estavam entre os
trabalhadores mais habilidosos e qualificados, mas também enfrentavam duras condi¢des de
trabalho e graves dificuldades econdmicas. A revolta de 1831 foi uma resposta direta a essas
condi¢des, além de ser impulsionada por questdes econdmicas e sociais que afetavam

amplamente a classe trabalhadora de Lyon.

17 Movimento levado a cabo pelos trabalhadores ingleses no séc. XIX que lutaram contra a sua exploragdo.
Deste movimento surgiu em 1838 a chamada Carta do Povo, na qual se reivindicava, entre outros, o direito ao

sufragio universal secreto e a redugdo de horas de trabalho.
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Por fim, no dia 1 de Maio de 1886, foi convocada uma greve geral pelos trabalhadores
de Chicago, na qual exigiam uma jornada de 8 horas de trabalho. A greve alcangou algum
sucesso, no entanto as tensdes aumentaram, especialmente quando os empregadores e o
governo se opuseram a mesma.

Ora, como consequéncia das supra referidas revoltas, surge o pensamento oitocentista,
cuja base era a defesa da melhoria das condi¢des de trabalho. Como nos ensina MENEZES
LEITAO'"®, o movimento oitocentista, “(...) teve expressdo legislativa nas primeira leis
sociais, destinadas a proteger a situagdo dos trabalhadores, a qual se iniciou precisamente
pelos mais desprotegidos e vulneraveis de entre eles, regulamentando-se assim inicialmente
a situag¢do do trabalho de menores e das mulheres, num processo que se foi paulatinamente
estendendo aos restantes trabalhadores.”

Aqui, entre nés, durante o séc. XIX, Portugal passou por um periodo de transi¢ao
econdOmica, com o surgimento da industrializacao e a urbanizacao gradual da populagdao. Em
consequéncia, uma nova categoria trabalhista citadina comegou a surgir, especialmente nas
areas industriais ¢ nos centros urbanos. No entanto, as condi¢des de trabalho, eram
rudimentares, fortemente desumanas, com tempos de trabalho fatigantes, salarios baixos e
uma gritante auséncia de protegao social.

Em Portugal, a primeira lei do trabalho, surge no ano de 1891, com promulgacao da Lei
do Trabalho (Lei de 23 de Marco de 1891)'°, o que representou o primeiro passo importante
na regulamentag¢do das relagdes de trabalho no nosso pais. Esta legislagdo, embora limitada
no seu alcance, estabeleceu algumas normas minimas de protecdo aos trabalhadores, como
limites nos tempos de trabalho e a proibicao do trabalho infantil em determinadas condigdes.
No entanto, tais medidas eram insuficientes para enfrentar os desafios enfrentados pela
classe trabalhadora portuguesa.

A Lei do Contrato Individual de Trabalho de 1969?° (doravante LCT), aprovada pelo
DL n.° 49408, de 24 de novembro (doravante DL), que recebeu na sua composicao,
influéncias dos paises euro-democraticos, limitava muitos os direitos coletivos, uma vez que

os sindicatos ndo eram independentes, e estavam limitados em nimeros e em actividade. A

18 LEITAO, Luis Manuel Menezes — Direito do Trabalho, 2.* ed., Almedina, 2010, cit., pag.29.

19 4 regulamentagdo legal da duragdo do trabalho comegou entre nés com a Lei de 23 de Margo de 1891,
que fixou o periodo de trabalho de oito horas para os manipuladores de tabacos.”, em: https://files.dre.pt.

20 https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-1ei/49408-1969-176289
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contratagdo coletiva ndo era independente, pois carecia de ser homologada pelo ministério
portugués, para além de que o direito a grave inexistia.

Embora, segundo a nossa doutrina tenha sido uma lei técnico-juridica bem feita em
termos individuais, no que respeita aos direitos coletivos era uma lei que condicionava
severamente estes direitos.

Com a 1.* Republica Portuguesa (1910-1926), periodo em que se seguiu a queda da
monarquia, presencidmos a avangos significativos na legislacdo laboral. Novas leis foram
decretadas, garantindo direitos laborais mais amplos, como o direito a organizacao sindical,
a protecao contra a discriminagao no local de trabalho e a criagcdo de seguros de acidentes de
trabalho.

Ainda durante a 1.* Reptblica Portuguesa, em 1919 surge a Organizagdo Internacional
do Trabalho (doravante OIT)?!. O aparecimento desta organiza¢io vem na sequéncia da 1.2
Guerra Mundial e assentou na ideia de que ndo poderia existir paz sem justica social. Grande
parte do legado historico do Direito do Trabalho Internacional, reside das convengdes da
OIT, transpostas para as ordens juridicas nacionais.

Em 1926 assistimos a um golpe de estado que instituiu o Estado Novo Cooperativo, o
qual vigorou até ao ano de 1974. Durante o regime autoritario do Estado Novo, liderado por
Dr. Antonio de Oliveira Salazar, os direitos dos trabalhadores foram severamente limitados.
Nasce assim o estatuto do trabalhar nacional, estatuto este muito importante para o Direito
do Trabalho portugués, que foi buscar a sua inspiracdo a Carta Del Lavoro (Carta do
Trabalho) do regime de Benito Mussolini®.

A atividade sindical era muito controlada pelo Estado, e qualquer forma de protesto ou
reivindicagdo por parte dos trabalhadores era reprimida. No entanto, mesmo sob este regime
autoritario, algumas medidas de protecdo social foram implementadas, visando manter a
estabilidade social e politica.

Com a Revolucgao dos Cravos e a Constituigdo de 1976, que pos fim ao regime ditatorial

do Estado Novo, Portugal iniciou um periodo de democratizagao e reforma politica.

21 https://www.ilo.org/pt-pt/regions-and-countries/americas/brasil/conheca-oit

22 Escrito elaborado durante o regime fascista de Benito Mussolini, onde estavam previstas as regras
orientadoras das relagdes de trabalho italianas, nomeadamente entre empregadores, trabalhadores e Estado. —
“Sawdust Casear The Untold Story Of Mussolini And Fascism”, cit., pag. 420., em:

https://archive.org/details/SawdustCaesarTheUntoldStoryOfMussoliniAndFascism/page/n13/mode/2up
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A CRP de 1976 que foi promulgada pelo Decreto de 10/04 de 1976, veio instituir os
direitos fundamentais dos trabalhadores, da segurancga social, da liberdade sindical, o direito
a greve. Este documento constitucional serviu de base para a evolugdo futura do Direito do
Trabalho em Portugal, garantindo principios fundamentais de justica social e equidade que
vivemos hoje.

Ora, desde a codificacdo das leis do trabalho, com o CT de 2003 e depois com o CT de
2009, Portugal tem continuado a desenvolver sua legislagdo laboral para se ajustar as
mudangas sociais, econdmicas e politicas, tanto a nivel nacional como no ambito da Unido
Europeia (doravante UE)

Foram, assim, introduzidas diversas reformas com o objetivo de fortalecer os direitos
dos trabalhadores, proteger os grupos mais vulneraveis e promover condi¢des de trabalho
dignas e equitativas.

Este desenvolvimento histérico mostra uma evolugao gradual do Direito do Trabalho
em Portugal, refletindo as transformagdes sociais, politicas e economicas ao longo do tempo
e demonstrando um compromisso continuo com a protecdo e promog¢do dos direitos dos

trabalhadores.

4. FONTES DO DIREITO DO TRABALHO:

Definimos por "fontes" de Direito, em sentido técnico, os modos pelos quais as normas
juridicas sdo criadas e difundidas aos seus destinatarios, i.e., 0s mecanismos formais e
reconhecidos através dos quais o Direito ¢ produzido.

Contudo, importa distinguir entre fontes formais (em sentido técnico) e meios auxiliares
de interpretagdo e aplicagdo do Direito. Neste sentido, a CRP, embora seja a norma maxima,
¢ considerada uma fonte material, ¢ ndo uma fonte formal do Direito do Trabalho.

A doutrina e a jurisprudéncia nao sao fontes de Direito em sentido técnico, uma vez que
ndo criam normas juridicas com forca vinculativa geral, contudo t€ém um papel fundamental
na operacionalizacdo do Direito, funcionando como meios auxiliares essenciais na sua

interpretagdo, aplicacao e desenvolvimento pratico.

4.1 A Hierarquia das Fontes do Direito do Trabalho:
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A hierarquia das fontes do Direito do Trabalho reflete uma ordem normativa que pode

ser apresentada da seguinte forma:

1. Constitui¢cdo da Republica Portuguesa: A CRP ¢ obviamente a norma suprema do
sistema juridico portugués, contendo os principios fundamentais que regem o Direito
do Trabalho, como o direito ao trabalho, a segurangca no emprego, a organizacao
sindical, a negociagdo coletiva e a greve.

2. Fontes Internacionais: As normas de direito internacional, desde que ratificadas,
integram o ordenamento juridico e sobrepoem-se a legislacao interna ordinaria, nos
termos do art.° 8.° da CRP?. Estas fontes subdividem-se em:

2.1. Convencdes Internacionais Gerais

- Declaragao Universal dos Direitos do Homem (doravante DUDH);

- Pactos Internacionais das Nagdes Unidas (doravante PINU);

- Convencao Europeia dos Direitos do Homem (doravante CEDH);

- Carta Social Europeia (CSE);
2.2 Convengdes da OIT: Normas internacionais especificas da area laboral, com
particular relevancia para os direitos fundamentais dos trabalhadores.
2.3 Direito do Trabalho Europeu: Que inclui os tratados da UE, as diretivas, os
regulamentos e a jurisprudéncia do Tribunal de Justi¢a da Unido Europeia (doravante
TJUE), com impacto direto ou indireto sobre o direito laboral dos Estados-Membros

3. Fontes Internas: As fontes legislativas e normativas nacionais organizam-se de
acordo com o seu grau hierarquico e ambito de aplicagdo:

- CT (cfr. art. 1.°)

23 “]. As normas e os principios de direito internacional geral ou comum fazem parte integrante do direito
portugués. 2. As normas constantes de convengdes internacionais regularmente ratificadas ou aprovadas
vigoram na ordem interna apos a sua publicag¢do oficial e enquanto vincularem internacionalmente o Estado
Portugués. 3. As normas emanadas dos orgdos competentes das organizagoes internacionais de que Portugal
seja parte vigoram directamente na ordem interna, desde que tal se encontre estabelecido nos respectivos
tratados constitutivos.4. As disposi¢coes dos tratados que regem a Unido Europeia e as normas emanadas das
suas institui¢oes, no exercicio das respectivas competéncias, sao aplicaveis na ordem interna, nos termos
definidos pelo direito da Unido, com respeito pelos principios fundamentais do Estado de direito
democratico.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-aprovacao-

constituicao/1976-34520775-50453475
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- Leis da Assembleia da Republica e Decretos-Leis do Governo:
Legislacdo ordinaria com relevancia em matéria laboral.

- Participacio Publica e Principios Gerais do Direito: A consulta publica
no processo legislativo e os principios juridicos fundamentais, como os
principios da boa-fé, da igualdade, da proporcionalidade e da seguranca
juridica.

4. Instrumentos de Regulamentacio Coletiva de Trabalho (doravante IRCT):
Negociados entre parceiros sociais (sindicatos e entidades patronais), tém uma
natureza contratual e normativa:

- Convengdes Coletivas de Trabalho?*;
- Portarias®’;

- Portarias de Extensdo?®;

M “ds convengoes coletivas de trabalho (CCT) sdo, enquanto instrumento de regulamentagdo coletiva, uma
das fontes de direito especifica do Direito do Trabalho, ao qual se subordina o contrato de trabalho (artigo
1.? do Cédigo do Trabalho - CT). A CCT é um acordo celebrado entre associa¢oes de empregadores e de
trabalhadores, com o objetivo principal de estipular condigdes de trabalho (salarios, férias, duragdo de
trabalho, etc.). Existem as seguintes modalidades ou tipos de CCT (artigo 2.°, n.°3 do CT): a) Contrato coletivo
de trabalho — CCT celebrada entre associagdes de empregadores e trabalhadores; b) Acordo coletivo de
trabalho — CCT celebrada entre uma associa¢do sindical e uma pluralidade de empregadores para diferentes
empresas; e ¢) Acordo de empresa — CCT celebrada entre uma associagdo sindical e uma entidade patronal
para uma so empresa. No que respeita ao conteudo da CCT, a lei enumera um conjunto de referéncias e
matérias que deve constar obrigatoriamente desta (artigo 492.°, n.° 1 do CT), sob pena de recusa do seu
deposito no Ministério do Trabalho (o que impedira a sua publicagdo e entrada em vigor — artigo 494.° do
CT). Constam desse elenco a designagdo das entidades celebrantes, o nome e qualidade dos respetivos
representantes, o ambito e area de aplicagdo, a data de celebragado, identificagdo da convengdo revista, prazo
de vigéncia, etc. A CCT, apos o respetivo deposito, é publicada no Boletim do Trabalho e Emprego e entrara
em vigor na data estabelecida ou, na falta de mengdo expressa, cinco dias apos a publicacdo (artigo 519.° do
CT e artigo 2.° da Lei Formulario — Lei n.° 74/98, de 11 de novembro, alterada por diversa legislacdo

posterior).”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/lexionario/termo/convencao-coletiva-trabalho

25 Refere-se a um ato administrativo, emitido pelo Governo (Ministro responséavel pela 4rea laboral e pelo setor
de atividade), que estabelece condi¢des de trabalho para certos setores ou categorias profissionais.
26 Em Portugal, uma Portaria de Extensio é um instrumento administrativo que estende os efeitos de uma CCT

a empregadores e trabalhadores que ndo sdo membros das organizagdes signatarias da CCT.
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- Portarias de Condi¢des de Trabalho?’;

5. Usos Laborais: Praticas reiteradas e reconhecidas num determinado setor ou
empresa, desde que ndo contrariem normas legais ou convencionais. Tém carater supletivo,
aplicando-se apenas quando inexistam normas escritas aplicaveis.

Como vimos, a CRP encontra-se no topo da piramide das fontes do Direito do Trabalho.
Embora constitua o suporte fundamental de todo o ordenamento juridico portugués, no
ambito especifico do Direito do Trabalho, reveste-se de uma importancia especial. Para além
de consagrar os direitos, liberdades e garantias fundamentais, a nossa Constitui¢ao contém
um conjunto de normas diretamente direcionadas para o Direito do Trabalho, nomeadamente
os art.°s 56.° a 59.° da CRP. Aliés, na doutrina portuguesa, ha autores que se referem a este
conjunto normativo como uma verdadeira "Constituicdo Laboral", dada a relevancia e
especificidade com que sdo tratados os direitos dos trabalhadores.

Assim, podemos afirmar que neste ramo do Direito, a CRP assume uma relevancia ainda
mais realgada do que noutros ramos juridicos, funcionando como um fundamento normativo
e orientador para toda a legislacdo laboral subsequente.

Ora, quanto as fontes internacionais do Direito do Trabalho, estas tém origem no quadro

das organizacdes internacionais das quais Portugal ¢ membro. Estas fontes desempenham
um papel fundamental na defini¢cdo e garantia de direitos laborais a nivel global e nacional.
Referimo-nos, essencialmente, a quatro grandes entidades:

- Organizacao das Nag¢des Unidas (doravante ONU) — através de documentos como a
Declaragao Universal dos Direitos do Homem (doravante DUDH) e os Pactos Internacionais

dos Direitos Humanos (doravante PIDH);

27 “4 portaria de condicdes de trabalho é uma fonte de direito especifica do Direito do Trabalho, a qual se
subordina o contrato de trabalho (artigo 1.° do Codigo do Trabalho), incluida nos instrumentos de
regulamentagdo coletiva de trabalho de cariz ndo negocial - artigos 1.° e 2.° do Codigo do Trabalho (CT). A
portaria de condi¢oes de trabalho é emitida pelo ministro da darea laboral e pelo ministro responsavel pelo
setor de atividade, na sequéncia de um procedimento administrativo, no qual se elaboram os estudos
preparatorios dessa portaria, a cargo de uma comissdo técnica (artigo 518.° do CT). A elabora¢do de uma
portaria de condi¢oes de trabalho estd dependente da verifica¢do de diversos pressupostos (artigo 517.° do
CT): a) Contexto social e economico propicio (“quando circunstancias sociais e economicas o justifiquem”);
b) Inexisténcia de associagoes sindicais ou de empregadores; e c) Impossibilidade de recurso a portaria de
extensdo. Entre as matérias abordadas numa portaria de condi¢ées de trabalho poderdo estar mudangas na
tabela salarial, a atualizagdo do subsidio de refei¢do, a duragdo do trabalho, a duracdo do periodo de férias,

etc.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/lexionario/termo/portaria-condicoes-trabalho
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- Conselho da Europa (doravante CE)— que promove instrumentos como a Convengao
Europeia dos Direitos do Homem (CEDH) e a Carta Social Europeia (CSE);

- Organizag¢ao Internacional do Trabalho (OIT) — especializada na regulamentagdo das
relagdes laborais, cujas convengdes e recomendagdes t€ém grande relevancia no Direito do
Trabalho;

- Unido Europeia (doravante UE) — através de diretivas, regulamentos e jurisprudéncia
do Tribunal de Justiga da Unido Europeia (doravante TJUE), que harmonizam normas
laborais entre os Estados-Membros.

Em suma, estas fontes internacionais afetam profundamente o ordenamento juridico
portugués, obrigando o legislador nacional a respeitar e integrar os principios e direitos
fundamentais consagrados a nivel internacional.

No tocante as fontes internas, importa desde logo mencionar o art.° 1.° do CT?® que

identifica as fontes especificas aplicaveis as relagdes laborais. Nos termos deste dispositivo,
os contratos de trabalho estdo sujeitos, de forma particular, a duas fontes fundamentais:

i) IRCT, como as convengdes coletivas de trabalho (doravante CCT):

As CCT sao, enquanto instrumentos de regulamentacao coletiva, uma fonte especifica
do Direito do Trabalho, a qual se subordina o contrato de trabalho individual, conforme
previsto no artigo 1.° do CT. Representam a materializagao da autonomia coletiva, através
da qual os parceiros sociais (sindicatos e associagdes de empregadores) definem, por mutuo
acordo, normas laborais aplicdveis a um determinado grupo de trabalhadores e
empregadores. As CCT sao na pratica, assim, acordos celebrados entre associagdes de
empregadores e associagdes de trabalhadores, com o objetivo principal de estipular
condigdes de trabalho, tais como salarios, duragdao do trabalho, férias, licengas, direitos
sindicais, entre outros aspetos relevantes da relacdo laboral.

Nos termos do art.° 2.°, n.° 3 do CT%, existem diferentes modalidades de convencgdes

coletivas de trabalho, designadamente:

28 «Q contrato de trabalho esta sujeito, em especial, aos instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho,
assim como aos usos laborais que nao contrariem o principio da boa fé.”

29 “3 _ As convencgoes colectivas podem ser: a) Contrato colectivo, a convengdo celebrada entre associagdo
sindical e associagdo de empregadores; b) Acordo colectivo, a convengdo celebrada entre associagdo sindical
e uma pluralidade de empregadores para diferentes empresas;, c) Acordo de empresa, a convengdo celebrada
entre associagdo sindical e um empregador para uma empresa ou estabelecimento.”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-46717975
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ii) Contrato coletivo de trabalho;

iii) Acordo coletivo de trabalho;

iv) Acordo de empresa.

Em suma, resulta que o Direito do Trabalho possui fontes normativas proprias, que
refletem as suas especificidades e os seus principios orientadores, ndo sendo extensiveis a
outros ramos do Direito. Esta autonomia normativa traduz-se, por exemplo, na existéncia de
regras especialmente adaptadas a dindmica das relagdes laborais, que exigem uma resposta

juridica flexivel e adequada a constante evolu¢do do mundo do trabalho.
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CAPITULO 11
DO CONTRATO DO TRABALHO: NOCAO E CARATERISTICAS

1. NOCAO:

O conceito de contrato de trabalho esta previsto no art.® 1152.° do Coédigo Civel®®
(doravante CC). Este dispositivo legal foi reproduzido pelo entdo art.’ 1.° da Lei do Contrato
Individual de Trabalho?! (doravante LCT) e hoje pelo art.° 11.° do CT*.

Por sua vez, o art.° 1153.° do CC*, remete a regulamentacdo do contrato de trabalho
para legislagdo especial, ou seja, para o CT e sua legislagdo complementar.

O CT veio introduzir uma ligeira nuance ao art.° 1152.° do CC, pois se examinarmos o
art.’ 11.° do CT encontramos a seguinte definicao: “Contrato de trabalho é aquele pelo qual
uma pessoa singular se obriga, mediante retribui¢do, a prestar a sua actividade a outra ou
a outras pessoas, no ambito de organizagdo e sob dire¢do destas.” Com esta ligeira variante
do art.®° 11° do CT em relacdo ao art.° 1152.° do CC, surgiram na doutrina nacional davidas
quanto a possibilidade do contrato de trabalho se aplicar ou ndo as pessoas coletivas, dividas
que foram sanadas pelo CT. Da referida varidvel, resulta ainda que, o plural “outras pessoas”
deve ser relacionado com o disposto no art.° 101.° do CT** que versa sobre a pluralidade de

empregadores, situacdo que ¢ permitida pelo Direito do Trabalho.

30 “Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribui¢do, a prestar a sua
actividade intelectual ou manual a outra pessoa, sob a autoridade e direcdo desta.” — Codigo Civil Anotado,
Volume III, Contrato em Especial, Jos¢ Alberto Gonzalez, 2.* ed. Quid Juris Sociedade Editora, 2020.

31 “Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua
actividade intelectual ou manual a outra pessoa, sob a autoridade e direc¢do desta”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-1€i/49408-1969-176289

32 “Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa singular se obriga, mediante retribui¢do, a prestar a
sua actividade a outra ou outras pessoas, no dmbito de organiza¢do e sob a autoridade destas.” em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-46719275

3«0 contrato de trabalho estd sujeito a legislacdo especial.” em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-

consolidada/decreto-1ei/1966-34509075-49890875

3 «] - O trabalhador pode obrigar-se a prestar trabalho a varios empregadores entre os quais exista uma
relacdo societdiria de participagoes reciprocas, de dominio ou de grupo, ou que tenham estruturas
organizativas comuns.” em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-
46729575
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Por tltimo, a questdo sobre a organizagao, referéncia que ¢ muito importante € ¢ o que
justifica varios principios e normas neste ramo de direito. A titulo de exemplo temos o
principio pacta sunt servanda®, que por forca desta importancia organizacional, em termos
de local de trabalho e organizagao do tempo de trabalho, acaba por sofrer alguns desvios ao
principio da invariabilidade da prestacdo devida. E o que resulta a propdsito da mobilidade

funcional, prevista no art.° 120.° do CT.

2. CARACTERISTICAS:

Decorre da definicdo de contrato de trabalho que este apresenta-se como um contrato

bilateral e sinalagmatico, em que as prestagdes das Partes (trabalhador e empregador) sdo

a origem juridica uma da outra. Por um lado temos o trabalhador que labuta por um
retribui¢ao paga pelo empregador, por outro, um empregador que paga uma retribuicao
porque o trabalhador trabalha.

E ainda um contrato infungivel no que toca a prestagio que o trabalhador se encontra
vinculado, i.e., a prestacdo de trabalho é personalissima e ndo pode ser substituida por outra
pessoa sem o consentimento do empregador.

Trata-se ainda de um contrato consensual, ja que o mesmo requer a anuéncia de ambas
as Partes, mas ndo depende de nenhuma forma concreta para a sua validade e eficacia —

Principio da Liberdade de Forma — nao tem qualquer exigéncia de forma ad substancium.

O contrato de trabalho, identifica-se ainda como um ajuste de execucdo continuada, i.¢.,
nao se resolve por meio de prestagdes instantaneas — como € o caso do contrato de compra e
venda — e por isso assenta numa ideia de continuidade.

O contrato de trabalho identifica-se necessariamente como um contrato oneroso, porque
as prestacoes principais resultantes do mesmo sao a obrigacao de trabalhar e o devedor de

assalariar. Neste sentido, quanto a onerosidade do contrato de trabalho, ensina ALBERTO

35 «Q principio “pacta sunt servanda” foi criado pelas Escolas medievais dos Glosadores e dos Comentadores,
a partir de um texto de ULPIANO que reproduz o edictum do pretor, no qual promete que mantera os pactos
feitos sem dolo, sem infragdo e sem fraude as leis.” — JUSTO, Anténio dos Santos, O Principio “Pacta Sunt

Servanda” (Direitos Romano e Portugués), Repositorio Universidades Lusiada, 2021.
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GONZALEZ*® que o contrato de trabalho é oneroso “(...) uma vez que contem um sistema
de contrapartida instituido.”.

Quanto ao elemento essencial do contrato de trabalho, ndo podiamos deixar de salientar
a subordinacdo juridica®’, i.e., o trabalhador encontra-se sujeito as ordens e dire¢des da

entidade empregadora. Neste sentidlo AMADEU GUERRA?® afirmando que: *(...) o traco

fundamental que carateriza este tipo de rela¢do contratual — e que o distingue — é a
existéncia de uma subordinacdo juridica do trabalhador.”

O contrato de trabalho ¢ assim, um acordo ajustado entre o empregador e o trabalhador,
em que este ultimo compromete-se a prestar servigos sob a direcao e autoridade do primeiro,
mediante uma retribui¢o. O contrato pode ser celebrado de forma escrita ou verbal®’.

A nocao de contrato de trabalho em Portugal tem sido amplamente analisada e discutida
por diversos juristas e académicos. Entre os varios autores, destacamos em primeira linha,
ROMANO MARTINEZ*, cujas contribui¢des ajudam a moldar a compreensio e a pratica
do direito laboral no pais, e que oferece uma andlise detalhada do contrato de trabalho,

focando-se na natureza juridica deste acordo e nas suas implicagdes legais.

36 GONZALEZ, José Alberto — Cddigo Civil Anotado, Volume III, Contratos em especial (Art.’s 874.°a 1250.°,
2. ed., 2020.

37 Em termos simples, significa que o trabalhador, ao celebrar um contrato de trabalho, acorda em submeter-se
a autoridade do empregador no que respeita a organizagao, diregdo e disciplina do trabalho, desde que estas
ordens estejam dentro dos limites legais e contratuais

38 GUERRA, Amadeu — 4 Privacidade no Local de Trabalho — As Novas Tecnologia e o Controlo dos
Trabalhadores Através de Sistemas Automatizados — Uma Abordagem ao Codigo do Trabalho, 2004,
Almedina, cit., pag. 21.

390 contrato de trabalho pode ser celebrado oralmente ou por escrito (contrato consensual), ndo dependendo
do cumprimento “da observancia de forma especial, salvo quando a lei determina o contrario” (artigo 110.°
do Codigo do Trabalho), pelo que, neste ambito, se aplicardo as normas do Codigo Civil. O Codigo do
Trabalho ou legislagdo extravagante podem, ao abrigo da parte final do citado artigo 110.° do Codigo do
Trabalho, impor a forma escrita para determinados tipos de contrato de trabalho. No dmbito deste codigo,
impde-se, por exemplo, a forma escrita, quanto ao contrato de trabalho celebrado com trabalhador
estrangeiro ou apatrida (artigo 5.°, n.° 1), contrato de trabalho a termo (artigo 141.°, n.° 1), contrato de
trabalho a tempo parcial (artigo 153.° n.° 1), contrato de trabalho intermitente (artigo 158.°, n.° 1), etc. Mas
existe também legisla¢do que pode impor a forma escrita do contrato de trabalho, como ocorre, por exemplo,
com o contrato de trabalho desportivo (artigo 6.°, n.° 2 da Lei n.° 54/2017, de 14 de julho).” em:
https://diariodarepublica.pt/dr/lexionario/termo/forma-contrato-trabalho-codigo-trabalho

40 MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 2019, 9.* ed., Almedina, cit., pags. 299-313.

33


https://diariodarepublica.pt/dr/lexionario/termo/forma-contrato-trabalho-codigo-trabalho  

Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

Quanto a natureza juridica, este autor ensina que o contrato de trabalho ¢ uma relacao
juridica complexa que envolve ndo apenas a prestagcdo de trabalho em si, mas também uma
série de direitos e deveres reciprocos que se estendem além da simples troca de trabalho por
salario. Este autor aponta ainda para a importancia dos contratos coletivos de trabalho, que
estabelecem condi¢des de trabalho para grupos de trabalhadores e desempenham um papel
crucial na regulacdo das relagdes laborais.

Nas suas palavras, resulta que o contrato de trabalho ¢ aquele pelo qual uma pessoa se
obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade intelectual ou manual a outra pessoa,
no ambito da organizagdo e sob a autoridade desta.

Como caracteristicas essenciais do contrato de trabalho, destaca a subordinagao juridica,
a pessoalidade, a retribui¢do, e funcao social.

Quanto a subordinagdo juridica, esclarece que a mesma consiste na incorporagao do
trabalhador na organizagao empresarial do empregador, estando submetido as suas ordens e
diretrizes.

Relativamente a pessoalidade, refere que, a pessoalidade implica que o trabalhador deva
executar pessoalmente as suas fun¢des, ndo podendo fazer-se substituir por outra pessoa sem
o consentimento do empregador.

No que diz respeito a retribuicao entende que, a retribuicdo constitui a contrapartida
econdmica do trabalho prestado pelo trabalhador, sendo um direito fundamental no ambito
da relagao laboral.

Por ultimo, no que toca a fun¢ao social do contrato de trabalho, considera que o contrato
de trabalho realiza uma fung¢ao social crucial, contribuindo para a estabilidade econémica e
social dos trabalhadores, além de garantir a sua integragdo e protecdo no mercado de
trabalho.

Ora, a nocao de contrato de trabalho em Portugal, conforme supra analisada, abrange,
entre outros, constituintes essenciais como a subordinagdo juridica, a pessoalidade e a
retribuicao.

Além disso, reconhece-se a utilidade social do contrato de trabalho e a complexidade
das relacdes juridicas laborais.

Quanto a nos, temos como defini¢ao de contrato de trabalho o acordo escrito celebrado
entre empregador (pessoa fisica ou juridica que contrata) e trabalhador (pessoa fisica que
presta o servigo), que tem como objetivo a prestacdo de servico pelo trabalhador, de forma

continua e subordinada ao empregador, mediante uma remuneragao, cujo trabalho deve ser
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realizado pessoalmente pelo trabalhador contratado de forma continua e regular, o qual deve
seguir a ordens, instrugdes e diretrizes do empregador. (Partes; Objetivo; Remuneragdo;
Subordinac¢do Juridica; Pessoalidade; Nao Eventualidade).

No ambito da subordinacdo juridica, como carateristica do contrato de trabalho, o

trabalhador presta os seus servigos sob a autoridade e direcdo do empregador, seguindo as

suas instru¢des e normas internas. Como ja supra referido, a subordinacdo juridica é um dos

elementos essenciais do contrato de trabalho, pois refere-se a relagdo de hierarquia existente
entre o empregador e o trabalhador, donde o empregador tem o poder de dirigir, controlar e
“fiscalizar” o trabalho do seu contratado. No contrato de trabalho, o empregador determina
as tarefas a serem realizadas, estabelece horarios, define objetivos e avalia o desempenho do
trabalhador. O trabalhador, por sua vez, deve seguir as orientacdes do empregador, cumprir
as tarefas designadas e estar subordinado as normas e politicas internas da empresa.

A subordinacdo juridica é fundamental para caracterizar o vinculo de trabalho e garantir

os direitos laborais do trabalhador. E ainda importante destacar que esta, ndo implica uma
submissao total do trabalhador a sua entidade patronal, mas sim e apenas uma relacdo de
dependéncia e dire¢do do trabalho.

A subordinacdo juridica diferencia-se naturalmente da submissdo total do trabalhador

ao empregador, pelo fato de que esta ¢ uma relagdo de dependéncia e dire¢ao do trabalho,
enquanto, que, a dependéncia total implica necessariamente numa subjuga¢do do trabalhador
a vontade do empregador, sem regras, sem qualquer autonomia ou liberdade de a¢do. Na

subordinacdo juridica, o trabalhador est4 sujeito as orientagcdes e controlo do empregador

no que diz respeito ao cumprimento das tarefas e ao alcance dos objetivos previamente
estabelecidos. O trabalhador deverd seguir as instru¢cdes do empregador, cumprir horarios,
objetivos, normas da empresa, etc.. Contudo, tal ndo significa necessariamente que o
trabalhador perda a sua individualidade ou sua capacidade de tomar decisdes dentro dos
limites do trabalho.

A submissdo total é considerada uma forma de abuso de poder e violagdo dos direitos

do trabalhador. A legislagdo laboral vigente em Portugal, protege o trabalhador contra
qualquer forma de submissao, garantindo os seus direitos e estabelecendo limites para o
exercicio do poder do empregador.

Na subordinacdo juridica, o trabalhador esta sujeito as diretrizes e orientagdes do

empregador, mas ainda assim, mantém uma certa autonomia e liberdade dentro dos limites

do trabalho. Tal significa que, o trabalhador tem a capacidade de tomar decisdes relacionadas
35



Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

a execucdo das suas tarefas, desde que as mesmas estejam de acordo com as instrugdes e
objetivos estabelecidos pelo empregador. O trabalhador tem a liberdade de utilizar o seu
Know-how para desempenhar as suas tarefas da melhor maneira possivel, desde que, dentro
dos parametros definidos.

Importa aqui distinguir a subordinagdo juridica da dependéncia técnica e economica.

A dependéncia técnica, ndo ¢ mais do que o trabalhador seguir a instru¢des do

empregador, embora, atualmente, cada vez mais, haja autonomia técnica dos trabalhadores,

obviamente sem prejuizo da subordinagdo juridica. A dependéncia economica, consiste
basicamente a dependéncia que o trabalhador tem em relagao ao seu vencimento que ¢ pago
pelo empregador.

No ambito da pessoalidade, dizer que o contrato de trabalho € pessoal, ¢ o mesmo que
dizer que o trabalhador ndo pode ser trocado por outro sem o consentimento do empregador.

Por fim, e sobre a remuneragao, local de trabalho e respetiva duragao, o trabalhador tem
direito a uma compensa¢do monetaria pelo servigo prestado, conhecida como saldrio, em
resultado do trabalho realizado de forma continua ou regular num determinado local de

trabalho onde exercera as suas fung¢des, podendo ser o local de trabalho fixo ou varidvel.

2.1. A SUBORDINACAO JURIDICA E O ART.’ 12.°-A DO CT — QUID JURIS?:

No seguimento do que dissemos supra a cerca da subordinacdo juridica, consideramos

o

importante falarmos em breves linhas sobre o novo art.® 12.°-A do CT, aditado pela Lei n.
13/2023, de 3 de abril*! — diploma que aprovou a designada “Agenda do Trabalho digno” —
que veio estabelecer uma nova presuncao de laboralidade, no ambito da actividade para as
plataformas digitais.

Em conformidade, parece-nos importante, neste capitulo, abordarmos brevemente, a
distingdo entre a subordinacao juridica do art.® 12.° do CT e a subordinacao juridica do art.°
12.°-A do CT, que ¢ subtil, mas juridicamente relevante, nomeadamente para fins de
qualificagdo contratual, e abordamos algumas criticas feitas a este novo preceito.

Ora, o art.® 12.°do CT trata da qualificacdo do contrato de trabalho, estabelecendo que a

relacdo juridica deve ser qualificada em fung¢do dos factos reais que a compdem,

41 https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/13-2023-211340863
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independentemente da forma que as partes lhe tenham dado. J4 o art.° 12.°-A do CT*,
introduzido pela Lei n.° 13/2023, de 3 de abril, cria uma presuncdo legal de existéncia de

contrato de trabalho quando estejam verificados certos indicios objetivos de subordinagao.

2 “Artigo 12.°-A (Presungdo de contrato de trabalho no dmbito de plataforma digital) 1 - Sem prejuizo do
disposto no artigo anterior, presume-se a existéncia de contrato de trabalho quando, na relagdo entre o
prestador de atividade e a plataforma digital se verifiquem algumas das seguintes caracteristicas: a) A
plataforma digital fixa a retribui¢do para o trabalho efetuado na plataforma ou estabelece limites mdaximos e
minimos para aquela; b) A plataforma digital exerce o poder de dire¢do e determina regras especificas,
nomeadamente quanto a forma de apresentagdo do prestador de atividade, a sua conduta perante o utilizador
do servi¢o ou a presta¢do da atividade,; c) A plataforma digital controla e supervisiona a presta¢do da
atividade, incluindo em tempo real, ou verifica a qualidade da atividade prestada, nomeadamente através de
meios eletronicos ou de gestdo algoritmica; d) A plataforma digital restringe a autonomia do prestador de
atividade quanto a organizagdo do trabalho, especialmente quanto a escolha do horadrio de trabalho ou dos
periodos de auséncia, a possibilidade de aceitar ou recusar tarefas, a utiliza¢do de subcontratados ou
substitutos, através da aplicag¢do de sangoes, a escolha dos clientes ou de prestar atividade a terceiros via
plataforma; e) A plataforma digital exerce poderes laborais sobre o prestador de atividade, nomeadamente o
poder disciplinar, incluindo a exclusdo de futuras atividades na plataforma através de desativag¢do da conta;
f) Os equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados pertencem a plataforma digital ou sdo por esta
explorados através de contrato de loca¢do. 2 - Para efeitos do numero anterior, entende-se por plataforma
digital a pessoa coletiva que presta ou disponibiliza servigos a distancia, através de meios eletronicos,
nomeadamente sitio da Internet ou aplica¢do informdtica, a pedido de utilizadores e que envolvam, como
componente necessaria e essencial, a organizacdo de trabalho prestado por individuos a troco de pagamento,
independentemente de esse trabalho ser prestado em linha ou numa localizag¢do determinada, sob termos e
condi¢ées de um modelo de negocio e uma marca proprios. 3 - O disposto no n.° I aplica-se independentemente
da denominagdo que as partes tenham atribuido ao respetivo vinculo juridico. 4 - A presung¢do prevista no n.°
1 pode ser ilidida nos termos gerais, nomeadamente se a plataforma digital fizer prova de que o prestador de
atividade trabalha com efetiva autonomia, sem estar sujeito ao controlo, poder de dire¢do e poder disciplinar
de quem o contrata. 5 - A plataforma digital pode, igualmente, invocar que a atividade é prestada perante
pessoa singular ou coletiva que atue como intermediario da plataforma digital para disponibilizar os servigos
através dos respetivos trabalhadores. 6 - No caso previsto no numero anterior, ou caso o prestador de
atividade alegue que é trabalhador subordinado do intermediario da plataforma digital, aplica-se igualmente,
com as necessarias adaptagoes, a presun¢do a que se refere o n.° 1, bem como o disposto no n.° 3, cabendo ao
tribunal determinar quem é a entidade empregadora. 7 - A plataforma digital ndo pode estabelecer termos e
condi¢ées de acesso a prestagdo de atividade, incluindo na gestdo algoritmica, mais desfavoraveis ou de
natureza discriminatoria para os prestadores de atividade que estabelecam uma relacdo direta com a
plataforma, comparativamente com as regras e condigoes definidas para as pessoas singulares ou coletivas

que atuem como intermediarios da plataforma digital para disponibilizar os servicos através dos respetivos
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O art.° 12.° do CT, assume assim uma funcao qualificativa geral. Este dispositivo legal
estabelece o critério material da subordinagao juridica como elemento essencial do contrato
de trabalho, contudo ndo a define taxativamente. A sua analise carece de uma ponderagdo
casuistica, considerando diversos elementos — como a sujeicdo ao poder disciplinar, de
direcdo e controlo do empregador. Trata-se de um conceito aberto e flexivel, que ¢ aferido a
luz da realidade factual da relagdo entre as partes.

Por sua vez, o art.° 12.°-A do CT, veio criar uma presuncdo legal de existéncia de
contrato de trabalho sempre que se verifiquem cumulativamente alguns indicios objetivos
de subordinacdo. Tais indicios funcionam como parametros quantificaveis ou observaveis:
por exemplo, exercicio da atividade em local determinado pelo beneficidrio, sujeigdo a

horarios, pagamento regular, entre outros. Neste caso, ndo se exige a demonstragdo completa

trabalhadores. 8 - A plataforma digital e a pessoa singular ou coletiva que atue como intermediario da
plataforma digital para disponibilizar os servigos através dos respetivos trabalhadores, bem como os
respetivos gerentes, administradores ou diretores, assim como as sociedades que com estas se encontrem em
relagdo de participagoes reciprocas, de dominio ou de grupo, sdo solidariamente responsaveis pelos créditos
do trabalhador emergentes de contrato de trabalho, ou da sua viola¢do ou cessagdo, celebrado entre o
trabalhador e a pessoa singular ou coletiva que atue como intermedidrio da plataforma digital, pelos encargos
sociais correspondentes e pelo pagamento de coima aplicada pela pratica de contraordenagdo laboral
relativos aos ultimos trés anos. 9 - Nos casos em que se considere a existéncia de contrato de trabalho,
aplicam-se as normas previstas no presente Codigo que sejam compativeis com a natureza da atividade
desempenhada, nomeadamente o disposto em matéria de acidentes de trabalho, cessagdo do contrato,
proibicdo do despedimento sem justa causa, remunera¢do minima, férias, limites do periodo normal de
trabalho, igualdade e ndo discriminagdo. 10 - Constitui contraordena¢do muito grave imputavel ao
empregador, seja ele a plataforma digital ou pessoa singular ou coletiva que atue como intermedidrio da
plataforma digital para disponibilizar os servigos através dos respetivos trabalhadores que nela opere, a
contratagdo da prestagdo de atividade, de forma aparentemente autonoma, em condigdes caracteristicas de
contrato de trabalho, que possa causar prejuizo ao trabalhador ou ao Estado. 11 - Em caso de reincidéncia,
sdo ainda aplicadas ao empregador as seguintes san¢oes acessorias: a) Privacao do direito a apoio, subsidio
ou beneficio outorgado por entidade ou servigo publico, designadamente de natureza fiscal ou contributiva ou
proveniente de fundos europeus, por periodo até dois anos;, b) Privagdo do direito de participar em
arrematagoes ou concursos publicos, por um periodo até dois anos. 12 - A presun¢do prevista no n.° I aplica-
se as atividades de plataformas digitais, designadamente as que estdo reguladas por legislagdo especifica
relativa a transporte individual e remunerado de passageiros em veiculos descaracterizados a partir de
plataforma  eletronica.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-
213560865
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da subordina¢ao juridica tal como definida pela doutrina classica, mas sim a verificacao
desses elementos tipicos, que geram automaticamente a presunc¢ao de laboralidade. A 16gica

¢ probatoria e pratica: facilitar a requalificagdo de relagdes laborais dissimuladas.

Em suma:
Critérios Art.°12.°do CT Art.° 12.°-A do CT
Funciao Qualifica juridicamente a relagdo Estabelece uma nova
contratual. presunc¢ao de contrato de

trabalho.

Tipo Juridica e material, avaliada caso a | Objetiva, baseada em

de subordinacao caso. indicios enumerados na lei.

Onorosidade O trabalhador tem de provar a O empregador tem de ilidir

da prova existéncia subordinagao. a presungdo de existéncia
de subordinacao

Ambito Geral e dogmatico Especifico, com finalidade

de aplicacio pratica e protetora.

Prova da relacdo | Requer andlise integral da relagdo. | Bastam certos elementos

laboral formais (ex.: horario,
retribuicao).

Em suma, a subordinag¢ao juridica do art.® 12.° do CT remete para o conceito tradicional,
dogmatico e material, que exige uma analise profunda da relagdo de trabalho, ao passo que
art.’ 12.°-A do CT, funciona como um mecanismo probatorio, mais objetivo e centrado na
verificagdo de indicios tipicos de dependéncia e inser¢do funcional.

Quanto as criticas, este novo preceito mereceu alguns comentdrios por parte da nossa

doutrina, nomeadamente as de JOAO LEAL AMADO®* que sintetizamos de seguida:

i) Critica ao conteudo de algumas alineas — a falacia da peticao de principio:

BAMADO, Jodo Leal — “As Plataformas Digitais € o Novo Art. 12- A do Cédigo do Trabalho Portugués:
Empreendendo ou Trabalhando?”, Coloquios do Supremo Tribunal de Justiga, em: https://www.stj.pt/wp-

content/uploads/2024/02/livro-digital-direito-do-trabalho-2022.pdf
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JOAO LEAL AMADO argumenta que, considerar como indicios de existéncia de um
contrato de trabalho o exercicio de poder de dire¢do e disciplinar pela plataforma digital
configura uma peti¢cdo de principio (isto é, um raciocinio circular). A ideia é que: A lei
presume a existéncia de um contrato de trabalho com base na demonstracao de fatos que ja
sdo, por defini¢do, constitutivos desse contrato, i.e., nao ha um salto indiciario do conhecido
para o desconhecido, como exige o conceito de presuncdo legal (cfr. art.° 349.° do CC*),

mas sim uma afirmac3o tautolégica*: “hd contrato de trabalho porque ha elementos tipicos

de um contrato de trabalho™*.

Dai a critica ao legislador: ao tentar criar uma presuncao legal, teria apenas reatirmado
o conceito que se pretendia demonstrar. Esta critica ¢ juridicamente pertinente, pois toca
num ponto sensivel do uso de presungdes: ndo se pode presumir o que ja ¢ evidente por

definicao.

ii) Critica ao que falta nas alineas — a auséncia do critério da insercio

organizacional:

O segundo ponto ¢ mais construtivo: JOAO LEAL AMADO considera que a auséncia
de uma referéncia a inexisténcia de organizagcdo empresarial propria por parte do prestador
¢ uma omissao relevante. Isto ¢ coerente com a evolucdo do conceito legal de contrato de
trabalho, particularmente no art. 11.° do CT*', que substituiu o critério da direcdo pelo da

insercdo na organizacao do empregador. A proposta ¢ que a dependéncia organizacional

4 “Artigo 349.° (Nogdo): Presuncées sdo as ilagdes que a lei ou o julgador tira de um facto conhecido para

firmar um facto desconhecido.”, em: http://bdjur.almedina.net/citem.php?field=item_id&value=970781

45 Repeticdo da mesma ideia.
4 AMADO, Jodo Leal — As Plataformas Digitais e o0 Novo Art. 12- A do Cédigo do Trabalho Portugués:
Empreendendo ou Trabalhando?, Coloquios do Supremo Tribunal de Justiga, em: https://www.stj.pt/wp-

content/uploads/2024/02/livro-digital-direito-do-trabalho-2022.pdf

47 “Artigo 11.° (Nogdo de contrato de trabalho): Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa singular
se obriga, mediante retribui¢do, a prestar a sua actividade a outra ou outras pessoas, no dmbito de
organizagdo e sob a autoridade destas.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-

34546475-46719275
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deveria figurar como critério relevante para presumir a existéncia de contrato de trabalho, o
que seria mais alinhado com a l6gica atual da subordinacdo juridica.

Em suma, este autor sustenta que: O legislador cometeu um erro técnico ao criar uma
suposta presuncao baseada em indicios que, na verdade, ja sdo suficientes para a propria
qualificagdo juridica do vinculo. E perdeu a oportunidade de incluir critérios mais modernos
e funcionais, como a inser¢ao organizacional, que sdo mais compativeis com as novas formas

de trabalho mediadas por plataformas digitais.
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CAPITULO I1I
DOS SUJEITOS: O TRABALHADOR vs. EMPREGADOR

1. TIPOS DE SUJEITOS:

De uma forma generalista, podemos dizer que os sujeitos de uma relagado juridica sdo as
Partes que participam dessa relagdo, i.e., aqueles que possuem direitos e deveres dentro de
um vinculo juridico. Estes sujeitos podem ser distinguidos de acordo com a natureza da
relacdo juridica e o papel que desempenham nela. Em termos gerais, podemos falar em trés
tipos de sujeitos:

i) Sujeito Ativo (ou Titular do Direito), ¢ a pessoa que detém o direito em questdo e,
portanto, pode exigir ou reclamar a sua satisfagao. No caso de uma obrigagao, o sujeito ativo
¢ aquele que tem o direito de exigir o cumprimento do dever da outra parte. Por exemplo,
num contrato de compra e venda, o sujeito ativo ¢ o vendedor que tem o direito de receber o
pagamento;

ii) Sujeito Passivo (ou o Obrigado), € a pessoa que possui o dever de cumprir uma

obrigacao, ou seja, € quem tem a responsabilidade de realizar algo em favor do sujeito ativo.
No exemplo do contrato de compra e venda, o sujeito passivo sera o comprador, que tem a
obrigagdo de pagar o preco do bem;

iii) Sujeito Secunddrio, que ndo apesar de ndo ser Parte principal na relagdo juridica,

ainda assim possui alguma relagdo com o vinculo. Por exemplo, numa relagdo juridica que
envolve a prestacdo de uma garantia, ou um fiador que presta fianga num contrato de locagao,
o fiador ¢ sujeito secundario na relagdo juridica, pois ele assume uma obrigagdo a favor do
locador, mas ndo ¢ a parte principal do contrato.

Porém, no ambito do Direito do Trabalho, deve-se evitar o uso da terminologia “relacdo
juridica”, e utilizar a terminologia “situagdo juridica”, pois esta tem um alcance mais vasto.

Conforme ensina ROMANO MARTINEZ®, a expressio “situacdo juridica” laboral
“(...) abrange, ndo s6 estas relacdes juridicas” — Empregador Vs. Trabalhador — “que se
estabelecem no ambito do direito do trabalho, bem como outras realidades dificilmente

reconduziveis aos conceito de relagdo juridica.”

“ MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 9.* ed., Almedina, 2019, cit., pag.131.
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2. O TRABALHADOR:

2.1.A (IN) DEFINICAO DE TRABALHADOR NO AMBITO DO DIREITO
COMUNITARIO:

No ambito do Direito Comunitario ha uma omissao quando a defini¢do de “trabalhador”.
Todavia, ao longo dos anos, o TJUE tem vindo a “gerar” jurisprudéncia que conduz a uma
construcao do conceito de “trabalhador”.

Salientamos o Acérdio Balkaya*® >°

, que se refere a decisao do TJUE proferida a 9 de
julho de 2015, no ambito processo n.° C-229/14, entre Ender Balkaya e a empresa Kiesel

Abbruch-und Recycling Technik Gmb.

i) Contextualizacdo do Caso Balkaya:

Ender Balkaya, foi um funcionario da empresa alema (Kiesel Abbruch-und Recycling
Technik GmbH) ao abrigo de um programa de formagdo e reintegracdo no mercado de
trabalho, financiado com fundos publicos. Pese embora desempenhasse fungdes regulares
na empresa, nao recebia remuneracao diretamente desta, mas sim através de um subsidio
publico. A empresa encerrou as suas atividades e procedeu a despedimentos coletivos sem
notificar previamente a autoridade publica competente, conforme exigido pela Diretiva

98/59/CE sobre despedimentos coletivos.

ii) Questao Juridica:

4 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX:62014CJ0229

50 Este acorddo tem sido frequentemente utilizado como fundamento interpretativo na jurisprudéncia do TJUE,
refor¢ando o conceito funcional e autonomo de “trabalhador” em diversos dominios do direito laboral europeu.
Nao identificamos nenhum acérddo posterior do TJUE que replique integralmente o decidido em Balkaya
relativamente ao seu enunciado especifico — ou seja, a caracterizagdo de trabalhadores ndo remunerados como
abrangidos pela Diretiva em contexto de despedimento coletivo. Porém, a jurisprudéncia mais recente do
TJUE tem citado por diversas vezes o acorddo Balkaya como parte da linha interpretativa sobre a qualificagdo
do estatuto de trabalhador e os principios de protegdo aplicaveis, sobretudo nas propostas legais europeias

relativas ao trabalho atipico/os trabalhadores das plataformas digitais e trabalho temporario.
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A principal questao juridica apresentada ao douto TJUE, foi determinar se uma pessoa
em situacdo idéntica a de Balkaya deveria ser considerada "trabalhador" no sentido da

Diretiva 98/59/CE, mesmo ndo recebendo remuneracao diretamente do empregador.

iii) Decisao do Tribunal:

O TJUE concluiu que Balkaya deveria ser considerado "trabalhador" para efeitos da
Diretiva 98/59/CE. O TJUE determinou que a nog¢ao de "trabalhador" ¢ uma nog¢ao autbnoma
do direito da UE e deve ser interpretado de forma ampla, abrangendo qualquer pessoa que,
durante um determinado periodo de tempo, preste servigos sob a dire¢ao de outra pessoa, em
troca de uma remuneracao. O facto de a remuneracao ser paga por uma entidade terceira,

como uma agéncia publica, ndo exclui a qualificagcdo como "trabalhador".

iv) Importancia do Acordao:

O referido acordao teve consequéncias significativas para a interpretacdo do conceito
de "trabalhador" no direito da UE, especialmente no contexto de programas de formagao e
reintegragdo financiados publicamente. Reforca a prote¢dao dos trabalhadores em situacdes
ndo tradicionais de emprego, garantindo-lhes os direitos previstos na legislagao da UE, como
os procedimentos aplicaveis em casos de despedimentos coletivos. Assim;

O TJUE, enfatizou no acérdao supra referido, que o conceito de "trabalhador" ¢ uma
noc¢ao independente do direito da UE e deve ser interpretado de forma ampla, abrangendo
qualquer pessoa que, durante um determinado periodo de tempo, preste servigos sob a
direcdo de outra pessoa, em troca de uma remuneragdo. O facto de a remuneragdo ser paga
por uma entidade terceira, como uma agéncia publica, ndo exclui a qualificacdo como
"trabalhador".

Desta decisao resultou jurisprudéncia do TJUE no sentido de que “(...) a relagdo de
trabalho (e a nogdo de trabalhador que a acompanha) compreende os seguintes elementos:

i) presta¢do de uma actividade economica;

ii) exercicio de uma actividade real e efectiva:

iii) remuneracado,
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951,

iv) subordinagdo juridica.’”"; e que “(...) o conceito de trabalhador ndo implica

necessariamente a celebragdo de um contrato de trabalho, bastando para tanto que a pessoa
seja parte numa relacdo de trabalho.” >

Em suma, e segundo FRANCISCO FERNANDES * “O T.J tem definido trabalhador
como a pessoa que presta a favor de outra e sob a sua dire¢do uma actividade, auferindo
como contrapartida uma remuneragdo.”.

Acrescenta ainda este autor que: “O T.J tem sustentado a natureza autonoma de conceito

comunitario de trabalhador e a sua independéncia relativamente as qualifica¢oes adoptadas

pelos direitos nacionais ou pelas partes do contrato de trabalho.”

2.2.A DEFINICAO DE TRABALHADOR NO NOSSO ORDENAMENTO
JURIDICO:

O CT nao apresenta uma defini¢do expressa de “trabalhador”, tal como ¢ por exemplo
apresentada no art.® 4.° da Lei n.° 102/2009, de 10 de Setembro®*, nos termos do qual:
“«Trabalhadory a pessoa singular que, mediante retribuicdo, se obriga a prestar servigo a
um empregador e, bem assim, o tirocinante, o estagiario, o aprendiz e 0os que estejam na
dependéncia economica do empregador em razdao dos meios de trabalho e do resultado da
sua atividade, embora ndo titulares de uma relagdo juridica de emprego.”

Nio obstante, do art.’ 11.° do CT> podemos extrair um conceito de “trabalhador”.
Assim, e de forma basica e direta, “trabalhador” ¢ a pessoa fisica e singular que, mediante
retribui¢do, se obriga a prestar a sua atividade a outra ou outras pessoas, no ambito de
organizac¢do e sob a autoridade destas. Explicando melhor:

- Pessoa fisica: so os individuos podem ser trabalhadores, ndo as empresas;

51 FERNANDES, Francisco Liberal — O conceito de trabalhador no direito social comunitdrio, 1.* ed.,
Gestlegal, 2019, cit., pag.48.

52 Idem.

53 Idem.

Shttps://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?artigo_id=1158 A0004&nid=1158&tabela=leis&p

agina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=
3 Art.° 11.° do CT: “Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa singular se obriga, mediante
retribuicdo, a prestar a sua actividade a outra ou outras pessoas, no ambito de organizagdo e sob a autoridade

destas.”
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- Pessoa singular: Na doutrina debateu-se ha uns anos, se o trabalhador corresponde
unicamente a pessoa singular, ou se, poderd também ser uma pessoa colectiva. Contudo,
parece ser consensual na doutrina que, o trabalhador jamais pode ser uma pessoa colectiva.
Neste sentido, LOBO XAVIER>®, segundo o qual: “4 prestacdo do trabalhado tem cardcter
pessoal e é sempre executada por pessoa fisica (pessoa singular), caracteristica hoje
assumida na nogdo legal de contrato de trabalho (art. 11.9).”.

No mesmo sentido vai, SA e MELO"’ esclarecendo que: “(....) a lei do trabalho, na
defini¢do do contrato individual (art. 11.°), identifica-o como pessoa singular, pessoa fisica,
um individuo.”

- Mediante retribui¢ao: ha uma compensacao financeira (salério).

- Prestar a sua atividade: realiza um trabalho.

- Sob autoridade, direcio e organizacao de outrem: existe subordinagao juridica —
o trabalhador segue instrugdes e ordens do empregador.

Assim, do art. 11.° do CT, resulta que o Direito do Trabalho aborda o conceito de

trabalhador numa perspetiva contratual e restritiva — trabalhador em sentido restrito.

2.3. CONCLUSAO CRIiTICA:

A andlise desenvolvida evidencia uma clivagem substancial entre a abordagem adotada
pelo Direito da UE e a consagrada no ordenamento juridico nacional quanto a definicdo de
“trabalhador”.

A jurisprudéncia emanada do TJUE, especialmente do acérdao Balkaya, demonstra uma
clara tendéncia para a adoc¢do de um conceito autoénomo, funcional e inclusivo, que privilegia
a realidade da prestacdo de trabalho em detrimento da qualificagdo juridica formal da
relacdo. Esta orientagdo jurisprudencial amplifica claramente o &mbito de protecdo laboral
no contexto europeu, permitindo a inclusao de individuos em situagdes atipicas ou precarias

— como estagidrios, beneficiarios de programas de reinser¢do ou outros prestadores de

56 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo — Manual de Direito do Trabalho, 4.* ed., Rei do Livros, 2020, cit., pag.
421.
57 MELO, Alberto de S& e Mello — Direito do Trabalho para Empresas, 6. ed., reformulada, ampliada,

atualizada, com anotacdes, Almedina, 2025, cit., pag.39.
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atividade subordinada, mesmo quando ndo existe um vinculo contratual tradicional ou a
remunerac¢do ndo ¢ assegurada diretamente pelo empregador.

Tal posicionamento revela uma clara opcao pela efetividade dos direitos sociais e pela
salvaguarda da dignidade do trabalhador enquanto elemento estrutural do modelo social
europeu.

Em contraste, o nosso ordenamento juridico, embora contenha elementos que permitem
uma leitura mais abrangente (como o disposto no art.° 11.° do CT ou do art.’ 4.° da Lei n.°
102/2009, de 10 de Setembro), mantém uma concec¢do predominantemente contratualista e
restritiva do conceito de trabalhador. Esta abordagem pode traduzir-se em lacunas de
protecdo, sobretudo quando confrontada com as novas dinadmicas laborais, como o trabalho
mediado por plataformas digitais, os programas publicos de emprego ou formas hibridas de
colaboragao profissional.

Neste contexto, impde-se uma reflexao critica sobre a necessidade de reconciliagdo entre
o Direito nacional e o Direito da UE, ndo apenas para assegurar a uniformidade de aplicagao
das normas, mas, nomeadamente, para garantir uma tutela efetiva e adaptada a realidade
contemporanea do trabalho. A evolucdo do conceito de trabalhador deve, assim, acompanhar
a metamorfose das relagdes laborais, reforgando o papel protetor do Direito do Trabalho face
a crescente complexidade do mercado e a fragmentagdo das formas de prestacdo de

atividade.

3. O EMPREGADOR

3.1.CONCEITO DE EMPREGADOR:

A semelhanca do que acima se disse, sobre o conceito de “trabalhador”, o CT, também
nao apresenta uma defini¢do expressa de “empregador”, tal como € por exemplo apresentada
no art.® 4.° da Lei n.° 102/2009, de 10 de Setembro®® , segundo o qual: “«Empregadory a
pessoa singular ou coletiva com um ou mais trabalhadores ao seu servigo e responsavel
pela empresa ou estabelecimento ou, quando se trate de organismos sem fins lucrativos, que

detenha competéncia para a contratagdo de trabalhadores.”

8https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?artigo_id=1158 A0004&nid=1158&tabela=leis&p

agina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=
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Embora nao seja definido expressamente no art.® 11.° do CT “empregador”, este pode
ser entendido como: A pessoa singular ou coletiva (ou seja, um individuo ou uma empresa)
que recebe a prestacdo de atividade do trabalhador, paga-lhe uma retribuicdo, e exerce
autoridade e direcdo sobre ele, no ambito de uma relacao laboral subordinada. Portanto, o
empregador: i) ¢ quem beneficia do trabalho prestado; ii) tem o poder de direcao, disciplina
e organizacao; iii) tem o dever de pagar o salario.

Para SA e MELO* “O Cédigo do Trabalho formula indiretamente uma defini¢cdo de
empregador — a pessoa, individual ou colectiva, de direito privado, titular de uma empresa,
que tenha, habitualmente, trabalhadores ao servico (art. 442.%2-a)).”

Desta forma, compreende-se que o empregador, seja pessoa fisica ou juridica, € aquele
que passa a dispor da forca de trabalho do trabalhador. Esta disponibilidade decorre do
vinculo contratual ajustado entre as partes, no qual o trabalhador cede sua mao de obra em
troca de uma remuneragao, estabelecendo, assim, uma relagdo de emprego entre contratante
e contratado.

Por fim, temos ainda o conceito de empregador na vertente publica, que se refere ao
sujeito de direito da relagdo juridica de emprego publico, estabelecida nos termos da Lei
Geral do Trabalho em Fungdes Publicas. Este pode ser o Estado ou qualquer outra pessoa
coletiva publica abrangida por essa lei.

Ap6s as supra consideragdes sobre o conceito legal de empregador e suas caracteristicas

especificas, passar-se-a a analise dos poderes que lhe sdo conferidos pela Lei.

3.2 PODERES DO EMPREGADOR:

Como bem sabemos, aquando da celebracdo de contrato de trabalho, resultam da lei,
vérios deveres® a que o empregador estd obrigado, mas também sdo-lhe conferidos vérios
poderes de organizagao e autoridade. O CT confere assim ao empregador trés tipos de poder:

i) poder de diregdo®';

5% MELO, Alberto de Sa e Mello — Direito do Trabalho para Empresas, 6.* ed., reformulada, ampliada,
atualizada, com anotac¢des, Almedina, 2025, cit. pag.44.

60 cft. art. © 127. ° do CT.

%1 O poder de diregio encontra previsio no art.° 97.° do CT.
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ii) poder disciplinar®?;
iii) poder regulamentar®.

Encontramos o poder de direcdo no art.”° 97.° do CT, o qual atribui ao empregador a

responsabilidade de estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado, dentro dos
limites definidos pelo contrato e pelas normas que o regulam, particularmente a lei, os
instrumentos de regulamentagdo coletiva do trabalho e os regulamentos internos da empresa.

O poder de direcao fundamenta-se no contrato de trabalho e na subordinagao juridica,

que impde ao trabalhador o dever de obediéncia. No entanto, tal obediéncia nao ¢ absoluta,
i.e, o trabalhador nfio estd obrigado a cumprir ordens que sejam ilegitimas®*.

A importancia deste poder reside no fato de permitir ao empregador ajustar os contornos
da concretizagdo do contrato de trabalho, de forma a garantir o alcance dos seus objetivos
organizacionais € empresariais.

Assim, embora o conceito de contrato de trabalho, conforme o art.° 11.° do CT, oculte

atualmente a referéncia expressa ao poder de dire¢do do empregador, podemos concluir que

este poder ndo perde relevancia nem intensidade no contexto da execugdo dos contratos de
trabalho, pois ele ¢ intrinseco a propria natureza do contrato.
Por sua vez, encontramos o poder disciplinar no art.° 98.° do CT. Como ensina

MONTEIRO FERNANDES®, o poder disciplinar: “Consiste na faculdade, atribuida ao

empregador, de aplicar, internamente, san¢oes aos trabalhadores cuja conduta conflitue
com os padroes definidos na empresa ou se mostre inadequada a corregdo efectiva do
contrato.”

O poder regulamentar tem abrigo no art.® 99.° do CT, que traduz-se essencialmente na

faculdade que o empregador tem de determinar internamente regras — regulamento interno

da empresa — que regulamentem a forma como o trabalho ¢ prestado e de que forma devera

62O poder disciplinar encontra previsdo no art.° 98.° do CT.

3 O poder regulamentar encontra previsio no art.° 99.° do CT.

84 Neste sentido: “O poder de dire¢io do empregador tem limites, o trabalhador néo deve obediéncia sempre
que a ordens ou instrugoes se mostrem contrarias aos seus direitos e garantias, designadamente se
contrariarem qualquer das previsées constantes do art. 129.°, n.° 1, do CT” — MARTINEZ, Pedro Romano -
Direito do Trabalho -, 9.* ed, Almedina, 2019.

% FERNANDES, Anténio Monteiro — Direito do Trabalho, 17.° ed., Almedina, 2014 cit., pag. 243.
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ser organizado. Como esclarece MADEIRA DE BRITO® “ (...) sdo regras de natureza
organizativa e disciplina.”

Ora, destes trés poderes conferidos ao empregador, consideramos que os dois primeiros
poderes — Direcao e Disciplinar — sdo os que lhe conferem a tal posi¢do de supremacia que
detém sobre o trabalhador. Talvez o poder mais “rico” € poder disciplinar.

Mas antes ndo podemos de deixar de falar sobre a relagdo que existe entre o poder de
direcdo e o poder disciplinar, i.e., se o poder disciplinar ¢ autdbnomo do poder de dire¢ao, ou,
se ¢ uma continuagao deste? Na doutrina encontramos duas teses duas possiveis respostas
esta questao:

i) A tese da autonomia do poder disciplinar em relagdo ao poder de dire¢do — tese que

acolhe mais seguidores na nossa doutrina. Neste sentido, MADEIRA DE BRITO%| que
refere que: “O poder de dire¢do autonomiza-se em rea¢do aos restantes poderes do
empregador (...)".

ii) A tese monista que considera o poder disciplinar como uma extensao do poder de
direcio. PALMA RAMALHO®, recusa esta tese, pois considera que “(...) esta perspetiva
esvazia o conteudo do poder disciplinar, que fica reduzido a mero garante da eficacia do
poder de dire¢do.”

Assim, o poder disciplinar do empregador ¢ uma prerrogativa que permite a este tomar

medidas para conservar a ordem, a disciplina e a produtividade dentro do ambiente de

% MADEIRA DE BRITO, Pedro — Anotagdo IV ao art.° 99.° do CT - Cédigo de Trabalho Anotado, Pedro
Romano Martinez, Luis Miguel, Monteiro, Joana Vasconcelos, Pedro Madeira de Brito, Guilherme Machado
Gray e Luis Gongalves da Silva, 13.% ed., Almedina, 2020.
67 MADEIRA DE BRITO, Pedro — Anotagdo IV ao art.® 99.° do CT - Codigo de Trabalho Anotado, Pedro
Romano Martinez, Luis Miguel, Monteiro, Joana Vasconcelos, Pedro Madeira de Brito, Guilherme Machado
Gray e Luis Gongalves da Silva, 13.% ed., Almedina, 2020.
%8 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado do Direito do Trabalho, Parte 117, 9.* ed., reimpressio,
2024, cit., pag. 610.
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trabalho. Tal poder, ¢ executado dentro de certos limites legais e principios, como o da
proporcionalidade®® e unicidade.

S6 com a celebragdo do contrato de trabalho, ¢ que ¢ dada a possibilidade a uma das
partes (empregador) apreciar e julgar o comportamento do outro contraente (trabalhador),
obviamente sujeita a fiscalizacdao judicial. Em nenhum outro contrato de direito privado,
existe este poder disciplinar’!

Sobre o fundamento e legitimidade do poder disciplinar, MONTEIRO FERNANDES
72 sustenta que tém de ser combinadas duas teses:

i) A primeira tese, considera que o poder disciplinar encontra a sua razao no contrato de
trabalho, uma vez que este formaliza uma transagao por forga da qual o trabalhador transmite
a outra a disponibilidade da sua for¢a de trabalho e o empregador coloca-se numa posi¢ao
em que pode corrigir e orientar essa prestacao;

ii) A segunda tese, sustenta que o motivo do poder disciplinar atribuido ao empregador
estd intrinseco a propria organizacdo de trabalho, uma vez que o trabalhador tem de ser
sempre organizado e supervisionado pelo empregador, i.e, € necessario que alguém estipule
regras e quem as faga cumprir em caso de incumprimento das mesmas.

Assim, para este autor, devera combinar-se estas duas teses, pois s6 assim se explica o
poder disciplinar.

Para ROMANO MARTINEZ"? as duas teses — contratualista e institucionalista “(...)
ndo se encontram verdadeiramente em contraposicoes, elas apresentam-se como duas
perspetivas diferentes em relagdo ao mesmo problema.”. Mais refere este autor que: “O

poder disciplinar funda-se no contrato de trabalho, nos termos do qual as partes podem

% O empregador deve garantir que a sangdo aplicada sangdo aplicada seja proporcional a gravidade da infragdo
cometida. Isso significa que a “pena” deve ser adequada a natureza do comportamento do trabalhador e as
circunstancias do caso concreto

70 Este principio estabelece que o empregador ndo pode impor mais de uma sangdo disciplinar pela mesma
infracdo. Ou seja, se um trabalhador comete uma infracdo, ele ndo podera ser punido mais de uma vez pelo
mesmo ilicito criminal.

! Neste sentido MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 9.* ed., Almedina, 2019, cit., pag. 655.:
“(...) o poder disciplinar corresponde a um autotutela com um desenvolvimento que ndo encontra paralelo em
outros contratos.”

2 FERNANDES, Anténio Monteiro — Direito do Trabalho, 17.2 ed., Almedina, 2014.

3 MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 9.* ed., Almedina, 2019, cit., pag. 664.
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autotutelar os seus interesses, como acontece em muitos outros contratos. So que na relag:do
laboral, por motivos relacionados com a execugdo continuada, com a relagdo de confianga,
com a organizagdo empresarial, etc., leva a que a autotutela contratual esteja
particularmente desenvolvia, este ultimo é o fundamento institucional. As perspetivas
contratuais e institucionais complementam-se.”

A posicao do empregador na relagdo de trabalho subordinado ¢ qualificada como uma
posicao de poder, o que torna o contrato de trabalho desequilibrado e, por conseguinte, Gnico,
quando comparado com outros dos contratos no ambito do direito privado.

Nos contratos em geral, as partes envolvidas t€ém posicoes juridicas distintas, mas
equivalentes, com direitos e deveres reciprocos. No entanto, no caso concreto do contrato de
trabalho, a subordina¢do ao empregador confere a este um controlo significativo sobre a
execuc¢ao do trabalho, gerando um desequilibrio nas relagdes. Este desequilibrio resulta da
possibilidade que empregador tem, de dirigir, fiscalizar e até alterar as condic¢des de trabalho,
conferindo-lhe uma posi¢do de autoridade sobre o trabalhador. Por esta razdo, o Direito do
Trabalho procura atenuar essa disparidade por meio de normas que asseguram os direitos
minimos do trabalhador, protegendo sua dignidade e garantindo condi¢des de trabalho justas
e adequadas.

Esta natureza unica da relagdo de trabalho justifica a necessidade de um tratamento
juridico diferenciado, que considere a vulnerabilidade do trabalhador diante do poder do
empregador, visando equilibrar essa relacdo e assegurar condi¢des de trabalho justas e
dignas.

Com o objectivo de amenizar o desequilibrio inerente a relagao de trabalho, muito t€m
contribuido as leis laborais, que criam institutos juridicos e mecanismos de defesa do
trabalhador, com o objetivo de reduzir a supremacia do empregador. Este objetivo ¢
conseguido por meio da exigéncia de limites as condutas do empregador, assegurando ao
trabalhador a preservacao dos elementos essenciais da relacdo de trabalho, como, entre
outros, as funcdes, a categoria profissional, a jornada de trabalho e a retribuicao.

Neste contexto, a protecao normativa dirigida ao trabalhador tem sido essencial, quer
pela CRP quer pelo CT, que, tém vindo, a consolidar e aumentar esses direitos. Como ensina
JOSE ABRANTES™ “4 relacio laboral é uma relacdo de poder-sujei¢cdo, em que a

liberdade de uma das partes é susceptivel de ser feita perigar pelo maior poder economico

7 ABRANTES, José Jodo — Estudos de Direito do Trabalho, AAFDL Editora, 2028, cit., pag. 171-172.
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e social da outra. O trabalhador e o empregador sdo sujeitos de um contrato sui generis,
que alicerca essa relagdo de poder-sujei¢do, dai derivando a necessidade de prote¢do da
parte em relacdo a qual a sua liberdade e a sua dignidade se podem encontrar em perigo
face ao poder economico do outro contraente.”

Por fim, e quanto a titularidade do poder disciplinar, muito resumidamente, resulta do

art.® 329, n.° 4 do CT”°, que tal poder nio obstante ser da titularidade do empregador, outros
poderdo exercé-lo por delegagdo, como por ex.: o superior hierarquico, mas nos termos em
que o empregador prever. Sendo ainda também comum, serem os advogados a tramitar os
procedimentos disciplinares e a decidir da aplicacao de sang¢des, desde que munidos dos
necessarios poderes de representagdo. Neste sentido, JOAO LEAL AMADO° “(...)o titular
do poder disciplinar é o empregador, mas nada impede que o procedimento seja
desencadeado por um superior hierdarquico, com competéncia disciplinar, ou até por uma

entidade externa (p. ex., um advogado), em representagdo do empregador.”.

4. DIREITOS, DEVERES E GARANTIAS DAS PARTES NA RELACAO
LABORAL

4.1. DIREITO AO TRABALHO A LUZ DA CONSTITUICAO:

O direito ao trabalho consagrado no art.® 58.° da CRP, assume-se como um dos pilares
fundamentais do Estado de Direito Democratico e Social, refletindo a centralidade do ser
humano no ordenamento juridico portugués.

Nos termos do disposto no n.° 1 do art.® 58.° da CRP, “Todos tém direito ao trabalho”.
Esta formulagdo reflete uma opg¢do constitucional clara: o trabalho é reconhecido como um

direito universal, aplicavel a todos os cidaddos, independentemente da sua origem, género,

5 Artigo 329.° (Procedimento disciplinar e prescri¢do): “4. O poder disciplinar pode ser exercido directamente
pelo empregador, ou por superior hierarquico do trabalhador, nos termos estabelecidos por aquele.” em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-46758575

6 AMADO, Jodo Leal - Contrato de Trabalho”, 2.* ed., 2010, publicagdo conjunta de Wolsters Kluwer

Portugal e Coimbra Editora, cit., pag. 395.
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idade, condi¢do econémica ou social — Principio da Igualdade’’. A universalidade deste
direito vincula o Estado a adogao de politicas publicas que assegurem oportunidades reais
de acesso ao emprego, combatam o desemprego e promovam a inclusdo socioeconémica. O
n.° 2 do mesmo dispositivo legal refor¢a esta ideia ao estabelecer que o direito ao trabalho
inclui o direito a livre escolha de profissao ou tipo de trabalho, o direito a formagao e
promocao profissional, bem como o direito a condi¢gdes de trabalho dignas e socialmente
respeitadoras da pessoa humana. Assim, a nossa Constitui¢ao nao se limita a reconhecer o
direito de acesso ao emprego, mas exige também que o trabalho exercido seja digno,
valorizador e compativel com a dignidade humana. A liberdade de escolha da profissao e do
local de trabalho inscreve-se no conjunto dos direitos fundamentais da pessoa, sendo
expressiva da autonomia individual e da liberdade de realizagdo pessoal. Esta liberdade esta,
no entanto, sujeita a limitagdes que visem a protecdo do interesse publico ou a salvaguarda
de outros direitos fundamentais, como, por exemplo, os requisitos legais de habilitacao
técnica para o exercicio de certas profissdes. Por outro lado, o direito a formagao e promocao
profissional assumem um papel estratégico num contexto de constantes mutagdes do
mercado laboral. A nossa Constituicdo impde ao Estado o dever de assegurar mecanismos
de qualificagdo e requalificagdo continuas dos trabalhadores, facilitando a sua adaptacgao as
exigéncias de uma economia cada vez mais complexa, tecnoldgica e competitiva.

Importa destacar o art.° 58.° da CRP’®, o qual deve ser interpretado em conexdo com o

art.® 59.° da CRP”’, que enumera os direitos dos trabalhadores em concreto, nomeadamente

70 Principio da Igualdade, tem consagragdo constitucional no art.° 13.°, n.° 1 da CRP, e segundo o qual: “/.
Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei. 2. Ninguém pode ser privilegiado,
beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia,
sexo, raga, lingua, territorio de origem, religido, convic¢oes politicas ou ideologicas, instru¢do, situa¢do
economica, condi¢do social ou orienta¢do sexual.”

8 “Artigo 58.° (Direito ao trabalho): 1. Todos tém direito ao trabalho. 2. Para assegurar o direito ao trabalho,
incumbe ao Estado promover: a) A execu¢do de politicas de pleno emprego; b) A igualdade de oportunidades
na escolha da profissdo ou género de trabalho e condi¢ées para que ndo seja vedado ou limitado, em fun¢do
do sexo, o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais; c) A formagdo cultural e técnica
e a valorizagdo profissional dos trabalhadores.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-

consolidada/decreto-aprovacao-constituicao/1976-34520775-49442075

9 “Artigo 59.° (Direitos dos trabalhadores): 1. Todos os trabalhadores, sem distin¢do de idade, sexo, raca,

cidadania, territorio de origem, religido, convicgoes politicas ou ideologicas, tém direito: a) A retribui¢cdo do
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o direito a retribuicao, a igualdade, a seguranga no trabalho, ao descanso, a protecao em caso
de desemprego e a assisténcia em caso de acidente ou doenca profissional. Ambos os
preceitos formam um corpo coerente de protecdo constitucional ao trabalho, concebido ndo
apenas como fator de producao, mas como elemento estruturante da realizagao pessoal, da
coesdo social e da justica econdmica.

A fung¢do do Estado no plano do direito ao trabalho ¢ eminentemente positiva. De acordo
com o n.° 3 do artigo 58.°, o Estado tem o dever de promover “a execugdo de politicas de
pleno emprego”, através da articulagdo de politicas econdmicas, educativas e sociais.

Em sintese, o direito ao trabalho previsto no artigo 58.° da CRP traduz um compromisso
politico-constitucional com a dignidade da pessoa humana, o desenvolvimento econdmico e
a justica social. Ele impde ao Estado e a sociedade a responsabilidade de criar condi¢des que
possibilitem o acesso de todos a um trabalho livremente escolhido, justamente remunerado

e exercido em ambiente seguro e respeitador dos direitos fundamentais.

trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o principio de que para trabalho igual
salario igual, de forma a garantir uma existéncia condigna; b) A organizagdo do trabalho em condigoes
socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliagdo da actividade
profissional com a vida familiar; c) A prestac¢do do trabalho em condicoes de higiene, seguranca e saude, d)
Ao repouso e aos lazeres, a um limite mdximo da jornada de trabalho, ao descanso semanal e a férias
periédicas pagas; e) A assisténcia material, quando involuntariamente se encontrem em situagdo de
desemprego; f) A assisténcia e justa repara¢do, quando vitimas de acidente de trabalho ou de doenga
profissional. 2. Incumbe ao Estado assegurar as condi¢oes de trabalho, retribui¢do e repouso a que os
trabalhadores tém direito, nomeadamente: a) O estabelecimento e a actualizag¢do do saldrio minimo nacional,
tendo em conta, entre outros factores, as necessidades dos trabalhadores, o aumento do custo de vida, o nivel
de desenvolvimento das forcas produtivas, as exigéncias da estabilidade economica e financeira e a
acumulagdo para o desenvolvimento, b) A fixa¢do, a nivel nacional, dos limites da duragao do trabalho; c) A
especial protec¢ao do trabalho das mulheres durante a gravidez e apos o parto, bem como do trabalho dos
menores, dos diminuidos e dos que desempenhem actividades particularmente violentas ou em condigdes
insalubres, toxicas ou perigosas; d) O desenvolvimento sistemdatico de uma rede de centros de repouso e de
férias, em cooperagdo com organizagoes sociais; e) A protecc¢do das condicées de trabalho e a garantia dos
beneficios sociais dos trabalhadores emigrantes, f) A protec¢do das condigdes de trabalho dos trabalhadores-
estudantes. 3. Os salarios gozam de garantias especiais, nos termos da lei”, em:
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-aprovacao-constituicao/1976-34520775-
49442875
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O direito ao trabalho, previsto na CRP, ndo se limita a possibilidade de exercer uma
atividade remunerada. Ele representa, na verdade, um direito fundamental que implica um
conjunto de garantias essenciais a dignidade da pessoa humana e ao desenvolvimento
pessoal, social e profissional do cidaddo. E neste contexto que se insere o art.° 59.° da CRP,
que estabelece os direitos dos trabalhadores, assumindo um papel fulcral na arquitetura
constitucional do sistema laboral portugués. O n.° 1 do referido artigo consagra uma série de
direitos que tém como objectivo garantir condigdes de trabalho justas, equitativas e dignas.
Entre estes, destaca-se o direito a retribuicao proporcional a quantidade, natureza e qualidade
do trabalho, consagrando-se, simultaneamente, o principio da igualdade retributiva. Este
principio, vertido na expressao "para trabalho igual, salario igual", impede discriminagdes
salariais injustificadas e visa assegurar justi¢a material nas relacdes laborais.

Paralelamente, a Constituicdo prevé o direito a exercer a atividade profissional em
condig¢des que valorizem o trabalhador, tanto no plano pessoal como social. Tal valorizagao
implica o reconhecimento do trabalho como instrumento de realizacdo individual, de
integracdo social e de afirmag¢do da cidadania. O trabalhador ndo pode, por isso, ser reduzido
a um mero instrumento produtivo, devendo ser respeitado enquanto sujeito de direitos e
titular de expectativas legitimas quanto a evolugdo da sua carreira e condig¢des laborais.
Outro direito consagrado ¢ o de gozar de condi¢des de higiene, segurancga e saude no local
de trabalho. A promog¢ao de ambientes laborais seguros ndo s6 previne acidentes e doengas
profissionais, como também contribui para o bem-estar psicoldgico e fisico do trabalhador,
sendo um dever primordial do empregador, mas também um imperativo do Estado.

Além disso, a Constitui¢do protege o direito ao repouso e ao lazer, através da limitagao
da jornada laboral, da consagracdo do descanso semanal e do direito a férias pagas. Estes
direitos visam ndo apenas a recuperagdo das forgas fisicas e mentais do trabalhador, mas
também a promocgao do equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Outras garantias relevantes incluem o direito ao subsidio de desemprego — enquanto
instrumento de protecao social em situagdes de perda involuntéria de emprego —, bem como
o direito a assisténcia e reparacdo em casos de acidentes de trabalho ou doengas
profissionais. Estes mecanismos nao sao mais do que a expressao concreta do principio da
protecao do trabalhador em situagdes de vulnerabilidade, constituindo pilares do modelo
constitucional de seguranca social.

Neste contexto, € relevante observar que a imposi¢ao unilateral de uma dispensa do dever

de assiduidade por parte do empregador — salvo quando prevista por lei ou acordada entre
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as partes — podera traduzir-se numa afronta ao direito fundamental de o trabalhador exercer
a sua atividade em condig¢des socialmente valorizantes. Ao ser impedido de exercer a sua
fung¢do, o trabalhador ¢ privado ndo apenas da sua fonte de rendimento, mas também da sua
dignidade profissional, do sentimento de utilidade social e das perspetivas de crescimento e
realizagdo pessoal.

O n.° 2 do artigo 59.° da CRP impde ao Estado o dever de promover politicas publicas
que garantam a efetivacdo desses direitos. Entre estas medidas incluem-se a fixagdo de um
salario minimo nacional que assegure padroes minimos de subsisténcia, a definicao de
limites maximos para a duragao do trabalho e a prote¢do especial de grupos particularmente
vulneraveis, como as mulheres gravidas, os menores, os trabalhadores com deficiéncia ou

os que se dedicam a atividades particularmente perigosas.

4.2. DEVERES GERAIS DAS PARTES:

O contrato de trabalho, enquanto vinculo juridico de natureza bilateral, sinalagmatica e
duradoura, impde varias obrigagdes reciprocas e continuas as Partes que nele intervém —
empregador e trabalhador. Nesta esteira, o art.® 126.° do CT®® consagra os deveres gerais que
decorrem da boa-fé e da confianca mutua que sustentam a relagao laboral.

Esta norma estabelece que tanto o empregador como o trabalhador devem pautar a sua
atuac¢do pelos principios da boa-f¢, colaboragao, respeito mutuo e cumprimento diligente das
obrigacdes contratuais e legais. Tais deveres assumem um papel estruturante na regulagao
do contrato de trabalho, funcionando como um padrao ético-juridico para todas as condutas

das Partes, independentemente de disposi¢des especificas.

i) O Dever de Boa fé:

80 “Artigo 126.° (Deveres gerais das partes):1 - O empregador e o trabalhador devem proceder de boa fé no

exercicio dos seus direitos e no cumprimento das respectivas obrigacées. 2 - Na execugdo do contrato de
trabalho, as partes devem colaborar na obten¢do da maior produtividade, bem como na promo¢do humana,
profissional e social do trabalhador.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-
34546475-46733175
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O Principio da Boa fé, de aplicagdo transversal no ordenamento juridico portugués
(cfr. 0 art.® 762.° do CC?®'), reveste particular importancia nas relagdes laborais. Exige que
as partes atuem com lealdade, transparéncia e honestidade na execugdo do contrato. No
contexto laboral, a boa-fé nao ¢ apenas um padrao formal de comportamento, mas traduz
uma expectativa de confianga reciproca, essencial para o bom funcionamento da relagao
laboral. Este dever implica, por exemplo, que o trabalhador cumpra as suas fun¢des de forma
competente e diligente, e que o empregador proporcione condi¢des adequadas de trabalho e

nao abuse dos poderes que lhe sdo conferidos.

ii) O Dever de Colaboracao:

O contrato de trabalho assenta numa logica cooperativa, onde ambas as partes devem
contribuir para a realiza¢ao dos fins do vinculo laboral. O dever de colaboragao impde que
empregador e trabalhador atuem de forma coordenada e solidaria, facilitando a execugao das
prestagdes devidas. No caso do trabalhador, tal dever traduz-se em comportamentos como a
assiduidade, a pontualidade, € o cumprimento rigoroso das ordens legitimas. Do lado do
empregador, este dever acarreta assegurar a organizagdo eficaz do trabalho e garantir o

respeito pelos direitos do trabalhador.

iii) O Dever de Respeito:

O art.® 126.°do CT também consagra o dever de respeito mutuo, compreendendo nao
sO a dimensao juridica, mas também a dimensdo ética e relacional. Este dever abrange a
interdicdo de condutas discriminatodrias e/ou humilhantes ou que atentem contra a dignidade
pessoal e profissional da outra Parte. Num ambiente laboral, este principio ¢ fundamental

para a promocao de um clima saudavel, inclusivo e justo. Este dever de respeito tem ainda

81 “Artigo 762.° - (Principio geral): 1. O devedor cumpre a obrigagdo quando realiza a prestacdo a que estd
vinculado. 2. No cumprimento da obrigac¢do, assim como no exercicio do direito correspondente, devem as
partes proceder de boa fé.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-lei/1966-

34509075-49843975
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reflexos importantes na prevengao e combate ao assédio moral ou sexual, € no cumprimento

das normas sobre igualdade de género e ndo discriminagao.

iv) O Dever de Cumprimento Diligente:

Por fim, as partes devem cumprir com diligéncia as suas obriga¢des contratuais e
legais. A diligéncia deve ser apreciada em fun¢do do padrao de conduta exigivel a um
trabalhador ou empregador medianamente prudente, atento e responsavel. No caso do
trabalhador, trata-se de realizar o trabalho com competéncia, zelo e em conformidade com
as instrugdes legitimas. No caso do empregador, o cumprimento diligente passa pela
retribuicdo pontual do trabalho, pela protecdo da satde e seguranga no local de trabalho, e

pelo respeito dos direitos individuais e coletivos dos trabalhadores.

» A Funcio Normativa do art.® 126.° do CT:

A relevancia do art.® 126.° do CT vai para além de uma simples enunciagdo genérica de
deveres. Esta norma assume uma fungao integradora e interpretativa, orientando a aplicacao
de todo o regime juridico-laboral. Os deveres gerais nela consagrados servem como critério
para avaliar a legalidade de comportamentos das Partes, fundamentar sangdes disciplinares
ou decisdes judiciais, e preencher lacunas do contrato individual ou da regulamentagdo
coletiva. Além disso, estes deveres t€ém um papel essencial na configuragcao do despedimento
por justa causa, ja que muitas das condutas que podem justificar a cessagao do contrato
derivam da violagao grave dos deveres previstos no art.® 126.° do CT.

O art.° 126.° do CT representa a expressao juridica dos deveres fundamentais que regem
as relagdes laborais. Os deveres de boa fé, colaboragao, respeito e diligéncia operam como
fundamento ético e juridico do contrato de trabalho, promovendo a estabilidade, a justica e
o equilibrio entre as Partes. A sua aplicagdo concreta constitui uma garantia de que o
trabalho, enquanto direito fundamental, seja exercido com dignidade, responsabilidade e

confian¢a mutua.

4.3. DEVERES DO EMPREGADOR:
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O art.® 127.° do CT®? estabelece um catalogo de deveres especificos do empregador na
relacdo laboral, constituindo um desenvolvimento concreto dos principios gerais enunciados
no art.° 126.° do CT. Estes deveres traduzem a responsabilidade do empregador de assegurar
ndo apenas o cumprimento do contrato de trabalho, mas também o respeito pelos direitos
fundamentais dos trabalhadores e pelas exigéncias do ordenamento juridico-laboral. Estes
deveres refletem a fungdo social do empregador e a sua obrigagao de exercer o poder diretivo

com responsabilidade, equidade e humanidade.

82 “Artigo 127.° (Deveres do empregador):1 - O empregador deve, nomeadamente: a) Respeitar e tratar o

trabalhador com urbanidade e probidade, afastando quaisquer atos que possam afetar a dignidade do
trabalhador, que sejam discriminatorios, lesivos, intimidatorios, hostis ou humilhantes para o trabalhador,
nomeadamente assédio, b) Pagar pontualmente a retribui¢do, que deve ser justa e adequada ao trabalho; c)
Proporcionar boas condig¢oes de trabalho, do ponto de vista fisico e moral; d) Contribuir para a elevacdo da
produtividade e empregabilidade do trabalhador, nomeadamente proporcionando-lhe formagdo profissional
adequada a desenvolver a sua qualifica¢do, e) Respeitar a autonomia técnica do trabalhador que exerca
actividade cuja regulamentagdo ou deontologia profissional a exija; f) Possibilitar o exercicio de cargos em
estruturas representativas dos trabalhadores; g) Prevenir riscos e doengas profissionais, tendo em conta a
protecgdo da seguranga e saude do trabalhador, devendo indemnizad-lo dos prejuizos resultantes de acidentes
de trabalho; h) Adoptar, no que se refere a seguranca e saude no trabalho, as medidas que decorram de lei
ou instrumento de regulamenta¢do colectiva de trabalho; i) Fornecer ao trabalhador a informacdo e a
formagdo adequadas a prevenc¢do de riscos de acidente ou doenca; j) Manter actualizado, em cada
estabelecimento, o registo dos trabalhadores com indicagdo de nome, datas de nascimento e admissao,
modalidade de contrato, categoria, promogdes, retribuicoes, datas de inicio e termo das férias e faltas que
impliquem perda da retribui¢do ou diminuigdo de dias de férias. k) Adotar codigos de boa conduta para a
prevengdo e combate ao assédio no trabalho, sempre que a empresa tenha sete ou mais trabalhadores; 1)
Instaurar procedimento disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situacoes de assédio no
trabalho. 2 - Na organizagdo da actividade, o empregador deve observar o principio geral da adaptagdo do
trabalho a pessoa, com vista nomeadamente a atenuar o trabalho monotono ou cadenciado em fungdo do tipo
de actividade, e as exigéncias em mateéria de seguranca e saude, designadamente no que se refere a pausas
durante o tempo de trabalho. 3 - O empregador deve proporcionar ao trabalhador condigoes de trabalho que
favoregam a conciliagdo da actividade profissional com a vida familiar e pessoal. 4 - O empregador deve
afixar nas instalagoes da empresa toda a informagdo sobre a legislacdo referente ao direito de parentalidade
ou, se for elaborado regulamento interno a que alude o artigo 99.°, consagrar no mesmo toda essa legislacdo.
5 - (Revogado.) 6 - (Revogado.) 7 - Constitui contraordenagdo grave a violagdo do disposto nas alineas k) e
l) do n.° 1 e contraordenacdo leve a viola¢do do disposto na alinea j) do n.° 1 e no n.° 4.” em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-211441880
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O primeiro dever imposto ao empregador ¢ o de respeitar e tratar o trabalhador com
urbanidade e probidade. Este dever estd intimamente ligado aos principios da dignidade da
pessoa humana, da igualdade e da ndo discriminacdo. Exige-se que o empregador atue de
forma respeitosa, abstendo-se de qualquer conduta ofensiva, humilhante ou vexatéria. Este
dever também obriga o empregador a prevenir e sancionar praticas como o assédio moral ou
sexual, promovendo um ambiente laboral saudével e livre de violéncia psicologica.

A retribuicdo constitui um elemento essencial do contrato de trabalho. O empregador
tem o dever de pagar ao trabalhador a remuneragdo devida, com pontualidade e nos termos
acordados ou legalmente fixados. Este dever reveste-se de carater imperativo € o seu
incumprimento constitui uma infragdo grave, podendo fundamentar rescisdo com justa causa
por acdo do trabalhador. O pagamento pontual do saldrio ¢ também expressao do principio
da confianca e da estabilidade da relacao laboral, refletindo o compromisso assumido pelo
empregador.

A obrigacdo de assegurar boas condi¢des de trabalho, em termos de seguranga, higiene
e saude, decorre da Constitui¢do (art.” 59.°, n.° 1, al. ¢) da CRP) e ¢ regulamentada por um
conjunto vasto de legislacdo especifica. O empregador deve implementar medidas de
prevencdo de riscos profissionais, garantir a formacdo adequada sobre seguranca e
disponibilizar os equipamentos de prote¢ao individual e coletiva. A inobservancia deste
dever pode ter consequéncias gravissimas, tanto do ponto de vista laboral como penal.

O empregador esta ainda obrigado ao dever de assegurar a formacao continua e adequada
ao trabalhador, visando o seu desenvolvimento pessoal e profissional. A formacao deve ser
relevante, acessivel e compativel com as fungdes desempenhadas, constituindo um direito
do trabalhador e um investimento estratégico para a empresa.

Ainda, e ndo menos importante, a obrigacdo do empregador em garantir condi¢des de
trabalho que favoregam a conciliagdo da atividade profissional com vida familiar e pessoal.
Dever com consagracao constitucional no art.° 59.°, n.° 1, alinea b), e um dever especial de
que visa harmonizar a vida profissional com a vida familiar e pessoal.

Entre os diversos deveres legais impostos ao empregador pelo art.® 127.° do CT, destaca-
se, ainda, a obrigacao do empregador de instaurar procedimento disciplinar sempre que tenha
conhecimento de alegagdes de assédio no local de trabalho. O procedimento disciplinar visa
apurar os factos, assegurar o direito de defesa do presumivel infrator e, se for o caso, aplicar

uma sangao disciplinar proporcional a infragdo cometida.
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E importante destacar que a instauragdo do processo ndo depende da certeza do assédio,
mas sim da existéncia de indicios ou denincias com aparéncia de veracidade, ainda que nao
comprovadas de imediato. O incumprimento deste dever pode configurar responsabilidade
civil e até contraordenacional do empregador, especialmente se resultar em conivéncia ou
omissao dolosa relativamente a atos de assédio. Em alguns casos, o empregador pode até ser

considerado coautor moral do assédio por ndo ter agido com a diligéncia exigida.

4.4. DEVERES DO TRABALHADOR:

No ambito da relagdo juridico-laboral, o trabalhador assume a posicdo de sujeito
subordinado, o que implica a sujeicdo a um conjunto de deveres perante o empregador. Entre
esses deveres, destaca-se, desde logo, o dever de obediéncia, consagrado no art.° 128.° do
CT?*, segundo o qual o trabalhador est4 obrigado a cumprir as ordens e instrugdes legitimas
do empregador, no que respeita a execucgdo da atividade contratada.

Importa contudo salientar que, este dever de obediéncia ndo ¢ absoluto, encontrando
limites nos principios da legalidade, da boa-f¢ e da salvaguarda da dignidade do trabalhador,
1.e., ndo se exige ao trabalhador o cumprimento de ordens manifestamente ilegais, imorais

ou atentatorias dos direitos fundamentais do trabalhador por parte do empregador.

83 “Artigo 128.° (Deveres do trabalhador): 1 - Sem prejuizo de outras obrigagdes, o trabalhador deve: a)
Respeitar e tratar o empregador, os superiores hierarquicos, os companheiros de trabalho e as pessoas que
se relacionem com a empresa, com urbanidade e probidade; b) Comparecer ao servico com assiduidade e
pontualidade; c) Realizar o trabalho com zelo e diligéncia, d) Participar de modo diligente em ac¢oes de
formagdo profissional que lhe sejam proporcionadas pelo empregador,; e) Cumprir as ordens e instrucoes do
empregador respeitantes a execu¢do ou disciplina do trabalho, bem como a seguranga e saude no trabalho,
que ndo sejam contrarias aos seus direitos ou garantias, f) Guardar lealdade ao empregador, nomeadamente
ndo negociando por conta propria ou alheia em concorréncia com ele, nem divulgando informagoes referentes
a sua organizagdo, métodos de produgdo ou negocios, g) Velar pela conservagdo e boa utilizagdo de bens
relacionados com o trabalho que lhe forem confiados pelo empregador; h) Promover ou executar os actos
tendentes a melhoria da produtividade da empresa; i) Cooperar para a melhoria da seguranga e saude no
trabalho, nomeadamente por intermédio dos representantes dos trabalhadores eleitos para esse fim; j)
Cumprir as prescri¢oes sobre seguran¢a e saude no trabalho que decorram de lei ou instrumento de
regulamentagdo colectiva de trabalho. 2 - O dever de obediéncia respeita tanto a ordens ou instrugoes do
empregador como de superior hierarquico do trabalhador, dentro dos poderes que por aquele lhe forem

atribuidos.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-46733375
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Para além da obediéncia, o art.® 128.° do CT elenca taxativamente um conjunto mais
vasto de deveres, que refletem as exigéncias de uma conduta profissional adequada no seio

da organizacdo empresarial. Entre eles, incluem-se o dever de urbanidade®*, aplicavel nas
b 9

relagdes com o empregador, superiores hierarquicos, colegas de trabalho e terceiros que com
a empresa se relacionem.

O dever de assiduidade e pontualidade®, que reforga a previsibilidade e regularidade do

cumprimento da prestacao laboral.

De igual modo, exige-se ao trabalhador a execugdo da sua atividade com zelo e
diligéncia®®, promovendo a eficiéncia e a qualidade do servico prestado. O dever de
lealdade®” que assume particular relevancia, abrangendo niio s6 a proibi¢do de praticas
concorrenciais com o empregador, como também o respeito pelo sigilo profissional
relativamente a informagdes sensiveis ou confidenciais.

Outros deveres a que estd também obrigado o trabalhador, sdo o de niio concorréncia®® e

de sigilo®® enquanto estd em vigor o contrato de trabalho, que assentam no principio da boa-

8« O dever de urbanidade corresponde a uma norma de conduta, a uma regra de atuacdo social. Esta regra
de conduta tem um direcionamento triplice: relagcdes do trabalhador com o empregador e superiores
hierarquicos; relagoes do trabalhador com os companheiros de trabalho; relagoes com qualquer pessoa que
entre em contacto com a empresa, em especial os clientes.”: MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do
Trabalho, 2019, 9.* ed., Almedina, cit., pag. 517

8 “4 assiduidade esta relacionada com a diligéncia. De facto a comparéncia com a assiduidade depende da
diligéncia colocada pelo trabalhador na realizacdo da sua atividade.” MARTINEZ, Pedro Romano — Direito
do Trabalho, 2019, 9.% ed., Almedina, cit., pag. 520.

86«4 situagdo é similar na hipétese de falta de zelo e diligéncia prevista na alinea c) do n.° 1 do art.” 128.° do
CT. Se o trabalhador cumpre o seu dever principal — sem atender a determinados parametros de diligéncia,
ha também um cumprimento defeituoso”. MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 2019, 9.* ed.,
Almedina, cit., pag. 521.

87«0 dever de lealdade corresponde a uma obrigagdo acessoria de conduta, que advém da boa f¢; insita no
principio geral constante do art. 126.° do CT e do art.® 762.°, n.° 2, do CC.”. MARTINEZ, Pedro Romano —
Direito do Trabalho, 2019, 9. ed., Almedina, cit., pag. 523.

88 «QO legislador proibe ao trabalhador qualquer atuagdo que possa entrar em concorréncia com a atividade
desenvolvida pelo trabalhador.” MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 2019, 9.* ed., Almedina,
cit., pag. 525.

8 “O dever de sigilo constitui uma forma de evitar concorréncia; ndo a concorréncia da actividade dos

trabalhador com a do empregador, mas obstando a que os outros interessados na mesma atividade fagam
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fé¢ do art.® 126.° do CT e do n.° 2 do art.® 762.° do CC. Outros deveres previstos incluem

ainda a obrigacdo de proteger e conservar os bens da entidade empregadora®, utilizando-os

de forma responsavel, e o cumprimento rigoroso das normas de seguranca e saude no

trabalho, contribuindo para a prevencao de riscos e a salvaguarda da integridade fisica de
todos os intervenientes no contexto laboral.

Em suma, os deveres do trabalhador consagrados no art.® 128.° do CT refletem uma
logica de reciprocidade e cooperagdo no seio da relagdo laboral, cuja observancia se revela
essencial para o bom funcionamento da empresa, a protecao dos interesses legitimos do
empregador e a manutencdo de um ambiente de trabalho assente no respeito mutuo e na
confianga. A violagio dos deveres laborais/contratuais’’ por um trabalhador pode acarretar
diversas consequéncias, que variam desde sancdes disciplinares até o despedimento com

justa causa, dependendo da gravidade da infracao.

4.5. DIREITOS E GARANTIAS DO TRABALHADOR:

O direitos fundamentais do trabalhador, encontram-se previsto no n.° 1 do art.® 59.° da
CRP, e sdo concretamente o direito: “ A retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade,
natureza e qualidade, observando-se o principio de que para trabalho igual salario igual,
de forma a garantir uma existéncia condigna, A organizag¢do do trabalho em condigoes
socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a
concilia¢do da actividade profissional com a vida familiar;, A prestagcdo do trabalho em

condigoes de higiene, seguranga e saude, Ao repouso e aos lazeres, a um limite maximo da

concorréncia a empresa empregadora.” MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 2019, 9.% ed.,
Almedina, cit., pag. 530.

% Ou dever de custodia. “Trata-se, pois, de deveres de cuidado e de protecdo, assentes na boa fé, que derivam
do facto de, para o cumprimento da prestagdo laboral, ser necessdario que uma parte (o empregador) confie a
outra (o trabalhador) certos bens.” MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 2019, 9.2 ed.,
Almedina, cit., pag. 531-532.

o1 “Das doze alineas do n.° 2 do art. 351.° do CT constam exemplos de situa¢des em que, com alguma
probabilidade, pode haver justa causa de resolu¢do; ou seja, em principio constituem justa causa de
despedimento. Mas haverd outras hipoteses, ndo previstas no n.° 2, que também podem consubstanciar justa
causa de despedimento.” {o autor refere-se as situacdes previstas no art.® 128.° do CT}. MARTINEZ, Pedro
Romano — Direito do Trabalho, 2019, 9.2 ed., Almedina, cit., pag. 1011.
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Jjornada de trabalho, ao descanso semanal e a férias periddicas pagas; A assisténcia
material, quando involuntariamente se encontrem em situagdo de desemprego, A assisténcia
e justa reparagdo, quando vitimas de acidente de trabalho ou de doenga profissional.”

Paralelamente, o CT também oferece ao trabalhador um conjunto importante de direitos
laborais, refletidos nos deveres atribuidos ao empregador. Estes encontram-se descritos no
art.® 127.° do CT, onde se estabelece que os deveres do empregador correspondem, na
pratica, aos direitos dos trabalhadores.

Um dos direitos mais relevantes ¢ o direito a retribuigdo (cfr. art.® 127.°, n.° 1, alinea b)
do CT), sendo igualmente importante o direito a condigdes de trabalho adequadas, com
respeito pela integridade fisica e moral dos trabalhadores (cfr. art.° 127.°, n.° 1, alinea ¢) do
CT). Acresce a obrigacdo do empregador de garantir a seguranca e saude no trabalho,
conforme previsto na alinea h) do mesmo artigo. Importa também sublinhar o direito dos
trabalhadores a formacgdo continua, através da disponibilizagdo de meios para a sua
qualificacdo e aperfeicoamento profissional (cfr. art.° 127.°, n.° 1, alinea d) do CT),
promovendo assim a valoriza¢do das suas competéncias e a progressao na carreira.

Quanto as garantias, ¢ como ensina LOBO XAVIER”? “E de reconhecer, contudo, que
ndo ha uma distingdo precisa entre os direitos e garantias, aparecendo todavia, que estas
ultimas se destinam a preservar a situagdo funcional basica dos trabalhadores: sdo mais
especificamente tuteladas e sdo objecto de uma fiscalizacdo estadual rigorosa.” Nesta
esteira consideramos que as garantias dos trabalhadores correspondem necessariamente as

obrigacdes do empregador previstas nas alineas do art.° 129.° do CT.

92 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo — Manual de Direito do Trabalho —, 4.* edi¢io Revista e Actualizada,
Reis dos Livros, 2020, cit., pag. 464.
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CAPITULO IV
DO PROCEDIMENTO DISCIPLINAR

1. EVOLUCAO LEGISLATIVA:

A Lein.® 1952, de 10 de margo de 1937%, e que esteve em vigor até 1967, foi pioneira
a regulamentar o contrato individual de trabalho, tendo estabelecido no seu art.® 10.°, no que
se refere ao despedimentos, a liberdade de despedir.

De acordo com este normativo legal, na auséncia de um prazo acordado para a duragao
do contrato, qualquer uma das partes — empregador ou trabalhador — poderia dar o contrato
por cessado, independentemente de justa causa, desde que comunicasse previamente a outra
parte, por meio de declaragdo inequivoca dirigida a contraparte.

O art.° 11.° dareferida lei , j& previa o conceito de justa causa para a rescisao do contrato
de trabalho: “Considera-se justa causa qualquer facto ou circunstancia grave que torne
pratica e imediatamente impossivel a subsisténcia das relagoes que o trabalho supoe.”

Entretanto, ¢ importante destacar que a Lei n.° 1952, de 10 de marco de 1937, ndo fazia
qualquer meng¢ao ao procedimento disciplinar ou a tematica das sanc¢des disciplinares. O
conceito de justa causa estava assim limitado a possibilidade de rescisdo do contrato, mas
ndo fazia qualquer referéncia ao procedimento disciplinar.

O poder disciplinar foi formalmente consagrado no nosso ordenamento juridico com a
aprovacdo do DL n.° 47032, de 27 de maio de 1966 **, que promulgou a regulamentacio
juridica do contrato individual de trabalho substituindo, a Lei n.° 1952 de 10 de marco de
1937 e, revogando a legislacdo anterior. Este diploma, ficou conhecido como a LCT, que
regulou especialmente nos art.°s 26.° a 35.°, o exercicio do poder disciplinar. O legislador
nacional veio assim, delinear de forma precisa o contetido do poder disciplinar, enumerando
as sangoes disciplinares aplicaveis, os limites para sua imposi¢cao, bem como as condi¢des €

o modo de exercicio desse poder por parte do empregador.

93 https://files.diariodarepublica.pt/1s/1937/03/05700/02030205.pdf
9 https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-1ei/47032-1966-473505
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Com a LCT, o legislador veio definir os principios orientadores sobre a aplicagdo das
sangoes disciplinares, estabeleceu ainda os formalismos que configuram, de forma clara, a
criagdo de um verdadeiro procedimento disciplinar.

Ja em 1989, o DL n.° 64-A/89, de 27 de fevereiro’, aprovou o regime juridico da
cessacao do contrato individual de trabalho, conhecido como LCCT, aplicavel aos contratos
ndo excluidos pela LCT, sendo que, os contratos que ndo se enquadram neste regime estavam
regulamentados em diplomas auténomos.

O despedimento avangado pela entidade empregadora devia, obrigatoriamente, fundar-
se em justa causa, conforme estipulado nos art.°s 9.° a 15.° da LCCT. Neste contexto, os
despedimentos discriciondrios eram proibidos, em conformidade com os principios
constitucionais em vigor.

A LCCT instituia ainda que, caso o despedimento fosse declarado ilicito judicialmente,
a consequéncia seria a reintegracao do trabalhador no seu posto de trabalho.

No que se refere a evolucdo normativa, o CT de 2003 aprovado pela Lei n.° 99/2003, de
27 de agosto, revogou, entre outros, o0 DL n.° 49.408 e o DL n.° 64-A/89.

No que diz respeito ao exercicio do poder disciplinar, o CT de 2003 ndo trouxe grandes
alteracoes legislativas. A principal mudancga consistiu na alteragao da epigrafe do artigo que
tratava do exercicio do poder disciplinar: passou de “Exercicio da a¢do disciplinar” (cfr.
art. 31.° da LCT) para “Procedimento” (cfr. art.° 371.° do CT de 2003).

No CT de 2003, a matéria relacionada com poder disciplinar era regulamentada nos
art.’s 365.° e seguintes, dentro do capitulo dedicado ao incumprimento do contrato de
trabalho. A justa causa estava prevista no art.® 396.°, e o procedimento a ser seguido no caso
de despedimento por facto imputavel ao trabalhador estava previsto nos art.°s 411.°a 417.°.

Com a aprovacao do CT de 2009, pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, atualmente
em vigor, foi revogado o CT de 2003, tendo promovido uma transformagao significativa na
sistematizacdo das normas respeitantes a presente matéria, passando a matéria relativa ao
poder disciplinar a constar no art.® 98.° e regular o seu exercicio nos art.’s 328.° a 332.°. No
que se refere ao despedimento por iniciativa do empregador, motivado por facto imputavel
ao trabalhador (com justa causa), a matéria passou a estar regulamentada nos art.’s 351.° a

357.°, ao passo que a ilicitude do despedimento ¢ tratada nos art.’s 381.° a 392.°.

9 https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-lei/64-a-1989-621302
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2. O PROCEDIMENTO DISCIPLINAR:

No cumprimento de qualquer tipo de contrato de trabalho, ¢ primordial asseverar a
organizacao do trabalho, a promogao pessoal e profissional dos trabalhadores, assim como
o incremento da produtividade para o sucesso organizacional.

Com a celebragdo de um contrato de trabalho cria-se um vinculo entre o trabalhador e o
empregador, e do qual nascem um conjunto de direitos e deveres para ambas as partes. A
sujeicdo ao poder disciplinar do empregador ¢ um dos deveres do trabalhador que mais se
destaca nesta relacdo de vinculo. Para tanto, o empregador recebe os necessarios poderes de
direcdo e disciplina.

Assim, importa destacar que as condutas que se afastem das obrigagdes estabelecidas
no vinculo estabelecido entre o trabalhador e a entidade patronal podem configurar uma
infragdo disciplinar, a qual, por sua vez, podera dar origem a um procedimento disciplinar.

O poder disciplinar®®, embora tenha uma funcio preventiva, geralmente é associado a
imposicdo de sang¢des, que ndo podem ser de todo arbitrarias. Portanto, a aplicagdo de
qualquer sanc¢do disciplinar exige o cumprimento rigoroso de procedimentos e prazos
especificos, respeitando os principios da legalidade e da proporcionalidade, levando em

consideragdo a gravidade da infragdo e a culpabilidade do trabalhador.

2.1 CONCEITO:

O procedimento disciplinar caracteriza-se essencialmente como um conjunto ordenado
de atos processuais, previstos na lei laboral, destinado a verificagdo da existéncia de uma
infracdo disciplinar imputada ao trabalhador. Ou dito de outra forma, ¢ o procedimento que
o empregador deve seguir quando pretende aplicar uma sancao disciplinar a um trabalhador
por violagdo dos deveres laborais. E ainda um conjunto de atos formais, regulado pelo art.°
328.° e ss. do CT, que visa garantir os direitos de defesa do trabalhador antes da aplicacao

de uma sangao.

% O CT de 2009 ndo apresenta uma definigdo explicita para o que constitui o poder disciplinar deixando a
tarefa de conceptualizar esses termos em aberto para a doutrina e a jurisprudéncia, que sdo responsaveis por

esclarecer o significado e os contornos destas expressdes indeterminadas.
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2.2 FINALIDADES:

Apuramento dos factos: O procedimento disciplinar tem como primeira finalidade a

recolha e analise objetiva de elementos probatdrios que permitam aferir a veracidade
e gravidade da conduta imputada ao trabalhador, assegurando um juizo de facto
devidamente sustentado.

Garantia do Exercicio do Direito de Defesa: Assegura-se ao trabalhador o pleno

conhecimento dos factos que lhe sdo imputados, bem como a possibilidade de os
impugnar, apresentar meios de prova e formular a sua versdo dos acontecimentos,

em conformidade com o principio do contraditorio.

iii) Protecdo dos Direitos Fundamentais do Trabalhador: O procedimento disciplinar

funciona como mecanismo de protecdo ao exercicio arbitrario do poder disciplinar,
salvaguardando valores constitucionais como a dignidade da pessoa humana, a

integridade moral e o direito a seguranca no emprego.

2.3 PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS:

Principio do Contraditério: Derivado diretamente do principio constitucional da

audiéncia dos interessados, este principio impde que o trabalhador-arguido seja
previamente informado dos fatos que lhe sdo imputados pelo empregador e tenha
oportunidade efetiva de se poder pronunciar antes da aplicacdo de qualquer sangao

disciplinar relevante. Garante-se, assim, a participagdo ativa na formag¢ao da decisao.

ii) Principio da Proporcionalidade: Obriga a que a sancdo disciplinar aplicada ao

trabalhador-arguido seja adequada, indispensavel e equilibrada face a gravidade da
infragdo praticada, ponderando-se o grau de culpa do trabalhador-arguido, as
consequéncias da sua conduta e os antecedentes disciplinares. Visa assim, prevenir

medidas punitivas abusivas, excessivas ou arbitrarias.

iii)Principio da Tipicidade (ou da Correspondéncia Legitima): A infracdo disciplinar

tem necessariamente de estar prevista no nosso ordenamento juridico-laboral — seja
em normas legais, clausulas contratuais ou regulamentos internos — e que a conduta

imputada ao trabalhador-arguido se enquadre, de forma inequivoca, num tipo legal.
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Veda-se, assim, a puni¢do por comportamentos que escapem ao ambito contratual ou

funcional da relagdo de trabalho.

2.4 DIREITOS E GARANTIAS DO TRABALHADOR NO
PROCEDIMENTO DISCIPLINAR:

i) Garantia do Contraditorio: O contraditdrio constitui um dos pilares fundamentais do

procedimento disciplinar no ordenamento juridico portugués. Traduz-se no direito de o
trabalhador-arguido ser previamente informado dos factos que lhe sdo imputados pelo
empregador e a forma como ird exercer a sua defesa (de forma plena e efetiva). Este
direito concretiza-se através da entrega da NC, da concessdo de um prazo razoéavel para
resposta e da possibilidade de requerer e produzir meios de prova que possam infirmar
as acusagdes. A omissao desta garantia compromete a validade do procedimento e fere
de nulidade a eventual sangao aplicada.

ii) Direito de Audiéncia e Acompanhamento: O trabalhador-arguido tem o direito a ser

assistido por Advogado, representante sindical ou outro mandatario idéoneo ao longo de
todas as fases do procedimento disciplinar, especialmente quando esteja em causa uma
sancao de elevada gravidade, como o despedimento por justa causa. Esta prerrogativa
visa assegurar a paridade de armas no procedimento e reforgar as garantias de defesa.
Se o empregador impedir injustificadamente o exercicio deste direito, tal pode constituir
fundamento de nulidade processual, com consequéncias diretas na validade da sangao
disciplinar aplicada. Os IRCT podem ainda prever exigéncias adicionais, a que o

empregador esta legalmente vinculado a observar.
2.5 TRAMITACAO:
O direito de exercer o poder disciplinar prescreve um ano ap6s a pratica da infragdo ou

no prazo previsto pela legislagao penal, se a infracdo constituir crime (cft. art.® 329.°, n.°1

do CT?"). Este procedimento deve ser iniciado nos 60 dias subsequentes ao conhecimento

7 “Artigo 329.° (Procedimento disciplinar e prescrigdo): 1 - O direito de exercer o poder disciplinar prescreve

um ano apos a prdtica da infracg¢do, ou no prazo de prescri¢do da lei penal se o facto constituir igualmente
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do empregador ou do superior hierarquico sobre a pratica da infragdo (cfr. art.® 392.°, n.° 2
do CT).

Assim, caso estejamos perante infracoes instantaneas, o prazo de prescri¢do disciplinar

conta-se a partir do exato momento em que a infracao ¢ praticada, independentemente da

sua natureza e da forma como foi levada ao conhecimento da entidade patronal.

98

Quanto as infracoes continuadas ®, o prazo prescricional s6 se inicia apds cessar o

ultimo ato que materializa a infragdo (cft. art.® 119.° do CP). Estas condutas caracterizam-se
“(...) pela pratica de duas ou mais infracoes, que exista uma continuidade delitiva, com
relagdo entre a primeira e as demais infragoes, isto é, apesar de serem praticadas diversas
infragoes, ou tidos varios comportamentos violadores de deveres laborais, considera-se
como se todos os actos fossem a mesma infrac¢do ou o mesmo comportamento violador
desses deveres”.

Ao executar o seu poder disciplinar, o empregador pode aplicar diversas sangdes ao
trabalhador, incluindo: repreensdo, repreensao registada, sangao pecunidria, perda de dias de
férias, suspensdo do trabalho com perda de retribui¢ao e antiguidade, ou despedimento sem

indemnizagdo. Importante ainda referir que, a aplicacdo da sancdo deve ocorrer dentro de

trés meses a contar da decisdo, sob pena de caducidade.

crime. 2 - O procedimento disciplinar deve iniciar-se nos 60 dias subsequentes aquele em que o empregador,
ou o superior hierdrquico com competéncia disciplinar, teve conhecimento da infrac¢do. 3 - O procedimento
disciplinar prescreve decorrido um ano contado da data em que é instaurado quando, nesse prazo, o
trabalhador nao seja notificado da decisao final. 4 - O poder disciplinar pode ser exercido directamente pelo
empregador, ou por superior hierarquico do trabalhador, nos termos estabelecidos por aquele. 5 - Iniciado o
procedimento disciplinar, o empregador pode suspender o trabalhador se a presenca deste se mostrar
inconveniente, mantendo o pagamento da retribui¢do. 6 - A san¢do disciplinar ndo pode ser aplicada sem
audiéncia prévia do trabalhador. 7 - Sem prejuizo do correspondente direito de acgdo judicial, o trabalhador
pode reclamar para o escaldo hierarquicamente superior ao que aplicou a sang¢do, ou recorrer a processo de
resolugdo de litigio quando previsto em instrumento de regulamentagdo colectiva de trabalho ou na lei. § -
Constitui contra-ordenag¢do grave a violagdo do disposto no n.” 6.”, em:

% Embora o CT ndo apresente um conceito de infracdo continuada, deveremos aplicar no dmbito de um
processo disciplinar laboral, por analogia, os principios do direito penal quanto a esta figura, mais
concretamente o art.’ 30.° do CP.

% Ac. do STJ, de 15.12.2022, Processo n.° 23748/18.8T8LSB.L1.S1, em: http://www.gde.mj.pt/ist].
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Havendo inquérito prévio'® o prazo de caducidade de 60 dias, e o prazo de prescri¢io
de 1 ano interrompe-se, e a entidade patronal tem ao seu dispor de: i) 30 dias entre a suspeita
de factos irregulares e o inicio do inquérito para exercer a a¢ao disciplinar e, i) 30 dias apds
a conclusdo do inquérito para proceder a notificacao da Nota de Culpa (doravante NC).

Como ja supra referido, na inexisténcia de inquérito prévio, o empregador dispoe de 60
dias apds os conhecimentos dos factos para notificar o trabalhador da NC.

Chegados aqui, imperativo ¢ fazer-se uma distingdo entre processo prévio de inquérito
e outros tipos de procedimentos. Assim, o processo prévio de inquérito pressupde que o
empregador ja tenha identificado o trabalhado-arguido. Por outro lado o processo prévio de
inquérito, tem como propdsito suportar a elaboracdo da NC, através da averiguacdao de como
os factos terdo efetivamente ocorrido. Por fim, o processo prévio de inquérito integra o
procedimento disciplinar.

No que respeita a outros procedimentos, como por exemplo uma auditoria interna levada
a cabo pelo empregador, neste tipo de procedimentos, o autor da infracdo disciplinar ainda
ndo estd identificado, destinando-se este tipo de diligéncias a apurar possiveis infragdes
praticadas e os respetivos trabalhadores-infratores.

A direcao do procedimento disciplinar pode ser lavada a cabo pelo proprio empregador
ou por intermedio de instrutor nomeado para o efeito (cfr. art.° 356.°, n.° 1 do CT). Resulta
da doutrina e da jurisprudéncia que, a instru¢do ndo tem de ser isenta, independente ou
imparcial'°!.

Apos a fase de inquérito prévio — que € facultativa e que tem como objectivo averiguar
as circunstancias da infracdo e a responsabilidade do trabalhador —, o empregador se

constatar algum comportamento passivel de violagdo de deveres laborais, deve elaborar a

100 < ) inquérito prévio a que alude o art.” 352° do CT, é um processo constituido, no seu essencial, pelo
conjunto de actos necessarios para se apurar factos com eventual relevo disciplinar, as circunstancias de
tempo, modo e lugar em que os mesmos ocorreram e as consequéncias deles eventualmente decorrentes ”Ac.
do STJ de 13.02.2019, Processo n.° 8760/16.0T8VNG.PI, 4.* Secdo, relator Ferreira Pinto, em:

https://www.dgsi.pt/

101 Assim, a pretensdo do trabalhador-infrator em querer a substitui¢do do instrutor do processo, com alegacdo
de que este ndo ¢ independente da entidade patronal ou que age com falta de isengdo, ndo tem qualquer

fundamento.

73


https://www.dgsi.pt/  

Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

respectiva NC, a qual deve ser notificada ao trabalhador-arguido'®?. Se a infragio for tio
grave que inviabilize a subsisténcia do vinculo laboral e o empregador escolher pelo
despedimento por justa causa, a comunicacao deve ser feita por escrito, anexando-se a NC
que descreve pormenorizadamente os fatos imputados ao trabalhador.

A NC ¢ o documento central do procedimento disciplinar, pois delimita seu objeto e,
eventualmente, justifica a decisdo de despedimento. A NC reveste de elevada importancia,
j4 que em sede de decisdo final, o empregador ndo pode depois vir alegar factos que ndo
tenha mencionado na NC, a ndo ser que tais factos sejam para atenuar a responsabilidade do
trabalhador-arguido. Ademais, ¢ através dos factos que constam da NC que o trabalhador-
arguido, se podera defender.

No hipotese de a NC ser inexistente, ou esta nao tiver a descri¢do dos factos imputados
ao trabalhado-arguido, ou ainda, a decisdao dos despedimento mostre factos que nao constam
da NC, o despedimento ¢ necessariamente tido como invalido (cftr. art.® 382.°, n.° 2, alinea
a) e d) do CT). Apos a notificacio da NC, o empregador pode optar por suspender
preventivamente o trabalhador-arguido, assegurando o pagamento da retribui¢do. A Unica
imposicdo para a suspensdo ¢ que a presenca do trabalhador-arguido na empresa se torne
fundamentadamente inoportuna.

O trabalhador-arguido ao ser notificado da NC, dispde de 10 dias uteis para consultar o
processo e responder as acusagoes que lhe sao imputadas pelo empregador. O exercicio do
direito de defesa ¢ feito através de uma resposta a NC, onde o trabalhador-arguido deve
apresentar, por escrito, elementos relevantes para esclarecer os fatos e sua participagao,
podendo incluir documentos e solicitar diligéncias probatodrias. As diligéncias requeridas
pelo trabalhador-arguido devem ser realizadas pelo empregador, salvo se consideradas
dilatérias ou impertinentes.

Por fim, a decisdo final do procedimento disciplinar deve obrigatoriamente ser

fundamentada e documentada, compreendendo critérios de ponderacdo para a sancao

192 Caso o trabalhador pretender despedir, deve comunicar essa inten¢o ao trabalhador com a apresentagdo da
NC (cfr. art.® 353.°, n.° 1 do CT). Resulta do art.® 353.°, n.° I do CT que a inteng@o de despedimento deve ser
comunicada em separado. Contudo, da jurisprudéncia resulta, que nada impede que conste na NC. Se a intengéo
de despedimento ndo for comunicada com a NC, o despedimento ¢ considerado invalido, logo, ilicito (art.
382.°, n.° 2, alinea a) do CT).
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aplicada, levando em conta a NC do empregador. Apenas os factos mencionados na NC e na
resposta do trabalhador-arguido podem ser considerados, exceto se houver fatos atenuantes.

Nas situagdes em que o trabalhador-arguido ndo recebe ou se recusa a receber a NC com
a intenc¢ao de despedimento, cabe ao empregador fazer prova do envio da NC com a intengao
do despedimento para a residéncia do trabalhador-arguido que este forneceu ao empregador
aquando da sua contratacdo. Realizando essa prova, a circunstancia de o trabalhador-arguido
ndo proceder ao levantamento do aviso postal deixado na sua caixa do correio, ou, ter
mudado de residéncia, sem comunicar tal facto ao empregador, nao impede a plena eficacia
dessa comunicagao, considerando-se o trabalhador-arguido notificado.

No decorrer do procedimento disciplinar, o empregador pode suspender o trabalhador-
arguido, tendo para o efeito a possibilidade e o fazer em dois momentos distintos: i) Com a
entrega da NC (cft. art.® 354.°, n.° 1 do CT); e, ii) 30 dias'®* antes da entrega da NC, caso o
empregador justifique por escrito atendendo ao factos imputados ao trabalhador-arguido,
que a presenca deste no local de trabalho ¢ inconveniente, nomeadamente para a investigagao
de tais factos, e que ainda ndo foi possivel elaborar a NC. Uma vez suspenso o trabalhador-
arguido, tal situa¢do ndo prejudica a retribuicdo do mesmo, i.e., o trabalhador-arguido
continuar a receber o seu vencimento.

Aquando da consulta do procedimento disciplinar por parte do trabalhador-arguido, o
unico documento que deve obrigatoriamente constar ¢ a NC, acompanhada com a inteng¢ao
do despedimento. Contudo, caso antes da NC, o empregador tiver juntado ao processo o
despacho de instauragdo de procedimento disciplinar e os autos de declaragdes obtidas para
elaborar a NC, o trabalhador-arguido tem também o direito de consultar estes documentos.

04 este deve estar em local

Ademais, no ato da consulta do procedimento disciplinar'
acessivel para que o trabalhador-arguido o possa consulta livremente, ndo estando contudo
o empregador obrigado a fornecer ao trabalhador-arguido cépia dos documentos que o
integram. O empregador apenas pode recusar receber a resposta a NC, estando ultrapasso o

prazo de 10 dias tuteis conferido ao trabalhador-arguido para o efeito. Nao tendo sido

103 No caso do trabalhador-arguido se mantiver suspenso por mais de 30 dias, tal circunstincia nio afeta a
validade do procedimento disciplinar. Contudo, podera vir a configurar uma violagdo do dever ocupagdo
efetiva previsto no art.® 129.°, n.° 1, alinea b) do CT, configurando ainda para a empresa a pratica de uma
contraordenagdo muito grave, conforme dispde o n.° 2, do art.® 129.° do CT.

104 Caso o empregador impega que o trabalhador-arguido consulte o processo, o despedimento ¢ invalido, e

como tal ¢ ilicito (cfr. art.® 382.°, n.° 2, alinea c¢)) do CT.
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ultrapassado este prazo e o empregador se recusar a receber a resposta do trabalhador-
arguido, tal recusa determina a invalidade do procedimento disciplinar, e consequentemente
o despedimento do trabalhador ¢ ilicito. Caso o trabalhador-arguido nao apresente resposta
a NC, tal omissao ndo comporta qualquer confissao ou dos factos constantes daquela.

Respondendo a NC, ¢ dado ao trabalhador-arguido a faculdade de solicitar diligéncias
probatorias'®®, nomeadamente, a jungdo de documentos, inquiricdo de testemunhas'®,
exames periciais, entre outras, que obviamente se mostrem pertinente a descoberta da
verdade, cabendo ao trabalhador-arguido asseverar o comparecimento das testemunhas
arroladas, bem como assegurar as condigdes necessarias para a efetivacao das diligéncias
por si requeridas.

Nos casos em que o trabalhador-arguido esteja representado por uma Comissdo de
Trabalhadores ou por uma Associagao Sindical, o empregador est4 obrigado a enviar-lhes a
respetiva NC (cfr. art.® 353.°, n.° 2 do CT), bem como no fim das diligencias probatorias,
remeter-lhes a copia integral do processo disciplinar com vista a emissao de parecer, o qual
ndo ¢ vinculativo (cfr. art.® 356.°, n.° 5 do CT) Caso o empregador, ndo envia copia integral
do processo disciplinar, tal omissdo ndo configura a invalidade do despedimento, € em nossa
opinido j& mais o poderia, uma vez que, o parecer emitido pela Comissao de Trabalhadores
ou pela Associagao Sindical ndo ¢ vinculativo, podendo contudo configurar-se como uma
contraordenacdo grave ou muito grave.

Chegados ao momento da decisdo de despedimento, resulta do art.® 357.°, n.° 1 do CT,
que, o empregador dispoe de 30 dias para proferir decisdao de despedimento, sob pena de
caducar o seu direito de aplicar a san¢do despedimento, tornando este ilicito e invalido (cft.
art.° 398.°,n.° 1 do CT). Ora uma vez, enviada a decisdo de despedimento para o trabalhador,
o contrato de trabalho considera-se cessado, assim que a decisdo chegue ao poder do

trabalhador, ou que por culpa do proprio nao foi por ele oportunamente recebida (cfr. n.° 7,

105 O empregador apenas pode recusar-se a realizar as diligencias requeridas pelo trabalhador-arguido, se as
considerar meramente dilatorias ou impertinentes, devendo no entanto fundamentar a sua recusa, sob pena de
irregularidade do procedimento disciplinar.

106 Os depoimentos das testemunhas arroladas devem obrigatoriamente serem reduzidos a escrito, sob pena de

invalidade do despedimento.
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do art.° 357.° do CT)!”7. Enquanto a decisdo de despedimento nio chegar ao poder do
trabalhador, o contrato de trabalho continua a produzir os seus efeitos, podendo no entanto,

ocorrer outras causas de cessacdo do mesmo.

3. A FIGURA DO INSTRUTOR NO PROCEDIMENTO DISCIPLINAR:

Durante o procedimento disciplinar, particularmente quando esta em causa a aplicacdo
de sangoes laborais, assume particular relevancia a figura do instrutor, a quem compete
assegurar a conducao legal e justa do processo. Este sujeito processual desempenha um papel
determinante no apuramento da verdade material, na recolha e valoragdo da prova e na
seguranga dos direitos das Partes envolvidas (trabalhador-arguido e empregador).

O instrutor deve atuar com legalidade, imparcialidade, justi¢a e boa-f¢, i.e., o instrutor
deve observar uma conduta isenta, objetiva e respeitadora dos principios fundamentais que
regem o procedimento disciplinar.

Entre os deveres fundamentais que obrigam o instrutor, destaca-se o principio da

lealdade processual, que exige uma postura ética, de respeito pela dignidade da pessoa

humana e de compromisso com a equidade do procedimento. A lealdade, mais do que uma
exigéncia formal, constitui um valor moral e juridico que orienta o comportamento do
instrutor no sentido da neutralidade e da imparcialidade. O instrutor ndo deve proceder com
intuito punitivo ou absolutério, mas sim orientar a instrucdo com base na factualidade
apurada e no Direito aplicavel. A sua fung¢ao nao ¢ sancionar, mas sim investigar com rigor,
criando as condi¢des para que, numa fase posterior, possa ser tomada uma decisdo justa e
fundamentada. A lealdade processual representa também uma barreira a admissibilidade de
provas obtidas por meios ilicitos ou desleais, salvaguardando o equilibrio entre o poder
disciplinar do empregador e os direitos fundamentais do trabalhador-arguido.

Outro principio orientador da atuacao instrutdria € o da celeridade processual — nao

obstante o procedimento disciplinar ter prazos especificos —, que esta intimamente ligado ao

107 N3o pode ser imputavel ao empregador, o facto de o trabalhador ndo receber a decisdo de despedimento,
quando por culpa deste, ndo estava em casa no momento da entrega postal, ou porque nio foi levantar o aviso
de rececdo postal depositado na sua caixa de correio, ou porque tera alterado a sua residéncia e ndo comunicou
tal circunstancia ao empregador. Neste casos somo de opinido que se deve considerar que o trabalhador foi

devidamente notificado da decisdo de despedimento.
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direito a presuncao de inocéncia. Este principio encontra-se consagrado no art.° 32.°, n.° 2
da CRP e reforgado pelo art.° 6.° da CEDH, traduzindo-se no direito de qualquer trabalhador-
arguido ver a sua situacdo disciplinar apreciada num prazo razodvel e compativel com as
garantias de defesa.

A prorrogac¢ao infundada de um procedimento disciplinar pode comprometer ndo apenas
os direitos do trabalhador-arguido, mas também a eficicia e a credibilidade do sistema
sancionatério.

Assim, ao instrutor € exigida uma atuacao diligente e responsavel, que assegure que o
procedimento disciplinar decorra de forma célere, sem comprometer o contraditério ou a
legalidade dos atos processuais. A figura do instrutor revela-se, assim, fundamental para a
legitimidade do processo disciplinar. O seu papel ndo se limita a uma fungdo meramente
administrativa, sendo antes um garante do equilibrio entre o exercicio do poder disciplinar e
os direitos fundamentais do trabalhador-arguido.

A atuacdo do instrutor, quando pautada pela legalidade, lealdade e celeridade, contribui
para a eficacia do procedimento e para a realizagdo de uma justica material no seio das

relacdes laborais.

4. DA IMPUGNACAO JUDICIAL DA DECISAO DE DESPEDIMENTO:

Nos termos da legislacdo laboral nacional, no dmbito do procedimento disciplinar, o

trabalhador-arguido a quem foi aplicada uma sancao disciplinar de despedimento tem a sua

disposi¢do um prazo de 60 dias para impugnar judicialmente essa decisdo. Este prazo ¢
contado a partir da data da rece¢do da comunicagdo escrita da decisdo de despedimento.
Importa salientar que o referido prazo de 60 dias reveste a natureza de prazo de caducidade,
nos termos do disposto no art.” 328.° do CC. Esta qualificagdo juridica tem implicagdes
relevantes, uma vez que, tratando-se de um prazo de caducidade, nao admite qualquer tipo
de suspensao, interrupcao ou dilagdo, conforme decorre do regime geral dos prazos previsto
no art.® 279.° do CC.

Assim, uma vez iniciado, o prazo corre de forma continua, sem possibilidade de ser
interrompido por causas que, em outros contextos, poderiam afetar a contagem de prazos. O
decurso integral do prazo sem que seja apresentada a competente acdo judicial implica a
caducidade do direito de acao do trabalhador-arguido, ficando este definitivamente impedido

de reagir contra o despedimento nos tribunais. Tal regime visa assegurar a certeza e
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seguranca juridicas, tanto para o trabalhador-arguido como para a entidade empregadora,
impondo um limite temporal claro para o exercicio do direito de impugnagdo da sangdo

disciplinar mais gravosa — o despedimento.

5. AS SANCOES DISCIPLINARES ABUSIVAS E O ABUSO DE DIREITO NO
CODIGO DO TRABALHO - BREVES NOTAS

O exercicio do poder disciplinar por parte do empregador constitui uma das expressoes
do seu poder de dire¢do, o qual, ndo obstante ser reconhecido no quadro juridico-laboral,
encontra-se sujeito a limites legais, contratuais e constitucionais. O CT portugués impde, a
este respeito, um conjunto de garantias destinadas a assegurar que o poder disciplinar ¢

exercido dentro dos parametros da legalidade, da proporcionalidade e da boa-fé¢. O

desrespeito por tais principios podera configurar a aplicacdo de sancoes disciplinares
abusivas, cuja ilicitude poderd, em determinados casos, assumir a forma de abuso de direito

nos termos do ordenamento juridico portugués.

5.1. Conceito e Caracterizacio das Sancées Abusivas:

Resulta do art.® 331.° do CT o elenco taxativo das sangdes disciplinares consideradas
abusivas'%,

Entendem-se por sangdes disciplinares abusivas aquelas que, embora aparentemente
enquadradas nas tipologias previstas legalmente, sao utilizadas com desvio de finalidade, de

modo arbitrario, persecutorio ou desproporcionado, sem que haja fundamento sério ou

108 Artigo 331.° (Sangdes abusivas): “I - Considera-se abusiva a san¢do disciplinar motivada pelo facto de o
trabalhador: a) Ter reclamado legitimamente contra as condigoes de trabalho; b) Se recusar a cumprir ordem
a que ndo deva obediéncia, nos termos da alinea e) don.’ 1 edo n.’2 do artigo 128.°; c) Exercer ou candidatar-
se ao exercicio de fungoes em estrutura de representagdo colectiva dos trabalhadores, d) Ter alegado ser
vitima de assédio ou ser testemunha em processo judicial e/ou contraordenacional de assédio; e) Em geral,
exercer, ter exercido, pretender exercer ou invocar os seus direitos ou garantias. 2 - Presume-se abusivo o
despedimento ou outra sangdo aplicada alegadamente para punir uma infracgdo, quando tenha lugar: a) Até
seis meses apos qualquer dos factos mencionados no numero anterior; b) Até um ano apos a denuncia ou outra

5

forma de exercicio de direitos relativos a igualdade, ndo discriminagdo e assédio.’
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adequado para a sua aplicacio. Neste sentido, ensina-nos ANTONIO JOSE MOREIRA'?”
que: “(..) san¢do abusiva é a sang¢do que tem por motivo determinante o de prejudicar o
trabalhador por ter exercido legitimamente um direito que lhe assiste.”

Este tipo de san¢des podem, nomeadamente, configurarem uma forma de assédio moral
(art.° 29.° do CT), quando utilizadas com o intuito de degradar as condi¢des de trabalho ou
pressionar o trabalhador a cessar a relacdo laboral. Também podem representar um meio de
discriminagao indireta, atentando contra os principios da igualdade e da ndo discriminagao

consagrados nos artigos 24.° ¢ 25.° do mesmo diploma legal.

5.2. O Abuso de Direito e a Aplicacdo de Sangoes:

O conceito de abuso de direito, previsto no art.® 334.° do CC, aplica-se igualmente no
dominio das relagdes laborais. Esta norma estabelece que “E ilegitimo o exercicio de um
direito, quando o titular exceda manifestamente os limites impostos pela boa fé, pelos bons
costumes ou pelo fim social ou economico desse direito.”

Assim, quando o empregador, a pretexto de exercer legitimamente o seu poder
disciplinar, utiliza esse poder para fins que extravasam a sua fun¢ao propria — como castigar
uma opinido, retaliar um comportamento legitimo do trabalhador, ou forcar a sua saida da
empresa — estard a incorrer em abuso de direito. Tal atuagdo ¢ juridicamente censuravel,
sendo nula e podendo originar responsabilidade civil.

Como ensina ANTONIO JOSE MOREIRA''® “O abuso resulta da combinacio de
dois elementos, objetivo o primeiro, e subjetivo o segundo. O primeiro, consubstancia-se no
facto de, como reag¢do ao exercicio de um direito pelo trabalhador, fundamental ou ndo, o
empregador reagir através da instauragdo dum procedimento disciplinar, o segundo,
traduz-se no facto de o procedimento ter como objetivo unico ripostar ao exercicio do direito
pelo trabalhador. Fazer a prova, sobretudo deste segundo elemento, conectado com o

animus, é muito dificil.”

109 Moreira, Anténio José — Limites do Poder Disciplinar — Contributo, Minerva: Revista de Estudos Laborais,
Ano XI—1da4.? Série — N.° 4, 2021, cit., pag.20.
110 Moreira, Anténio José — Limites do Poder Disciplinar — Contributo, Minerva: Revista de Estudos Laborais,
Ano XI—1da4.? Série — N.° 4, 2021, cit., pag.21.
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5.3. Consequéncias Juridicas das San¢des Abusivas:

A aplicacdo de sancdes abusivas pode conduzir a consequéncias juridicas relevantes
para o empregador. No caso de despedimento disciplinar, se este for considerado infundado
ou motivado por sangdes abusivas, sera considerado ilicito, nos termos dos artigos 389.°!!!
e 391.°!12 do CT. Nestes casos, o trabalhador tera direito a reintegragio no seu posto de
trabalho com todos os direitos, ou a optar por uma indemnizagdo compensatoria, além das
retribui¢oes vencidas.

Além disso, o trabalhador podera requerer a reparacdo dos danos patrimoniais € nao
patrimoniais sofridos em virtude da atuagdo abusiva do empregador, com fundamento na

responsabilidade civil contratual ou extracontratual, conforme a situag@o concreta.

U “Artigo 389.° (Efeitos da ilicitude de despedimento): 1 - Sendo o despedimento declarado ilicito, o
empregador é condenado: a) A indemnizar o trabalhador por todos os danos causados, patrimoniais e ndo
patrimoniais; b) Na reintegracdo do trabalhador no mesmo estabelecimento da empresa, sem prejuizo da sua
categoria e antiguidade, salvo nos casos previstos nos artigos 391.°e 392.° 2 - No caso de mera irregularidade
fundada em deficiéncia de procedimento por omissdo das diligéncias probatorias referidas nos n.os 1 e 3 do
artigo 356.° se forem declarados procedentes os motivos justificativos invocados para o despedimento, o
trabalhador tem apenas direito a indemnizagdo correspondente a metade do valor que resultaria da aplicag¢do
do n.° 1 do artigo 391.° 3 - Constitui contra-ordenac¢do grave a violagdo do disposto no n.° 1.”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-56365444

12 “Artigo 391.° (Indemnizagdo em substitui¢do de reintegragdo a pedido do trabalhador):

1 - Em substitui¢do da reintegragdo, o trabalhador pode optar por uma indemnizagdo, até ao termo da
discussdo em audiéncia final de julgamento, cabendo ao tribunal determinar o seu montante, entre 15 e 45
dias de retribui¢do base e diuturnidades por cada ano completo ou frac¢do de antiguidade, atendendo ao valor
da retribuigdo e ao grau de ilicitude decorrente da ordenagdo estabelecida no artigo 381.° 2 - Para efeitos do
numero anterior, o tribunal deve atender ao tempo decorrido desde o despedimento até ao transito em julgado
da decisdo judicial. 3 - A indemnizagdo prevista no n.° I ndo pode ser inferior a trés meses de retribui¢do base

e diuturnidades.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-46766075
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CAPITULO V
DA PROVA
1. ORIGEM E SENTIDO:

A origem da palavra "prova" remete ao latim, onde deriva do verbo "probare", que
significa "testar" ou "aprovar". No contexto juridico, a prova ¢ essencial, pois serve para
mostrar, confirmar ou demonstrar a veracidade de um facto em litigio.

No ambito do processo civil, a necessidade de apresentar provas ¢ fundamental, uma
vez que cada Parte envolvida deve sustentar suas alegagdes com elementos que comprovem
os fatos que estdo a ser apresentados. Isto garante que a decisdo judicial seja baseada em
evidéncias concretas, permitindo que o juiz forme a sua convicgdo de maneira justa e
fundamentada.

Assim, a prova desempenha um papel crucial na protecdo dos direitos das Partes € na
busca pela verdade material no processo. A finalidade da prova, nos termos do art.® 341.° do
CC!'3, ¢ permitir a demonstragio dos factos relevantes para a decisdo da causa.

Em sede de processo civil, a prova desempenha assim um papel fundamental, uma vez
que visa proporcionar ao tribunal os elementos necessarios para formar um juizo seguro
sobre a veracidade dos factos alegados. Segundo ensina CASTRO MENDES!'!*, “Prova é
o pressuposto da decisdo jurisdicional que consiste na formagdo através do processo no
espirito do julgador da convicg¢do de que certa alegagdo singular de facto é justificavelmente
aceitavel como fundamento da mesma decisdo”.

Em Sentido Objetivo, a prova refere-se aos meios de prova em si, i.e., 0s instrumentos

ou elementos concretos que sdo levados ao processo para demonstrar a veracidade de um
fato. Engloba tudo aquilo que pode ser utilizado como suporte para “convencer” o juiz. Ja a

prova em Sentido Subjetivo, diz respeito a convicgao formada no espirito do julgador com

base nos elementos que lhe foram apresentados. Ou seja, € o resultado da apreciacdo das
provas —quando o juiz se “convence” (ou ndo) da veracidade de determinado facto com base

nos meios probatdrios constantes do processo.

13 “Artigo 341.° (Fungdo das provas):As provas tém por fungdo a demonstragdo da realidade dos factos.”,

em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-1ei/1966-34509075-49792675
14 CASTRO, Jodo de Mendes — Conceito de Prova em Processo Civil, Edi¢des Atica, cit., pag. 741.
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2. PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS:

A atividade probatoria no ordenamento juridico portugués ¢ regida por um conjunto de

principios fundamentais que asseguram a legalidade, a equidade e a eficacia do processo.

Entre esses principios, destaca-se, desde logo, o principio do contraditorio, que garante a
ambas as Partes o direito de conhecerem, contestarem e pronunciarem-se sobre os meios de
prova apresentados no processo. Trata-se assim, de uma concretizagdo do direito a defesa e
da igualdade processual, sendo deveras fundamental para a formagao de uma decisdo justa
e equilibrada.

Outro principio fundamental € o da livre apreciacdo da prova, segundo o qual o julgador

ajuiza as provas de forma independente e conforme a sua convic¢do pessoal, pese embora
devidamente fundamentada, excetos nos casos em que a lei impde forga probatéria plena ou
vinculada. O juiz decide segundo a sua livre convicgdo, mas deve fundamentar a decisdo''.

O principio da legalidade da prova também ocupa lugar central, impondo que apenas

sejam admitidas as provas legalmente previstas e que tenham sido obtidas de forma licita.
Provas obtidas com violacdo de direitos fundamentais, como a intimidade da vida privada,
nao sao admissiveis, sendo esta uma garantia essencial do Estado de Direito.

A admissao e producao das provas devem obedecer aos normativos legais, ndo sendo
admitidas provas proibidas por lei (ex: obtengdo de prova por meio ilicito) (cfr. art.® 125.°
do CPP!'® — aplicavel subsidiariamente e por analogia em certos casos civis — sio
admissiveis provas que nao foram proibidas por lei.). Esta intrinsecamente ligado ao respeito

pelos direitos fundamentais.

A estes principios junta-se ainda o principio da imediac¢do, que determina que o juiz que
decide deve ser aquele que teve contacto direto com os meios de prova, nomeadamente
através da inquiricdo das partes e das testemunhas. Este contacto direto permite uma melhor

avaliacdo da credibilidade dos depoimentos e, consequentemente, da verdade material dos

1S “O que estd na base deste principio é a libertagdo do juiz das regras severas deste principio sem que
entretanto se queira atribuir-lhe o poder arbitrdrio de julgar factos sem prova e contra prova; o sistema de
prova livre ndo exclui, antes, pressupde a observancia de regras de experiéncia e critérios logicos” — Ac. TRL,
de 11.03.2010, Processo n.° 949/05.4TBOVR.

16 “Artigo 125.° (Legalidade da prova): Sdo admissiveis as provas que ndo forem proibidas por lei.”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-1ei/1987-34570075-50524875
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factos. Neste sentido, o Ac. do TRP, de 17.09.2014, Processo n.° 409/11.4GBTM.P1!"7: “O
principio da imediagdo pressupoe um contacto direto e pessoal entre o julgador e as
pessoas que perante ele depoem, bem como resultante prova produzida, cujos depoimentos
iram valorar e servirdo para fundamentar a decisdo da meteria de facto.”

Outro principio fundamental € o do dnus da prova, segundo o qual incumbe a parte que
invoca um facto o 6nus de prova-lo. Este principio estd consagrado no art.® 342.°, n.° 1 do
CC!"3 ¢ visa garantir que cada parte acarrete as consequéncias da falta de prova dos factos
que lhe aproveitam. No n.° 2 do art. 342.° do CC, temos a inversao do 6nus da prova.

Passando o 6nus da prova para o ambito do Direito do Trabalho, concretamente ao tema
do procedimento disciplinar, o 6énus da prova cabe ao empregador, i.e., “O empregador
pretendendo despedir o trabalhador, no processo disciplinar devera fazer prova dos factos
que integram a justa causa, isto é, cabe ao empregador a prova dos factos constitutivos dos
119 »

despedimento. Por isso, ndo ha qualquer presun¢do de justa causa no despedimento

Importa referir também, o principio da relevancia dos factos, que estabelece que apenas

podem ser objeto de prova os factos que sejam pertinentes, concretos e controvertidos, ou
seja, aqueles que possam influenciar a decisdo da causa. Factos impertinentes, notorios ou
admitidos por acordo das partes nao carecem de prova.

Por fim, o principio da aquisicdo processual das provas, que constitui um dos pilares

fundamentais do processo civil moderno e traduz a ideia de que os elementos probatorios
introduzidos no processo, independentemente da parte que os tenha carreado, pertencem ao
processo e nao as partes. Tal significa que, uma vez integrados nos autos, os factos provados
e os meios de prova passam a estar a disposicdo do tribunal para a formacao do seu
convencimento, beneficiando ambas as partes, independentemente de quem os tenha
produzido. Este principio rompe com a logica puramente dispositiva, segundo a qual cada
parte apenas aproveita das provas que apresentou. Segundo o modelo acolhido pelo CPC, a

verdade material deve prevalecer sobre a estratégia processual, € o juiz pode valer-se de

U7 https://www.dgsi.pt.

U8 «Artigo 342.° (Onus da prova): 1. Aquele que invocar um direito cabe fazer a prova dos factos constitutivos
do direito alegado. 2. A prova dos factos impeditivos, modificativos ou extintivos do direito invocado compete
aquele contra quem a invocagdo é feita. 3. Em caso de duvida, os factos devem ser considerados como
constitutivos do direito.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-1ei/1966-
34509075-49792775

119 MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 9.* ed., Almedina, 2029, cit., pag. 1018.

85


https://www.dgsi.pt
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-lei/1966-

Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

qualquer prova valida nos autos, ainda que tenha sido apresentada pela parte contraria. A
aquisi¢do processual tem, assim, uma func¢do essencial na investigagdo da verdade material
e na realizagdo da justica, pois impede que a prova de um facto relevante seja desconsiderada
apenas por nao ter sido apresentada pela parte diretamente interessada. Este principio refor¢a
também o papel ativo do juiz na condugao do processo, dentro dos limites do principio do
contraditorio, permitindo-lhe valorar livremente os elementos constantes dos autos para
alcangar uma decisdo justa e fundada. Na pratica, o principio da aquisicdo processual
contribui para a efetividade e economia processual, evitando a repeticao desnecessaria de
atos e promovendo uma colaboragdo mais eficiente entre as partes e o tribunal na descoberta
da verdade.

Estes principios, formam a base do sistema probatorio portugués, orientando a atuagao
das Partes e do juiz, com vista a obtencao de uma decisdo justa, fundada na verdade e no

respeito pelos direitos fundamentais.

3. CONCEITO DE PROVA ILICITA:

A prova ¢ considerada ilicita quando, no momento da sua obtencao, ocorre uma violagao
das normas legais ou constitucionais, i.e., quando da sua producao resulta da pratica de um
ato contrario a lei, violador de um direito fundamental'?. Nestes casos, d4-se o contagio da
prova por ilicitude, tornando-a inadmissivel no processo penal.

Nos termos do art.® 32.°, n.° 8 da CRP, "sdo nulas todas as provas obtidas mediante
tortura, coagdo, ofensa fisica ou moral, intrusdo abusiva na vida privada, no domicilio, na
correspondéncia ou nas telecomunicagoes".

O art.® 126.° do CPP'?! reforga esta proteciio constitucional, estabelecendo que sdo nulas

as provas obtidas com ofensa dos direitos fundamentais, ndo podendo serem utilizadas nem

120 Neste sentido: Ac. TRL de 15.04.202, de Processo n.° 705/18.0T8CSC-A.L1-2: “Assim, constituird prova
ilicita toda aquela que seja obtida ou produzida, mediante a violagdo de normas de direito material, que

tutelam direitos fundamentais dos cidaddos, ou aquela cuja formagdo ou produgdo em si mesma consubstancie

um ilicito.”, in https://www.dgsi.pt/jtrl.nsf
21 “Artigo 126.° (Métodos proibidos de prova): 1 - Sdo nulas, ndo podendo ser utilizadas, as provas obtidas
mediante tortura, coacgdo ou, em geral, ofensa da integridade fisica ou moral das pessoas. 2 - Sdo ofensivas

da integridade fisica ou moral das pessoas as provas obtidas, mesmo que com consentimento delas, mediante:
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valoradas pelo tribunal. Esta norma constitucional reflete a primazia dos direitos, liberdades
e garantias dos cidaddos no ambito do processo penal, assegurando que a busca da verdade
material ndo pode justificar a violagao de direitos fundamentais.

A prova obtida de forma ilicita contamina ndo apenas o proprio meio de prova, mas
também todas aquelas que dela derivem, direta ou indiretamente. Esta l6gica ¢ conhecida
como a teoria dos frutos da arvore envenenada (fruits of the poisonous tree), segundo a qual,
se a “arvore” (a prova original) estd envenenada (foi obtida ilicitamente), os seus “frutos”
(as provas derivadas) também o estarao.

Em Portugal, embora esta teoria ndo esteja expressamente consagrada nos mesmos
termos da jurisprudéncia norte-americana de onde provém, ela tem vindo a ser acolhida na
jurisprudéncia e doutrina nacionais, nomeadamente a partir de uma interpretacao sistematica
dos art.’s 32.°, n.° 8 da CRP e art.® 126.° do CPP.

Assim, considera-se que, quando uma prova derivada resulta causal ou logicamente de
uma prova ilicita, ela também deve ser excluida do processo, sob pena de se perpetuar a

violagdo dos direitos fundamentais.

4. PROVA ILICITA VS. PROVA ILEGITIMA:

Como ja vimos, as provas ilicitas, referem-se a provas obtidas com violagdo de direitos
fundamentais, i.e., através de métodos proibidos quer pela CRP, quer pela lei ordinaria,

como. Estdo assim expressamente proibidas pelo art.° 32.°, n.° 8 da CRP e pelo art.® 126.°,

a) Perturbagcdo da liberdade de vontade ou de decisdo através de maus tratos, ofensas corporais,
administra¢do de meios de qualquer natureza, hipnose ou utilizagdo de meios cruéis ou enganosos, b)
Perturbagdo, por qualquer meio, da capacidade de memoria ou de avalia¢do, c) Utilizag¢do da for¢a, fora dos
casos e dos limites permitidos pela lei; d) Ameaga com medida legalmente inadmissivel e, bem assim, com
denegagdo ou condicionamento da obtengdo de beneficio legalmente previsto; e) Promessa de vantagem
legalmente inadmissivel. 3 - Ressalvados os casos previstos na lei, sdo igualmente nulas, ndo podendo ser
utilizadas, as provas obtidas mediante intromissdo na vida privada, no domicilio, na correspondéncia ou nas
telecomunicagdes sem o consentimento do respectivo titular. 4 - Se o uso dos métodos de obten¢do de provas
previstos neste artigo constituir crime, podem aquelas ser utilizadas com o fim exclusivo de proceder contra
os agentes do mesmo.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-lei/1987-34570075-

58543319
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n.° 3 do CPP, sendo considerada nulas e insuscetiveis de valoragdao. Nao podem, de forma

alguma, serem usada no processo. Ja as provas ilegitimas, sdo aquelas que, embora ndo tenha

violado diretamente um direito fundamental, foram originadas com violagdo das normas
processuais que regulam a sua obtengao, producdo ou admissao.

A consequéncia das provas ilegitimas depende da gravidade da violagdo: pode ser
anulada, mas nio ¢ automaticamente nula como a prova ilicita. E uma questio de invalidade
processual, sujeita a regime proprio (cfr. art.% 118.°12% a 125.°123 do CPP).

Em sintese, a distingao entre prova ilicita e prova ilegitima assenta, fundamentalmente,

na natureza da norma violada no momento da obten¢ao ou produgao da prova. No caso da
prova ilegitima, a irregularidade reside na violagdo de normas processuais, sem que haja,
necessariamente, lesdo de um direito fundamental ou material. J& a prova ilicita resulta de
uma ofensa direta a direitos fundamentais, constitucionalmente protegidos, o que implica a
sua nulidade e consequente eliminacao do processo, nos termos do art.° 32.°, n.° 8§ da CRP e

do art.° 126.° do CPP.

5. APROVA NO PROCEDIMENTO DISCIPLINAR:

A prova ¢ essencial no procedimento disciplinar, ja que, ¢ através dela que se obtém
certezas que permitem avaliar se as acusacOes feitas contra o trabalhador-arguido sdo
verdadeiras ou ndo. A prova pode compreender depoimentos de testemunhas, documentos e
imagens de videovigilancia (como mais a frente se demonstrard), entre outros meios.

No procedimento disciplinar, a prova ¢ fundamental para garantir que o trabalhador-
arguido tenha o direito de defesa e seja “julgado” de forma justa e imparcial. Além disso, a
prova permite que sejam tomadas decisdes mais precisas e fundadas, evitando equivocos e

injusti¢as. A prova junta no procedimento disciplinar, pelo instrutor, tem de legitimar uma

122« Aytigo 118.° (Principio da legalidade) 1 - A violacdo ou a inobservéncia das disposicoes da lei do processo
penal so determina a nulidade do acto quando esta for expressamente cominada na lei.2 - Nos casos em que
a lei ndo cominar a nulidade, o acto ilegal é irregular. 3 - As disposi¢oes do presente titulo ndo prejudicam

as normas deste Codigo relativas a proibi¢oes de prova.”,

consolidada/decreto-1ei/1987-34570075-50524075

em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-

>

123 "Artigo 125.° (Legalidade da prova): Sdo admissiveis as provas que ndo forem proibidas por lei.”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-1ei/1987-34570075-50524875

88


https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-
https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-lei/1987-34570075-50524875  

Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

convicgdo segura da materialidade dos factos imputados ao trabalhador-arguido, para além
de toda a duvida razoavel.

E importante relembrar, que a prova deve ser obtida de forma licita, respeitando os
direitos e garantias fundamentais do trabalhador-arguido. Qualquer prova obtida de forma
ilegal ou ilicita pode ser considerada invalida e ndo ser considerada pelo julgador.

No ambito do procedimento disciplinar, a semelhanga do que sucede no processo penal,
o onus da prova dos factos constitutivos da infracdo cabe ao titular do poder disciplinar,
sendo que nele o trabalhador-arguido assume uma posigao de sujeito processual. No mesmo
a prova da pratica da infracdo que ¢ exigida deve ser conclusiva e inequivoca no sentido de
que o sancionado ¢ efetivamente o autor/responsavel, ndo podendo impor-se uma san¢ao
com base em simples indicios, presun¢des ou conjeturas subjetivas.

A validade de um processo disciplinar depende da admissibilidade licita da prova nele
produzida.

Quando uma prova ndo ¢ admitida nos termos da lei, esta converte-se automaticamente
em prova proibida. Esta inadmissibilidade compreende ndo apenas a proibicdo da sua
obtencdo, mas também a impossibilidade da sua valoragdo no processo.

No ambito do procedimento disciplinar, a analise dos limites a admissibilidade da prova
deve ser feita a partir de duas vertentes fundamentais:

i) a proibicao;

ii) a nulidade.

A primeira tem como alicerce o principio da dignidade da pessoa humana, enquanto a

segunda decorre de exigéncias relacionadas com a legalidade formal e com a economia
processual.

No que respeita as provas proibidas, e como ja supra mencionado, o art.® 126.° do CPP
constitui a expressao normativa mais clara e sistematicamente consolidada desta interdicao.
Estdo especialmente excluidas as provas obtidas mediante tortura, coagao ou qualquer forma
de atentado a integridade fisica ou moral das pessoas, nos termos do n.° 1 do referido artigo
e don.° 8 do art.® 32.° da CRP.

Cumpre ainda destacar que o consentimento do visado ndo sana a ilicitude do método
utilizado, sempre que este implique uma violagdo da dignidade da pessoa humana, conforme
estipulado no n.° 2 do art.° 126.° do CPP. Acresce que devem também ser considerados
proibidos todos os meios de prova que, mesmo ndo expressamente previstos, comportem um

grau de lesividade equiparavel para a dignidade humana.
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Assim, no ambito do procedimento disciplinar, apenas serdo admissiveis as provas cuja
obtenc¢ao ndo viole os principios legais e constitucionais aplicaveis, devendo ser excluidas
todas aquelas que nascem da violag@o dos direitos fundamentais do trabalhador-arguido ou
que tenham sido obtidas por meios ilicitos.

O direito a reserva da vida privada e familiar, consagrado no n.° 1 do art. 26.° da CRP,
constitui um limite incontornédvel a atividade instrutoria no ambito do processo disciplinar.
Este direito fundamental impde restri¢des a obten¢do de prova, especialmente quando esta
interfira com a esfera intima do trabalhador. Com efeito, “a protegdo da intimidade da vida
privada assume expressoes ou dimensoes relevantissimas no ambito das relagoes juridico-

124> "assumindo-se como um bastidio contra préticas instrutorias que, a pretexto do

laborais.
apuramento da verdade, invadam indevidamente o foro pessoal do trabalhador.

Esta salvaguarda constitucional obriga a reflexao entre o interesse legitimo da entidade
empregadora na prossecucao da verdade material e os direitos fundamentais do trabalhador-
arguido, nomeadamente, no que respeita a sua vida privada.

Assim, qualquer diligéncia probatoéria que implique intromissdes nesta esfera carece nao
apenas de justificagdo legal, mas também de proporcionalidade, adequagdo e necessidade —

principios que delimitam a atuacgdo instrutoria em conformidade com o Estado de Direito

democratico.

124 CANOTILHO, José Joaquim Gomes/ MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada,
Volume I, 4.% ed., Coimbra Editora, 2007.
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CAPITULO VI
AS NOVAS TECNOLOGIAS EM CONTEXTO LABORAL
VS.
OS DIREITOS FUNDAMENTAIS DOS TRABALHADORES

1. SOCIEDADE DE INFORMACAO:

Antes de pronunciarmo-nos sobre as novas tecnologias em contexto laboral, temos de
naturalmente abordar o conceito de “Sociedade de Informag¢ao”. Decorre do Livro Verde
que a “Sociedade de Informagdo” é:“(...) um modo de desenvolvimento social e economico
em que a aquisi¢do, armazenamento, processamento, valorizagdo, transmissdo, distribui¢do
e disseminagdo de informag¢do conducente a criagdo de conhecimento e a satisfagdo das
necessidades dos cidaddos e das empresas, desempenha um papel central na actividade
economica, na criagdo de riqueza, na defini¢do da qualidade dos cidaddos e das suas
praticas culturais'®.”

Como refere AMADEU GUERRA'?® “(...) os trabalhadores enquanto cidaddos devem
ser estimulados a usarem novas tecnologias de comunicagdo, esse estimulo passa pela
criagdo de condicoes favoraveis a utiliza¢do de alguns meios disponiveis nos eu posto de
trabalho, ndo se vislumbrando que seja benéfico ou desejavel ao desenvolvimento
economico e a competitividade uma proibi¢do absoluta e injustificada da utilizacdo destes
meios.”

Ora, a Sociedade de Informacdo, tem hoje, um impacto importante a varios niveis,
nomeadamente na relagdes de trabalho, ja que, com a introdu¢do das novas tecnologias
assistimos a novas formas de trabalho, como por exemplo o Teletrabalho, que se afasta da
forma classica de prestacao de trabalho que assenta no principio da presenca fisica do
trabalhador na empresa.

Com a introducdo de novas tecnologias, obviamente que estas fornecem ao empregador

mais e melhores ferramentas para o sucesso da sua actividade, mas também lhes d4 um maior

125 Sociedade de Informagdo, Direito da Sociedade de Informagdo, Vol. I, Coimbra Editora, 1999, pag. 167.
126 GUERRA, Amadeu — A Privacidade no Local de Trabalho. As Novas Tecnologias e o Controlo dos

Trabalhadores Através de Sistema Automatizados — Abordagem ao Codigo de Trabalho, Almedina, 2004, pag.
10.
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controlo sobre os trabalhadores, o que podera comprometer ou até mesmo violar os seus
direitos fundamentais.

Como ja tivemos oportunidade de dizer, por for¢a da celebragao do contrato de trabalho,
o trabalhador coloca-se a disposi¢cao do empregador a sua forca de trabalho. Os poderes que
sao atribuidos ao empregador, dao a este a possibilidade de utilizar novas tecnologias que
lhe permitiram criar melhores condi¢des de trabalho e produtividade. Contudo, os poderes
de vigilancia e controlo, ja mais poderdo violar a dignidade do trabalhador ou a reserva da
sua intimidade privada (cft. art. 16.° do CT).

A relacdo entre novas tecnologias em ambiente de trabalho e os direitos fundamentais
dos trabalhadores ¢ uma questdo complexa e constante evolugdo e andlise, especialmente
com a rapida evolugao tecnoldgica que estamos a assistir.

Com a introducao de novas tecnologias em contexto laboral t€ém surgido uma série de
questdes sobre como equilibrar os avangos tecnoldgicos com os direitos fundamentais dos
trabalhadores. Tais direitos sdo acautelados por legislacdes nacionais e internacionais, tais
como a DUDH, as convengdes da OIT, e legislagdes interna de protegdo ao trabalho.

As novas tecnologias vieram, decididamente, impactar tais direitos de diversas formas,
criando tantos desafios quanto oportunidades para garantir um ambiente de trabalho mais
justo, seguro e inclusivo.

Em resumo critico, o conceito de “Sociedade da Informag¢ao”, como descrito no Livro
Verde, estd intimamente ligado a centralidade da informagdo e do conhecimento como
motores do desenvolvimento econdmico e social.

Neste novo paradigma, a introducao de novas tecnologias nos locais de trabalho cria
oportunidades, como o aumento da produtividade e o nascimento de modalidades como o
Teletrabalho, mas também levanta desafios sérios, nomeadamente ao nivel do controlo dos
trabalhadores e da preservacao dos seus direitos fundamentais.

O uso responsavel das tecnologias deve ser estimulado e integrado no contexto laboral,
desde que ndo se traduza em violagdes injustificadas dos direitos dos trabalhadores. Ora, isto
remete para uma ideia central: o equilibrio entre os poderes de direcdo e vigilancia do
empregador e os direitos a privacidade, dignidade e liberdade dos trabalhadores, consagrados
em normas constitucionais, laborais, bem como em tratados internacionais.

Assim, ¢ fundamental que a aplicagdo de tecnologias no ambiente laboral seja feita com
respeito pelos principios da proporcionalidade, necessidade e adequacdo, e acompanhada de

transparéncia, regulamentagao clara e salvaguardas juridicas eficazes.
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2. NOVAS TECNOLOGIAS EM CONTEXTO LABORAL:

Decididamente, as novas tecnologias tém vindo a transformar de forma profunda e
irreversivel o ambiente laboral nas ultimas décadas. O progresso da digitalizagdo, a
automagdo de tarefas, o desenvolvimento da inteligéncia artificial, a disseminacdo das
plataformas digitais e a popularizagdo do trabalho remoto modificaram os processos de
produgdo, os modelos de gestao e as relagdes entre empregadores e trabalhadores.

Este processo de transformacgao tecnoldgica, que se insere num fenomeno mais amplo
de globalizagdo e inovacao continua, levanta questdes relevantes sobre o futuro do trabalho
€ 0s impactos sociais, econémicos e juridicos dessas mudangas.

Num primeiro plano, ¢ inegavel que as recentes tecnologias conduziram a ganhos
significativos em termos de produtividade, eficiéncia e flexibilidade.

Sistemas automatizados substituiram tarefas repetitivas e operacionais, libertando os
trabalhadores para fun¢des de maior valor acrescentado.

127 ¢ ferramentas de comunicacdo digital’®® facilitaram o

Plataformas colaborativas
trabalho a distancia, permitindo a continuidade da atividade econdmica mesmo em situagdes

de crise, como se verificou durante a pandemia da COVID-19.

127 “4 plataforma colaborativa, também chamada de sofiware colaborativo, sofiware de colaboragdo online
ou groupware, é uma ferramenta tecnologica que auxilia na automatizag¢do dos fluxos de atividades de um
mesmo projeto que contém mais de um usudrio. O objetivo é fomentar o trabalho em equipe e a

produtividade.”, em: https://siriusapp.home.blog/2018/06/21/plataforma-colaborativa-entenda-o-que-sao-os-

sistemas-colaborativos-e-como-funcionam/

128 “Ferramentas de comunicagdo digital sdo plataformas e softwares projetados para facilitar a troca de
informacoes entre individuos ou grupos, utilizando tecnologias como a internet e redes internas. No contexto
do trabalho remoto, essas ferramentas se tornaram fundamentais, pois possibilitam a comunica¢do em tempo
real, a coordenacgdo de tarefas e o compartilhamento de documentos, mesmo quando os membros da equipe

s

estdo dispersos geograficamente.” em: https://holmes.app/blog/ferramentas-de-comunicacao-digital-

facilitando-a-colaboracdo-em-tempos-de-home-office
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1129 130

A inteligéncia artificial'~ e o big data"", por sua vez, oferecem possibilidades de
analise e tomada de decisdo antes impensaveis, contribuindo para a inovagao organizacional
e para a competitividade das empresas. Contudo, este cenario de modernizagdo tecnoldgica
nao se apresenta isento de riscos e tensoes.

A substituicdo de postos de trabalho por sistemas automatizados levanta preocupacdes
legitimas quanto ao desemprego estrutural e a desvalorizagao de determinadas profissdes. A
crescente utilizacdo de algoritmos para processos de recrutamento, avaliacdo e gestdo de
desempenho pode reforcar praticas discriminatorias, sobretudo quando utilizados sem
supervisao humana ou critérios transparentes. Além disso, o aumento da vigilancia digital
no local de trabalho — muitas vezes justificada por razdes de eficiéncia ou seguranga —
coloca em causa direitos fundamentais como a privacidade, a liberdade individual e a
protecao dos dados pessoais. Neste contexto, importa referir que o ordenamento juridico
portugués, em especial a CRP e o CT, oferecem um quadro normativo essencial para a defesa
dos direitos dos trabalhadores face as novas tecnologias. A Constituicao, nos seus art.’s 1.°,
13.2,26.°,59.° ¢ 64.°, consagram a dignidade da pessoa humana, o principio da igualdade, o
direito a reserva da vida privada e os direitos sociais e laborais fundamentais. Estes
principios constitucionais devem orientar a aplicagao das novas tecnologias no meio laboral,
evitando que o progresso técnico se traduza na precarizagao das condi¢des de trabalho ou na
erosdo de direitos fundamentais.

Adicionalmente, o RGPD, aplicavel em Portugal, e a Lei n.° 58/2019, de 08 de agosto,
que assevera a sua execucdao nacional, impdem regras rigorosas sobre a recolha e o
tratamento de dados pessoais, incluindo no contexto laboral. Estas normas estabelecem que
qualquer tratamento de dados deve ser feito com base na licitude, lealdade, transparéncia e

proporcionalidade, salvaguardando sempre os direitos do titular dos dados — neste caso, o

trabalhador.

129 “4 inteligéncia artificial (I4) é a capacidade que uma mdquina para reproduzir competéncias semelhantes

>

as humanas como é o caso do raciocinio, a aprendizagem, o planeamento e a criatividade.” em:

https://www.europarl.europa.eu/topics/pt/article/20200827STO85804/0-que-e-a-inteligencia-artificial-e-

como-funciona#o-que--a-inteligncia-artificial-3

130 “Big Data é um tipo de conjunto de dados usado em analytics que possui uma imensa quantidade de dados
variados e complexos que ndo podem ser processados por sistemas de gerenciamento de dados tradicionais.

em: https://www.ibm.com/br-pt/think/topics/big-data

94


https://www.europarl.europa.eu/topics/pt/article/20200827STO85804/o-que-e-a-inteligencia-artificial-e-
https://www.ibm.com/br-pt/think/topics/big-data  

Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

Face a este panorama, torna-se evidente a necessidade de desenvolver um modelo de
transi¢do digital justo, que combine o incentivo a inovagdo com a protecao efetiva dos
direitos laborais.

Esta transi¢do deve envolver todos os protagonistas sociais — Estado, empresas,
sindicatos e sociedade civil — e assentar em politicas publicas robustas de qualificagao
profissional, inclusdo digital e regulacdo tecnologica. S6 assim sera possivel garantir que as
novas tecnologias sejam colocadas ao servi¢o do ser humano e do bem comum, e ndo como
instrumentos de exclusao ou dominacgao.

Em conformidade, as novas tecnologias em contexto laboral representam um fenémeno
complexo e ambivalente, carregado de capacidades mas também de riscos. O seu impacto
dependera, em grande medida, das escolhas politicas, juridicas e éticas que forem feitas nas
proximas décadas. Cabe a sociedade encontrar um justo equilibrio entre o desenvolvimento
econdmico ¢ a justica social, assegurando que o futuro do trabalho seja construido sobre

bases de equidade, dignidade e responsabilidade coletiva.

3. DIREITOS FUNDAMENTAIS DOS TRABALHADORES EM CONTEXTO
DE LABORAL:

Os direitos fundamentais inerentes ao trabalhador em contexto laboral, sdo postos
muitas vezes numa situagdo de fragilidade j& que uma das partes (empregador) exerce sobre
a outra (trabalhador) uma posi¢ao de autoridade. Tais direitos dos trabalhadores constituem
uma expressao concreta da dignidade da pessoa humana no contexto das relagdes laborais.
Sdo em grande medida, o reflexo interno dos direitos humanos consagrados no plano
internacional, ambos convergindo para uma mesma finalidade protetiva.

Enquanto os direitos humanos afirmam-se como principios universais intrinsecamente
ligados a liberdade e a igualdade reconhecidos em tratados e convengdes internacionais, 0s
direitos fundamentais correspondem a sua positivagdo no ordenamento juridico interno,
ganhando maior densidade normativa e materialidade na sua aplica¢do concreta.

No seio da relacao laboral, e apesar da inerente subordinacao juridica do trabalhador, os
direitos fundamentais ndo perdem a sua for¢a nem cedem perante os poderes do empregador.
Este, no exercicio dos seus poderes de direcdo e disciplina, poderd naturalmente adotar
instrumentos de fiscalizagdo da atividade profissional, com o proposito de garantir a

produtividade, o cumprimento das obrigagdes contratuais e a seguranga organizacional. No
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entanto, tais mecanismos devem ser sempre proporcionais, necessarios ¢ adequados, nao
podendo ultrapassar os limites legalmente estabelecidos, nem, sobretudo, afetar de forma
desproporcionada direitos fundamentais como a privacidade e a liberdade pessoal.

Consciente da diferenga estrutural que caracteriza a relagdo laboral — em que o
empregador assume uma posicao ativa de autoridade e o trabalhador se encontra numa
posicdo passiva de sujeicdo — o legislador portugués entendeu, em 2003, ser essencial
reforcar a protecdo dos direitos de personalidade no proprio CT. A matéria, até entdo
predominantemente regulada pelo CC, passou a ter uma tutela especifica e adaptada ao
contexto juslaboral, o que constitui uma evolu¢cdo normativa relevante e coerente com os
principios constitucionais.

Como ensina GUILHERME DRAY, os direitos da personalidade assumem especial
relevo em ramos de direito privado especial, com particular incidéncia no Direito do

Trabalho, dada a desigualdade juridica entre empregador e trabalhador!®!

. O binémio poder
de direcao vs. sujei¢do, evidencia a necessidade de limitar o exercicio do poder patronal
através de normas protetoras da esfera pessoal do trabalhador!'*2. Nio obstante, tais direitos
ndo serem absolutos, podem em certo casos serem limitados de forma ponderada, com base
nos principios da necessidade, adequagdo e proporcionalidade, nomeadamente quando em
confronto com a liberdade de gestdo empresarial '>>.

Entre os direitos de personalidade mais importantes no contexto laboral destacamos o

direito a reserva da intimidade da vida privada, consagrado de forma expressa no Art.® 26.°

da CRP. Este direito, ao lado de outros — como o direito a identidade pessoal, a imagem, ao
bom nome, etc. — , constitui um pilar fundamental da protecao da dignidade humana. Tal
salvaguarda estende-se a diversas dimensdes da vida pessoal, como os dados pessoais, a
correspondéncia, a vida familiar e afetiva, sendo particularmente relevante num mundo cada
vez mais digitalizado e propenso a exposicao excessiva da esfera privada.

A nossa lei civil, em complemento, consagra no art.® 80.° do CC'** o dever de respeito

pela intimidade da vida privada, exigindo uma analise concreta do grau de violacdo e da

31 DRAY, Guilherme Machado — Direitos e Personalidade, Anotag¢io ao Cédigo Civil e ao Cédigo do
Trabalho, Almedina, 2006, pag. 68 ¢ ss.
132 Idem.

133 Idem.

134 “4rtigo 80.° (Direito a reserva sobre a intimidade da vida privada)
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atitude do visado face a reserva que efetivamente mantém sobre a sua vida privada. Este
mecanismo institui, assim, um critério objetivo e ponderado para a protecdo da privacidade,
que encontra repercussao e desenvolvimento no Direito do Trabalho.

Efetivamente, o CT nos seus art.’s 14.° a 22.°, consagra um conjunto de disposi¢des
relativas aos direitos de personalidade do trabalhador, refletindo uma preocupacao clara com
a prote¢do da sua integridade moral, fisica e emocional. Entre estes destaca-se o Art.° 16.°

do CT'?°, dedicado especificamente ao direito a reserva da intimidade da vida privada. Esta

norma adota uma formulagdo aberta, recorrendo a conceitos indeterminados que requerem,
por parte do intérprete e do julgador, um esfor¢o de densificagdo conceptual casuistica. O
n.° 2 do art.° 16.° ¢ particularmente relevante, ao abranger tanto o acesso como a divulga¢ao
de aspetos pertencentes a esfera intima do trabalhador, impondo uma dupla limitagdo a
atuacdo do empregador. Ainda que o trabalhador possa consentir o acesso a determinada
informacao privada, tal nao legitima por si a sua divulgagao, mantendo-se inalterado o dever
de confidencialidade.

Num contexto de crescente transformacdo digital, a conjugacdo entre a protegdo da
privacidade e a necessidade de controlo empresarial exige uma resposta equilibrada.

A evolugdo tecnologica trouxe novas ferramentas que, por um lado, potenciam a
eficiéncia e a flexibilidade da prestacdo laboral, como o trabalho remoto e os sistemas de
gestao digital, mas, por outro lado, criam novas ameagas a privacidade dos trabalhadores.

A utilizagdo de meios de vigilancia a distancia, prevista e regulada no art.° 20.° do CT'3¢,
¢ exemplo disso. O seu uso deve respeitar os principios da proporcionalidade, transparéncia

e finalidade legitima, ndo podendo ser arbitrario ou intrusivo.

1. Todos devem guardar reserva quanto a intimidade da vida privada de outrem. 2. A extensdo da reserva é
definida  conforme a  natureza do caso e a  condicdo  das  pessoas.”,  em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/decreto-1ei/1966-34509075-49762075

135 “Artigo 16.° (Reserva da intimidade da vida privada): 1 - O empregador e o trabalhador devem respeitar
os direitos de personalidade da contraparte, cabendo-lhes, designadamente, guardar reserva quanto a
intimidade da vida privada. 2 - O direito a reserva da intimidade da vida privada abrange quer o acesso, quer
a divulgacdo de aspectos atinentes a esfera intima e pessoal das partes, nomeadamente relacionados com a
vida familiar, afectiva e sexual, com o estado de saude e com as convicgées politicas e religiosas.”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-46720075

136 “Aytigo 20.° (Meios de vigildncia a distancia): 1 - O empregador ndo pode utilizar meios de vigilancia a

distancia no local de trabalho, mediante o emprego de equipamento tecnologico, com a finalidade de controlar
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Os principios gerais do Direito do Trabalho, consagrados nos art.°s 58.° ¢ 59.° da CRP,

confirmam o direito ao trabalho como um direito universal e estruturante, € reconhecem os

[ooR

direitos essenciais que devem estar presentes em qualquer relacdo laboral: o direito
retribuicdo justa, a limitagdao do tempo de trabalho, ao descanso semanal, as férias pagas, a
igualdade de tratamento, a liberdade sindical, a negociagdo coletiva e a seguranca e saude
no trabalho.

Contudo, o exercicio de tais direitos implica igualmente o cumprimento de deveres por
parte do trabalhador, consagrados no art.® 128.° do CT. Estes deveres incluem a assiduidade,
a pontualidade, a diligéncia na execucao das tarefas, o cumprimento de ordens legitimas, a
lealdade, o respeito pelas normas de seguranga, o cuidado com os bens da empresa e o dever
de sigilo profissional, mesmo apos cessar o vinculo contratual.

Para além do que a lei expressamente impde, ¢ o profissionalismo € o bom senso que
asseguram, na pratica, a harmonia da relagao laboral. O respeito mutuo e a responsabilidade
ética sdo elementos fundamentais para o equilibrio entre direitos e deveres, contribuindo
para um ambiente de trabalho saudavel, justo e produtivo.

Em suma, a afirmagao dos direitos fundamentais dos trabalhadores em contexto laboral
representa nao apenas uma exigéncia legal, mas uma manifestagdo concreta dos valores
constitucionais que sustentam o Estado de Direito democratico. A sua efetividade exige uma
leitura sistematica e integrada da CRP, CC e do CT, respeitando sempre a dignidade humana,
a liberdade pessoal e a justi¢a social como valores supremos. Mas vejamos concretamente
cada direito fundamental em contexto laboral:

Comecemos pela liberdade de expressdo e opinido, enquanto direito de personalidade

em ambito laboral, previsto no art.° 14.° do CT, e que, segundo o qual: “E reconhecida, no

o desempenho profissional do trabalhador. 2 - A utilizagdo de equipamento referido no numero anterior é
licita sempre que tenha por finalidade a protec¢do e seguranga de pessoas e bens ou quando particulares
exigéncias inerentes a natureza da actividade o justifiquem. 3 - Nos casos previstos no numero anterior, o
empregador informa o trabalhador sobre a existéncia e finalidade dos meios de vigilancia utilizados, devendo
nomeadamente afixar nos locais sujeitos os seguintes dizeres, consoante os casos: «Este local encontra-se sob
vigildncia de um circuito fechado de televisdo» ou «Este local encontra-se sob vigildncia de um circuito
fechado de televisao, procedendo-se a gravagao de imagem e somy, seguido de simbolo identificativo. 4 -

Constitui contra-ordenag¢do muito grave a violagdo do disposto no n.° I e constitui contra-ordenacgdo leve a

violagdo do disposto no n.° 3.”, em: https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-
46720475

98


https://diariodarepublica.pt/dr/legislacao-consolidada/lei/2009-34546475-

Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

ambito da empresa, a liberdade de expressdo e de divulga¢do do pensamento e opinido, com
respeito dos direitos de personalidade do trabalhador e do empregador, incluindo as
pessoas singulares que o representam, e do normal funcionamento da empresa.”

Deste normativo ha que assinalar a diferenga entre o direito do trabalhador e o direito
do empregador, uma vez que o trabalhador pode ao abrigo deste direito expressar e expor a
sua opinido, mas condicionado pelo respeito a imagem e reputagdo empregador. Logo,
podemos concluir que este direito ndo € absoluto e ilimitado.

Como esclarece, GUILHERME DRAY ' “4 [iberdade de expressdo e de opinido no
local de trabalho, ndo é, todavia, absoluta e ilimitada: a segunda parte do preceito
determina que a referida situacdo de vantagem cessa na medida em que do seu exercicio
resulte a ofensa dos direitos de personalidade de outros sujeitos laborais ou quando o
mesmo seja suscetivel de afetar o normal funcionamento da empresa.”

Por sua vez, o direito a integridade fisica e moral, que vem previsto no art.° 15.° CT,

aplica-se a ambas as partes (trabalhador e empregador), i.e., ndo ¢ um direito exclusivo do
trabalhador, mas um direito de personalidade que abrange igualmente o empregador ou quem
0 represente.

Contudo, e como refere GUILHERME DRAY '8 “(...) ndo obstante o direito em causa
poder ser invocado por qualquer das partes em presencga, ndo deixa de ser verdade que a
sua comsagragdo teve em vista no essencial a prote¢do do contraente mais débil — o
trabalhador — contra potenciais investidas do empregador, tal como sucede, de resto, com
a generalidade dos direitos de personalidade previsto no Codigo.”

Partimos para o art.° 16.° CT, no qual vem consagrado o direito a reserva da intimidade

da vida privada — e que ja tivemos oportunidade de o mencionar. Com este artigo entramos

no dominio da tutela da privacidade. Diz-nos entdo este preceito que: “I/.0 empregador e o
trabalhador devem respeitar os direitos de personalidade da contraparte, cabendo-lhes,
designadamente, guardar reserva quanto a intimidade da vida privada. 2.0 direito a reserva
da intimidade da vida privada abrange quer o acesso, quer a divulga¢do de aspetos
atinentes a esfera intima e pessoal das partes, nomeadamente relacionados com a vida
familiar, afetiva e sexual, com o estado de saude e com as convicgoes politicas ou

religiosas.”

3TDRAY, Guilherme — Anotagio XIII ao Art.° 14.° do Cédigo de Trabalho Anotado, 2020, 13.* ed., Almedina.

138 Idem.
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Paralelamente, temos os art.” 80.° do CC, sob a epigrafe “Direito a reserva sobre a

intimidade da vida privada” , ja por n6s anteriormente citado, segundo o qual: “/.Todos

devem guardar reserva quanto a intimidade da vida privada de outrem. 2.4 extensdo da
reserva é definida conforme a natureza do caso e a condi¢do das pessoas.”

Ora, estes normativos, refletem o compromisso do ordenamento juridico portugués com
a protecao da esfera privada dos cidaddos, tanto no contexto laboral como nas relagdes civis
em geral.

Porém, o art.® 16.° CT aplica-se concretamente a relagdo laboral, i.e., entre empregador
e trabalhador. Regula o respeito mutuo a intimidade no contexto de trabalho. art.® 80.° do
CC, tem um ambito mais geral, aplicando-se a qualquer pessoa, em qualquer contexto social
ou juridico. E uma norma que protege universalmente o direito a reserva da vida privada.

O direito a reserva da intimidade da vida privada encontra-se assim protegido na ordem
juridica portuguesa a diversos niveis, designadamente constitucional, penal, civil e laboral,
cuja evolucao legislativa foi verdadeiramente importante.

O direito a reserva da intimidade da vida privada tem vindo a consolidar-se como um
dos pilares da protecao da dignidade humana no ordenamento juridico portugués.

Esta evolucao reflete-se tanto na legislacdo como na jurisprudéncia e acompanha as
transformagdes sociais, tecnoldgicas e culturais do pais.

A primeira referéncia legal estruturada a este direito encontrava-se no CC de 1966, que
estabelecia, no seu art.® 80.°, a obriga¢do geral de respeito pela intimidade alheia. Esta
norma, embora breve, introduz a ideia de que a protecao da vida privada deve ser adaptada
ao contexto de cada caso e a condigao pessoal dos envolvidos. Com a aprovagao da CRP em
1976, o direito a intimidade ganhou estatuto constitucional. O art. 26.° CRP como j& vimos,
consagra expressamente a protecdo da vida privada e familiar, concedo-lhe a natureza de
direito fundamental, ao passo que o art.® 35.° introduz a preocupagdo com os dados pessoais
— antevendo ja os desafios da era digital.

A protegdo penal da intimidade foi reforcada com a entrada em vigor do CP de 1982,
que passou a prever, no seu art.® 192.°, o crime de devassa da vida privada, sancionando
condutas como escutas ilegais, divulgacao de conteudos intimos e invasdes ndo autorizadas
da esfera pessoal.

No ambito das relagdes laborais, o CT também incorporou esta preocupagdo. O art.® 16.°

impde a empregadores e trabalhadores o dever de respeito mutuo pela esfera intima, com
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uma descricdo mais concreta das dimensdes protegidas, como as convicgdes pessoais, a
satide ou a vida familiar.

A jurisprudéncia portuguesa, em particular do TC, tem sido clara na defesa deste direito.
Em diversos acordaos, este douto Tribunal reafirma que a protecdo da intimidade vai além
da mera vida intima, abrangendo qualquer dimensao que diga respeito a vida privada de um
cidaddo, como condicao essencial para a preservag¢do da sua autonomia e integridade moral.

Por fim, importa relembrar que Portugal também est4 vinculado 8 CEDH, cujo art.® 8.°!%
refor¢ca o direito ao respeito pela vida privada e familiar, influenciando decisivamente a
aplicacdo deste direito em territdrio nacional.

A protecdo da reserva da intimidade da vida privada em Portugal €, hoje, o resultado de
um percurso legislativo e judicial continuo, que visa garantir aos cidaddos um espaco de
liberdade e respeito essencial a sua dignidade.

Debrucemo-nos sobre o direito a protecdo de dados pessoais. O regime de protecao de

dados pessoais, conta com varias disposi¢des legais destinadas a monitorizar e garantir o
controlo de acesso a estas informagdes. O direito a protegdo de dados pessoais ¢ hoje uma
das garantias fundamentais mais relevantes no contexto da sociedade digital.

Em Portugal, este direito encontra-se consagrado no art.” 35.° da CRP, que assegura a
todos os cidaddaos o controlo sobre as informagdes que lhes dizem respeito, impedindo a
utilizagdo abusiva ou ndo autorizada dos seus dados pessoais.

Este direito foi significativamente refor¢ado com a entrada em vigor do RGPD, da UE,
aplicavel desde maio de 2018 em Portugal. O RGPD institui regras claras para o tratamento
de dados pessoais em todos os Estados-Membros, garantindo que esse tratamento seja feito
de forma licita, transparente e segura. Define ainda os direitos dos titulares dos dados, como
o direito de acesso, retificagdo, apagamento, limitacdo do tratamento, portabilidade e

0posicao.

139 Convencgao Europeia dos Direitos do Homem (art.° 8°): “1- Qualquer pessoa em direito ao respeito da sua
vida privada e familiar, do seu domicilio e da sua correspondéncia. 2- Ndo pode haver ingeréncia da
autoridade publica no exercicio deste direito sendo quando esta ingeréncia estiver prevista na lei e constituir
uma providencia que, numa sociedade democradtica, seja necessaria para a segurang¢a nacional, para a
seguranga publica, para o bem-estar economico do pais, a defesa da ordem e a preven¢do das infragdes penas,

a prote¢do da saude ou da moral, ou a prote¢do dos direitos e das liberdades de terceiros.”
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Em Portugal, a Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto assevera a aplicagdo do RGPD a nivel
nacional, suplementando-o com normas internas especificas, nomeadamente em matéria
laboral, administrativa e penal (cujo desenvolvimento remetemos para o capitulo seguinte).

No ambito das relagdes laborais, o CT também consagra o direito a prote¢dao de dados,
no art.° 17.°, que proibe a recolha de dados sensiveis sem fundamento legal e impde a
obrigacdo de informar os trabalhadores sobre o tratamento dos seus dados.

Nos art.°s 18 e 19.° do CT estdo reguladas as matérias, respetivamente, quanto ao Dados

biomeétricos e Testes e Exames.

Quanto ao dados biométricos, sao dados pessoais resultantes de um processamento
técnico especifico relacionado com as caracteristicas individuais exclusivas de casa pessoa,
que permitem ou confirmam a sua identificagdo nica, no &mbito da relacdo laboral (ex: hora
entrada e saida do trabalhador, através da impressao digital ou pela iris).

No ambito do RGPD, os dados biométricos sao considerados uma categoria especial de
dados pessoais. Resulta do art.® 28.°, n.° 6, da Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto que, o
tratamento deste dados so € legitimo para o controlo de assiduidade e de acesso as instalagdes
do empregador.

Assim, chegamos ao tema dos meios de vigilancia — tema mais sensivel no ambito da
esfera da intimidade privada — que vem previsto nos art.°s 20 ¢ 21.° do CT. Do n.° 1 do art.°
20.° do CT (“Meios de vigilancia a distancia”), resulta um proibi¢ao legal, ja que segundo
este preceito, a vigilancia do trabalhador pelo empregador ¢ proibida se for utilizada com o
objectivo de controlar o desempenho profissional do trabalhador.

Como diz GUILHERME DRAY'¥ “(...) o principio geral estabelecido neste preceito
é claro: os meios tecnologicos ndo devem, em regra ser utilizados para efeitos de controlo
da atividade profissional dos trabalhadores(...)".

Porem, do n.° 2 deste preceito, diz-nos que a vigilancia a distancia no local de trabalho
¢ licita, sempre que tenha como Uinico objectivo a prote¢ao e seguranca de pessoas e bens,
ou quando as particulares exigéncias inerentes a natureza a actividade do empregador assim
o justifica. Resulta assim que o principio geral supra referido, pode sofrer limitagdes, quando
esteja em causa a protecao e seguranga de pessoas e bens. Nestes casos, o empregador devera

obrigatoriamente informar o trabalhado sobre a existéncia e qual a finalidade dos meios de

DRAY, Guilherme — Anotagdo I ao art.® 20.° do Cédigo de Trabalho Anotado 13.° ed., Almedina, 2020.
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videovigilancia utilizados. Devera ainda afixar avisos informativos sobre a existéncia de
meios de videovigilancia. (cfr. n.° 3 do presente preceito legal).

Resulta do art.” 28.°, n.°s 4 ¢ 5 da Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto que, as imagens
recolhidas pelas sistemas de videovigilancia s6 podem ser utilizadas no ambito do processo
penal ou para recolher informagdes passiveis de responsabilidade disciplinar: “ 4 - As
imagens gravadas e outros dados pessoais registados através da utilizag¢do de sistemas de
video ou outros meios tecnologicos de vigilancia a distancia, nos termos previstos no artigo
20.° do Codigo do Trabalho, so podem ser utilizados no ambito do processo penal. 5 - Nos
casos previstos no numero anterior, as imagens gravadas e outros dados pessoais podem
também ser utilizados para efeitos de apuramento de responsabilidade disciplinar, na
medida em que o sejam no ambito do processo penal.”

Do art.° 21.°,n.° 1 do CT, resultam as exceg¢oes a proibicao legal, estabelecendo que: “4
utilizacdo de meios videovigildncia a distancia no local de trabalho estd sujeita a
autorizagdo da Comissdo Nacional de protecdo de Dados.”

Contudo, o art.® 62.°, n.° 2 da Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto determina que: “Todas as
normas que prevejam autorizagoes ou notificacoes de tratamento de dados pessoais a
CNPD, fora dos casos previstos no RGPD e na presente lei, deixam de vigorar a data de
entrada em vigor do RGPD.”. Daqui decorre que o regime de vigilancia pelo empregador
estd entregue a responsabilidade do empregador, i.e, cabe a este fazer tal controlo e o juizo
da sua necessidade.

Por ultimo, chegamos a confidencialidade de mensagens e de acesso a informacdo,

previsto no art.° 22.° do CT. Aqui entramos no ambito das mensagens de natureza pessoal,
que eventualmente possam ser enviadas pelo trabalhador por meios de servicos ndo
confidenciais a partir do local de trabalho, mas que nao deixam de pertencer a esfera intima
do trabalhador. Do n.° 2 deste preceito resulta que o empregador podera estabelecer regras
de utilizagao dos seus meios de comunicacao que estao disponiveis ao trabalhador no &mbito
do exercicio das suas fungoes.

Apesar deste preceito resultar o principio geral de confidencialidade que protege as
informacdes pessoais que os trabalhador receba ou envia, havendo regras imposta pelo

empregador, este terd o direito de verificar os cumprimento das mesmas.
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Como esclarece GUILHERME DRAY ! “O incumprimento das regras de utilizagdo
fixadas nos termos do n.° 2 consubstancia uma infracdo disciplinar, mas ndo legitima a
violagdo do empregador, do direito a confidencialidade a que se refere o n.” 1.”

Em suma, a analise dos direitos fundamentais dos trabalhadores em ambiente laboral
evidencia uma realidade juridica complexa, marcada pelo permanente esforco de equilibrio
entre a prote¢do da dignidade humana e a necessidade de gestdo e organizagdo empresarial.

A consagracao destes direitos, quer ao nivel constitucional, civil ou laboral, reflete um
compromisso assumido pelo ordenamento juridico portugués com os valores estruturantes
do Estado de Direito democratico, mas a sua efetividade pratica continua a enfrentar
inameros desafios.

Apesar da evolugdo legislativa relevante — especialmente com a inclusdo de normas
especificas no CT desde 2003 — persiste uma tensao estrutural entre o poder de dire¢ao do
empregador e a tutela da esfera pessoal do trabalhador. Esta tensdo ¢ particularmente
sensivel em matérias como a vigilancia no local de trabalho, o tratamento de dados pessoais
e o respeito pela intimidade da vida privada, onde o avango tecnoldgico intensifica os riscos
de intrusdo e exige uma constante atualiza¢do normativa e jurisprudencial.

Os direitos fundamentais nao sdo absolutos, podendo ser excecionalmente limitados
com base em critérios como a proporcionalidade e a necessidade. Porém, a aplicagao pratica
desses critérios nem sempre € clara ou eficaz, particularmente quando colocada nas maos do
proprio empregador, que detém os meios técnicos e organizacionais para controlar o
ambiente de trabalho.

A supressdao da obrigatoriedade de autorizagao prévia da CNPD para sistemas de
videovigilancia, por exemplo, delega uma responsabilidade delicada para os empregadores,
criando riscos de arbitrariedade e abuso.

Por outro lado, a protecdo da privacidade e dos dados pessoais dos trabalhadores ¢ cada
vez mais uma exigéncia civilizacional e um imperativo €tico, que transcende o mero
cumprimento da lei. A simples previsdo legal de direitos ndo ¢ suficiente sem mecanismos
de fiscalizacdo eficazes, educagdo para os direitos e uma cultura organizacional que valorize

o respeito pelo outro.

141 DRAY, Guilherme — Anotagdo IV ao art.® 22.° do Cédigo de Trabalho Anotado, 13.* ed., Almedina, 2020.
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A relagdo laboral ¢, em ultima instancia, um espago de reciprocidade: o respeito mutuo,
o profissionalismo e a ética sdo essenciais para garantir ndo apenas a legalidade, mas também
a legitimidade das praticas laborais.

O verdadeiro desafio ndo reside tanto na existéncia normativa dos direitos fundamentais
dos trabalhadores, mas sim na sua aplicagdo pratica, na consciencializagao dos seus limites
e garantias, e na competéncia da sociedade — empregadores, trabalhadores, tribunais e

legisladores — de os tornar efetivos num ambiente laboral em constante mutagao.
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CAPITULO VII
PROTECAO DE DADOS PESSOAS
E
VIDEOVIGILANCIA NO LOCAL DE TRABALHO
(LEGISLACAO APLICAVEL)

1. PROTECAO DE DADOS PESSOAIS: A EVOLUCAO

A primeira tentativa expressiva de legislar a matéria sobre o uso de dados pessoais teve
origem na Alemanha com a promulgacao da Lei de Protecdo de Dados Pessoais do Estado
de Hesse, no inicio dos anos 1970. Esta legislacdo pioneira, refletia a crescente preocupacao
com a privacidade e o uso indevido de informagdes pessoais, num contexto onde o avango
tecnologico e o potencial de vigilancia dos cidaddos comegavam a gerar inquietagdes. A Lei
de Hesse!*? foi um marco importantissimo, pois instituiu os primeiros principios para a
protecdo de dados pessoais, servindo como modelo para outras legislacdes nacionais e
influenciando posteriormente o desenvolvimento de normas mais amplas, como RGPD da
UE.

Com o passar dos anos, surgiram varias regulamentagdes especificas sobre a protecao
de dados pessoais, como as adotadas na Suécia, Franga, Dinamarca, entre outros paises.

Em 1981, o CE criou a Convengdo 108 de 1981'* incentivando os paises a adotarem
normas proprias para o tratamento desses dados. Embora tenha sido criada com foco nos

paises europeus, a convengao tinha uma abordagem mais universal.

142<(.Yno ano de 1977, o Parlamento alemdo aprovei a lei federal de protecio de dados” — MENKE, Fabiano

— “A Protecao de dados e o Direito Fundamental & Garantia da Confidencialidade e Integridade dos Sistemas
Técnico-Informacionais no Direito Alemao”, RILB, Ano 5, 2019, n.° 1, cit., pag. 782.

143 ¢(.)) é um instrumento vinculativo de natureza internacional especificamente dedicado a matéria da
protecdo de dados pessoais, tendo sido aberto a assinatura, em Estrasburgo, em 8 de novembro de 2001, o
Protocolo Adicional a Convengdo n.o 108, aprovado pela Resolug¢do da Assembleia da Republica n.o 45/2006,
e ratificado pelo Decreto do Presidente da Republica n.o 56/2006, ambos de 20 de junho. A Republica

Portuguesa foi um dos primeiros Estados a aderir a Convengdo n.o 108, em 14 de maio de 1981.” em:

https://app.parlamento.pt/webutils/docs/doc.pdf
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Em 1995, a UE aprovou a Diretiva 95/46/CE'*, que trouxe defini¢cdes importantes,
como o conceito de dados pessoais, e estabeleceu limites para o seu tratamento.

Em 2018, o RGPD veio substituiu a Diretiva 95/46/CE passando a ser diretamente
aplicavel a todos os Estados-Membros da UE e trazendo regras mais rigidas e atualizadas
para a protecao de dados.

O RGPD foi assim aprovado no dia 27 de abril de 2016 pelo Parlamento Europeu
(doravante PE) e entrou em vigor a 25 de maio de 2018, sendo aplicavel em todos os Estados-
Membros da UE sem necessidade de transposicao.

O RGPD estabelece regras para a protecao dos dados pessoais das pessoas singulares
vivas, regulando o tratamento e a circulagdo desses dados. A sua execucdo em Portugal foi
assegurada pela Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto. Esta lei, veio revogar a LPDP e proceder a
algumas alteragdes a Lei n.° 43/2004, de 18 de agosto que regulamenta a organizagdo e
funcionamento da CNPD.

A Lein.° 58/2019, de 8 de agosto, veio regular, entre outros, o tratamento de dados em
contexto laboral — as imagens e outros dados pessoais registados através de sistemas de
videovigilancia apenas podem ser utilizados no ambito do processo penal e em respeito ao
disposto no art.® 20 do CT.

O principal objetivo do RGPD consistiu em uniformizar o regime juridico de protecao
de dados pessoais no Espaco Econdémico Europeu (doravante EEE). Esta harmonizagdo
visou eliminar as discrepancias entre os diferentes ordenamentos juridicos dos Estados-
Membros que representavam um entrave ao pleno funcionamento do Mercado Unico
(doravante UM).

Para tal, o RGPD procedeu a consagracdo de um conjunto de direitos para os titulares
dos dados, a0 mesmo tempo que, instituiu deveres e obrigagdes claras para os responsaveis
pelo tratamento e subcontratantes, assegurando um nivel elevado e coerente de prote¢ao dos
dados pessoais em toda a UE.

Assim, cronologicamente:

144 Diretiva 95/46/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 24 de outubro de 1995, relativa a protegdo das

pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento dos dados pessoais ¢ a livre circulagao desses dados.
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Ano Evento / Legislagao Descrigao
Reconhecimento da privacidade como
1948 DUDH (art.° 8.°)
direito fundamental.
Reforco europeu da protecao da vida
1950 CEDH (art.° 8.°) ' -
privada e familiar.
1.? legislagdo sobre protecao de dados
1970 Lei de Hesse (Alemanha) )
pessoais.
Portugal ¢ o 1.° pais a reconhecer a
1976 CRP (art.” 35.°) o
protecdo de dados constitucionalmente.
Primeiro tratado internacional sobre
1981 Convencao 108 (CE)
tratamento de dados.
1991 Lei n.° 10/91, de 19 de 1.2 lei portuguesa sobre dados pessoais;
abril (Portugal) criagdo da CNPDP.
Harmoniza normas de protecdo de
1995 Diretiva 95/46/CE (UE)
dados na UE.
1998 Lei n.° 67/98, de 26 de Transpde a diretiva n.° 95/46/CE e vem
outubro (Portugal) reforcar as competéncias da CNPD.
1998 Lei n.° 69/98, de 28 de Regula a privacidade nas
outubro (Portugal) telecomunicagoes.
Reconhece a prote¢dao de dados pessoais
2000 CDUE (art. 8.°)
como direito fundamental na UE.
2004 Lei n.° 41/2004, de 18 de Novas regras sobre comunicagdes
agosto (Portugal) eletronicas.
Proposta para modernizar a protegao de
2012 Proposta do RGPD (CE) o
dados na era digital.
Regulamento adotado pela UE apds
2016 Aprovaciao do RGPD )
negociagao.
2018 Entrada em vigor do Aplicéavel desde 25 de maio de 2018 em

RGPD

toda a UE.

2. PROTECAO DE DADOS PESSOAIS E A CONSTITUICAO:
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Nos termos do disposto no art.° 4.° n.° 1 do RGPD, “Dados pessoais” sao: toda a
“informagdo relativa a uma pessoa singular identificada ou identificavel («titular dos
dados»); é considerada identificavel uma pessoa singular que possa ser identificada, direta
ou indiretamente, em especial por referéncia a um identificador, como por exemplo um
nome, um numero de identificagdo, dados de localizagdo, identificadores por via eletronica
ou a um ou mais elementos especificos da identidade fisica, fisiologica, genética, mental,
economica, cultural ou social dessa pessoa singular.”

A CRP no seu art.® 35.°!% concedeu dignidade constitucional ao direito do individuo
de examinar o tratamento dos seus dados pessoais, estabelecendo um grupo de direitos
fundamentais. Estes direitos incluem:

i) O direito de acesso aos dados pessoais: O individuo tem o direito de saber quais dados

pessoais estdo a ser tratados e por quem;

ii) O direito a retificacdo e atualizacdo: Caso os dados pessoais sejam incorretos ou

desatualizados, o titular pode solicitar que sejam corrigidos;

iii) O direito de conhecer a finalidade do tratamento de dados: O individuo tem o direito

de ser informado sobre o propdsito para o qual os seus dados estdo a ser tratados, garantindo

maior transparéncia;

145 %] Todos os cidaddos tém o direito de acesso aos dados informatizados que lhes digam respeito, podendo

exigir a sua rectificacdo e atualiza¢do, e o direito de conhecer a finalidade a que se destinam, nos termos da
lei. 2. A lei define o conceito de dados pessoais, bem como as condi¢oes aplicaveis ao seu tratamento
automatizado, conexdo, transmissdo e utilizagcdo, e garante a sua protec¢do, designadamente através de
entidade administrativa independente. 3. A informadtica ndo pode ser utilizada para tratamento de dados
referentes a convicgoes filosoficas ou politicas, filiagdo partidaria ou sindical, fé religiosa, vida privada e
origem étnica, salvo mediante consentimento expresso do titular, autorizag¢do prevista por lei com garantias
de ndo discrimina¢do ou para processamento de dados estatisticos ndo individualmente identificaveis. 4. E
proibido o acesso a dados pessoais de terceiros, salvo em casos excepcionais previstos na lei. 5. E proibida a
atribui¢do de um numero nacional unico aos cidaddos. 6. A todos é garantido livre acesso as redes
informaticas de uso publico, definindo a lei o regime aplicavel aos fluxos de dados transfronteiras e as formas
adequadas de protec¢do de dados pessoais e de outros cuja salvaguarda se justifique por razdes de interesse
nacional. 7. Os dados pessoais constantes de ficheiros manuais gozam de protecg¢do idéntica a prevista nos

numeros anteriores, nos termos da lei.”
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iv) O direito ao ndo tratamento de dados sensiveis: O titular dos dados pode impedir

que informacgdes particularmente sensiveis, como dados de satde ou opinides politicas,
sejam tratadas, salvo em situagdes excecionais.;

v) O direito ao segredo e a nao divulgacdo: A protecao dos dados pessoais inclui a

proibicao da sua divulgagdo a terceiros sem a devida autorizagao.

Ora, esta panodplia de direitos visa assegurar a autonomia informacional do individuo,
conferindo-lhe o controlo sobre suas proprias informagdes pessoais. Desta forma, o art.® 35.°
da CRP reconhece a importancia de preservar a dignidade e a liberdade do individuo no
contexto da sociedade moderna, onde a gestao e o uso de dados pessoais se tornam cada vez
mais relevantes.

Em conclusdo, a consagragao constitucional do direito a protecao de dados pessoais, em
conjugacao com o regime juridico estabelecido pelo RGPD, reflete uma evolugdo normativa
essencial para a salvaguarda da autonomia informacional do individuo. Num cenério em que
o tratamento massivo de dados se tornou inerente a estrutura da sociedade digital, torna-se
imperativo garantir mecanismos eficazes de controlo e transparéncia.

Os direitos fundamentais reconhecidos no art.® 35.° da CRP ndo apenas refor¢am a
protecao da esfera privada, como também afirmam a dignidade e a liberdade pessoal perante
o poder crescente das entidades publicas e privadas na recolha e tratamento de informagao.

Em conformidade, a protecdo de dados pessoais afirma-se como uma componente
estruturante do Estado de Direito Democratico, obrigando uma abordagem juridica robusta,

critica e permanentemente atualizada face aos desafios emergentes.
3. A VIDEOVIGILANCIA E O CODIGO DO TRABALHO:
O CT de 2003 e o seu Regulamento'*® foram escritos com base na regulacio especifica

da protecdo de dados pessoais em vigor a época da sua aprovagao, i.e., com base na Lei n.°

67/98 de 26 de outubro'*’ que transpods a Diretiva n.° 95/46/CE'*® da UE. Assim, o CT de

146 Lei n.° 35/2004, de 29 de julho.

147 Lei da Protegdo de Dados Pessoais.

148 “Directiva 95/46/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 24 de Outubro de 1995, relativa a protecgdo
das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais e a livre circulagao desses dados”,

in https://eur-lex.europa.cu/legal-content/PT/ALL/?uri=celex:31995L.0046
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2003 aprovado pelo pela Lei n.° 99/2003 de 27 de agosto, veio regulamentar especificamente
as matéria sobre prote¢io dos dados pessoais do trabalhador '*° e instalagdo de meios de

videovigilancia nos local de trabalho!*°

, prevendo assim as condi¢des sob as quais a
utilizacao de meios de vigilancia a distancia no ambiente de trabalho poderia ser considerada
legitima.

Em concordancia com as normas do entdo CT de 2003, a utilizagdo desses meios sO era
autorizada se fundamentada por razdes especificas, sempre ponderando os direitos de
personalidade dos trabalhadores. Caso a vigilancia visasse apenas controlar o desempenho
profissional do trabalhador, tal ndo seria permitido, pois configuraria uma invasao da
privacidade do trabalhador e uma violagao do seu direito a liberdade pessoal. Por outro lado,
a vigilancia seria permitida se tivesse como objetivo proteger a seguranga das pessoas e bens
no local de trabalho, ou caso fosse necessaria em fun¢do das caracteristicas especificas da
atividade exercida.

Portanto, ja no CT de 2003 havia a preocupacao de regular que a utilizagdo dos meios

de vigilancia teria de ser proporcional e devidamente justificada pela finalidade a que se

149 Art.° 17.° “Protegdo de dados pessoais™: “I - O empregador néo pode exigir ao candidato a emprego ou ao
trabalhador que preste informagées relativas a sua vida privada, salvo quando estas sejam estritamente
necessarias e relevantes para avaliar da respectiva aptiddo no que respeita a execugdo do contrato de trabalho
e seja fornecida por escrito a respectiva fundamentagdo. 2 - O empregador ndo pode exigir ao candidato a
emprego ou ao trabalhador que preste informagoes relativas a sua saude ou estado de gravidez, salvo quando
particulares exigéncias inerentes a natureza da actividade profissional o justifiquem e seja fornecida por
escrito a respectiva fundamentagdo. 3 - As informagoes previstas no numero anterior sdo prestadas a médico,
que s6 pode comunicar ao empregador se o trabalhador estd ou ndo apto a desempenhar a actividade, salvo
autorizagdo escrita deste. 4 - O candidato a emprego ou o trabalhador que haja fornecido informagoes de
indole pessoal goza do direito ao controlo dos respectivos dados pessoais, podendo tomar conhecimento do
seu teor e dos fins a que se destinam, bem como exigir a sua rectifica¢do e actualizagdo. 5 - Os ficheiros e
acessos informaticos utilizados pelo empregador para tratamento de dados pessoais do candidato a emprego
ou trabalhador ficam sujeitos a legislagdo em vigor relativa a protecgdo de dados pessoais.”

150 Art.° 20.° “Meios de vigilancia a distAncia”: “I - O empregador ndo pode utilizar meios de vigildncia a
distdancia no local de trabalho, mediante o emprego de equipamento tecnologico, com a finalidade de controlar
o desempenho profissional do trabalhador. 2 - A utilizagdo do equipamento identificado no numero anterior é
licita sempre que tenha por finalidade a protec¢do e seguranga de pessoas e bens ou quando particulares
exigéncias inerentes a natureza da actividade o justifiquem. 3 - Nos casos previstos no numero anterior o
empregador deve informar o trabalhador sobre a existéncia e finalidade dos meios de vigildncia utilizados”.

em: https://www.pgdlisboa.pt
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destinava, com o proposito de evitar abusos e garantir a protecdo dos direitos fundamentais
do trabalhador. Este equilibrio entre a seguranga no ambiente de trabalho e a preservagao da
privacidade do trabalhador reflete uma preocupagdo com o respeito aos direitos individuais
no contexto da relagao laboral.

Nao obstante o CT de 2003 nao regulasse explicitamente a necessidade de autorizagao
prévia da CNPD, tal exigéncia decorria diretamente do seu Regulamento, concretamente do
seu art.® 28.°1>! Adicionalmente o art.° 29.° do Regulamento obrigava o empregador a
publicitar a implementacao da vigilancia no local de trabalho.

No entanto e na sequéncia de varias solicitagdes de autorizacao de tratamento de dados
em contexto laboral, a CNPD veio a instituir na sua Deliberagdo n.° 61/2004 trés principios
fundamentais:

i) principio da idoneidade'?;

ii) principio da necessidade'>?;

iii) principio da proporcionalidade em sentido restrito'>*.

Resulta assim da Deliberacao n.® 61/2004 que a avaliagdo realizada as solicitagdes de
autorizacdo para tratamentos de dados por videovigilancia em contexto laboral, seria feita
de forma casuistica, i.e, caso a caso, sendo fundamental para respectiva autorizacdo que
estivessem assegurados todos os principios supra referidos.

Posteriormente, o CT de 2009 nas suas sucessivas versdes também refletiu a adaptacao

ao quadro juridico da protecao de dados pessoais em vigor a época.

151 Art.° 28.° - “Utilizagdo de meios de vigilancia a distAncia”: “I-Para efeitos do n.°2 do artigo 20.° do Cédigo
do Trabalho, a utilizag¢do de meios de vigildancia a distancia no local de trabalho estad sujeita a autorizagdo da
Comissdo Nacional de Prote¢cdo de Dados. 2.-A autorizag¢do referida no numero anterior so pode ser

concedida se a utilizagdo dos meios for necessaria, adequada e proporcional aos objetivos a atingir."

>

152¢(...) se a medida adotada é idénea para assegurar o objectivo proposto.’

153¢(_,.) se é necessdria, no sentido de que ndo existia outra medida capaz de assegurar o objectivo com igual
grau de eficiéncia”

154 () se a medida adotada foi ponderada e é equilibrada ao ponto de através dela, serem atingidos
substanciais e superiores beneficios ou vantagens para o interesse geral quando confrontados com outros bens

ou valores em conflito”
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O RGPD que revogou a Lei n.° 67/98 de 26 de outubro !>, entrou em vigor no ano de
2018 e a Lei n.° 58/2019 de 8 de agosto (LPDP) que implementou o RGPD a nivel nacional,
sucederam temporalmente a aprovagdo do CT de 2009.

Neste contexto, ¢ fundamental avaliar a compatibilidade deste codigo com os novos
regulamentos da UE, nomeadamente o RGPD e a LPDP.

Com a entrada em vigor do RGPD que estabelece normas rigorosas para a protegao de
dados pessoais e para os direitos dos cidaddos no contexto da sua recolha e processamento,
foi necessario que o CT de 2009 fosse revisto e adequadamente ajustado, a fim de garantir a
conformidade com a nova legislagdo de prote¢ao de dados.

O RGPD exige, entre outras coisas, que os empregadores tratem os dados pessoais dos
trabalhadores de maneira transparente, legitima e de forma compativel com os direitos e
liberdades dos mesmos. Por conseguinte, o CT de 2009 deve ser interpretado a luz do RGPD
e da LPDP, garantindo que o tratamento de dados no ambito das relagdes laborais respeite
as exigéncias legais de privacidade, seguranga e direitos dos trabalhadores. Isso inclui, entre
outros aspetos, a exigéncia de um consentimento expresso para o tratamento de dados
pessoais, a aplicagdo de medidas adequadas de seguranca, e o respeito aos direitos de acesso,
corre¢do, eliminagao e portabilidade dos dados.

Assim, os meios de vigilancia encontram-se tutelados no do art.® 20.°, n.° 1 do CT %,
segundo o qual: “O empregador ndo pode utilizar meios de vigilancia a distancia no local
de trabalho, mediante o emprego de equipamento tecnologico, com a finalidade de controlar
o desempenho profissional do trabalhador”. Este dispostito, corresponde, no seu essencial,
ao que estatuia o art.® 20.° do CT de 2003. A diferenga esta na redacao do n.° 3 do Art.° 20.°
do CT de 2009, na qual foi aditada os deveres de informacao obrigatorios quanto a utilizagdo
de meios de videovigilancia no local de trabalho.

Os meios de vigilancia proibidos de que versa o art. 20.° do CT sdo, por exemplo,
“camaras de video, equipamento audiovisual, microfones, dissimulados ou mecanismos de

escuta e registo telefénico.”’.

155 Anterior Lei da Protegio de Dados Pessoais.
156 Cédigo de Trabalho Anotado, Pedro Romano Martinez, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos, Pedro
madeira de Brito, Guilherme Machado Dray, Luis Gongalves da Silva, 13.° ed., 2020, Almedina, cit., pag.114.
157 Anotagdo (Guilherme Dray) ao art.° 20.° do Cédigo de Trabalho Anotado, Pedro Romano Martinez, Luis
Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos, Pedro madeira de Brito, Guilherme Machado Dray, Luis Gongalves da
Silva, 13.° ed., 2020, Almedina, cit., pag.115.
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Ora, resulta assim do art.® 20.° do CT, o principio geral que proibe ao empregador a
possibilidade de utilizar os meios de vigilancia com o objetivo de controlar o desempenho
profissional do trabalhador. Mas tal proibicdo ndo se reporta quanto a possibilidade de
instalacdao, mas sim quanto a aplicacao de tal instalacdo, i.e., estamos perante uma proibi¢ao
pela finalidade. Proibe-se ao empregador que “instale com a finalidade de controlar o
95 158

desempenho profissional dos trabalhadores.

Do art.° 20.° do CT, retiramos dois pressupostos. Primeiro pressuposto, ja referido, ¢ a

finalidade admitida por lei. Ora, sendo a regra geral desta norma a da inadmissibilidade da
utilizacao de meios de videovigilancia no local de trabalho, tais meios apenas serdo
permitidos quando a sua finalidade se destina a protecdo de pessoas e bens ou quando a
actividade da empresa assim o exige. No primeiro caso, como ensina GUILHERME
DRAY, temos o exemplo da instalacao de “camaras de video em estabelecimentos de venda
ao publico, dependéncias bancdrias, aeroportos ou postos de gasolina.”’’®. No segundo
caso “a escuta e registo de todas as comunicagoes estabelecidas entre o piloto de aviagdo e
2160

os controladores aéreos no decurso de uma viagem.

Quanto ao segundo pressuposto do art.° 20.° do CT, temos a respetiva autorizacdo da

CNPD. Para que a CNPD consinta a respetiva anuéncia para a utilizacdo dos meios de
vigilancia, ¢ necessario, de harmonia com o n.° 1 do art.® 21.° do CT a verifica¢ao de trés
requisitos fundamentais: a necessidade, a adequagdo e a proporcionalidade dos meios
adotados!®'. Apos esta anélise e verificada a conformidade com as finalidades legais, a

CNPD podera conceder a autorizagao para a utilizacao dos meios de vigilancia.

158 MELLO, Alberto de S4 e — Direito do Trabalho para Empresas, 3.° ed., Almedina, 2016, cit., pag.69.

159 DRAY, Guilherme Machado — Direito de Personalidade: Anotagoes ao Cédigo Civil e ao Cédigo do
Trabalho, Almedina, 2006, cit., pag.64.

160 DRAY, Guilherme Machado — Direito de Personalidade: Anota¢ées ao Cédigo Civil e ao Cédigo do
Trabalho, Almedina, 2006, cit., pag.64.

161 Nos termos da Deliberagdo n.° 61/2004 da CNPD, “para se poder verificar se uma medida restritiva de um
direito fundamental supera o juizo de proporcionalidade importa verificar se foram cumpridas trés condigdes:
se a medida adoptadas ¢ idonea para conseguir o objectivo proposto (principio da idoneidade); se é
necessaria, no sentido de que ndo exista outra medida capaz de assegurar o objectivo com igual grau de
eficacia (principio da necessidade); se a medida adoptada foi ponderada é equilibrada ao ponto de, através
dela, serem atingidos substanciais e superiores beneficios ou vantagens para o interesse geral quando

confrontados com outros bens ou valores em conflito (juizo de proporcionalidade em sentido restrito)” -
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Contudo, com a introdu¢ao do RGPD, no ordenamento juridico dos Estados-Membros
da UE, o pedido de autorizacdo para instalar sistema de videovigilancia 8 CNPD deixou de
ser obrigatdrio. O RGPD, veio assim, modificar o panorama sobre a interven¢do da entidade
de controlo, passando de um regime em que era necessaria uma autorizacao prévia, para uma
“regra de autorresponsabilizagdo e de auto disciplina no tratamento, podendo conduzir em
situagées, excecionais, a um pedido de consulta prévia daquela.”'®*

Daqui resulta que, as norma nacionais que regulavam a autorizagdo da entidade de
controlo para a instalagdo se sistemas de videovigilancia, foram tacitamente revogadas com
a entrada em vigor da LPDP !5,

Igualmente, as normas do CT de 2009, na parte em que se exigia uma autorizagao prévia
da autoridade de controlo foram igualmente revogadas.

Assim, a excecao dos casos de videovigilancia que incluam a captacao de som quando
as instalagdes vigiadas ndo se encontrem encerradas (art.® 19.°, n.° 5 da lei de execugdo do
RGPD), a videovigilancia no local de trabalho, deixou de estra sujeita a autorizagao prévia
da autoridade reguladora (CNPD).

Ora, com a entrada em vigor do RGPD, surgiram posic¢des contrarias na nossa doutrina,
quanto a (des)continuidade da obrigatoriedade de autorizacao prévia por parte da CNPD.

A primeira orientagdo, que defende a descontinuidade, considera que tal exigéncia nao

faz mais sentido uma vez que a CNPD passou a executar basicamente fung¢des de fiscalizagado
do tratamento de dados pessoais, suportando este entendimento no art.® 62.°, n.° 2 da LPDP
164 Neste sentido, destacamos a orientacio de JOANA MORA ¢ ALEXANDRE PEDRAL

SAMPAIO'%, que ndo acompanham aqueles que defendem a manuten¢io da exigéncia da

Comissdo Nacional da Prote¢do de Dados, Deliberagcdo no 61/2004, pag 15, disponivel em:
https://www.cnpd.pt/media/pdclo2ga/del61-2004-videovigilancia.pdf
162 CRAVALHO, Anabela Luna de, Juiza Desembargadora — 4 videovigildncia no local de trabalho, Data

Vénia, Revista Juridica Digital, Ano 9, n.° 12, cit., pag.. 165.

163 Art.° 62.°, n.° 2 da LPDP “Todas as normas que prevejam autorizag¢des ou notificagdes de tratamento de
dados pessoais a CNPD, fora do casos previstos no RGPD e na presente lei, deixam de vigorar a data de
entrada em vigor do RGPD.”

164 “todas as normas que prevejam autorizagdes ou notificacdes de tratamento de dados pessoais @ CNPD,
fora dos casos previstos no RGPD [Regulamento Geral de Prote¢do de Dados] e na presente lei, deixam de
vigorar a data de entrada em vigor do RGPD."

165 MOTA, Joana e SAMPAIO, Alexandre Pedral —Regulamento Geral de Protegdo de Dados em Portugal —

Alguns Apontamento a sua Lei de Execu¢do, Actualidad Juridica Uria Menéndez, 53, 2019, pags. 142-148.
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autorizagdo prévia da autoridade reguladora para a utilizacao do sistema de videovigilancia
em contexto laboral, pela seguinte ordem de razdes:

1.%: O RGPD veio substitui de forma geral a exigéncia de controle prévio das autoridades
de supervisao por um dever de verificagdo por parte dos responsaveis pelo tratamento e dos
subcontratantes para garantir o cumprimento das normas do RGPD. Este dever inclui, em
certos casos, a obrigacao de registar as atividades de tratamento, conforme previsto no Art.°
30.° do RGPD.

2.": Nao obstante o art.” 21.° do CT nao ter sido expressamente revogado pelo art.® 66.°
da Lei 58/2019, de 8 de agosto ou pela Lei n.° 93/2019, de 4 de setembro, deve-se ter em
conta o art.® 62.°, n.° 2 da Lei n.° 58/2019 que prevé que: “todas as normas que prevejam
autorizagoes ou notificagoes de tratamento de dados pessoais a CNPD, fora dos casos
previstos no RGPD e na presente lei, deixam de vigorar na data de entrada em vigor do
RGPD.”

A segunda orientacdo, que defende a continuidade, considera que, ndo obstante a

legislagdo laboral ser anterior a transposi¢do do RGPD e da lei que a executa, ela permanece
valida, mantendo-se a obrigatoriedade da autorizag¢do prévia. Este entendimento encontra
suporte no art.° 21.°,n.° 1 e 4 do CT, no art.® 36.°, n.° 5 do RGPD!'® e no art.° 88.°, n.° 1 do
mesmo regulamento'®’. Neste sentido ALEXANDRE SOUSA PINHEIRO ¢ TATIANA
DUARTE!®, por varias ordens de razdes:

1.% A Lei n.° 93/2019'® ndo trouxe qualquer alteragio ao regime da videovigilancia
estatuido no CT, mantendo-se neste as normas precedentes ao RGDP que obrigam ao
consentimento prévio da entidade reguladora (CNPD) para instalagdo do sistema de

videovigilancia.

166 “Ngo obstante o n.° 1, o direito dos Estados-Membros pode exigir que os responsaveis pelo tratamento
consultem a autoridade de controlo e dela obtenham uma autorizagcdo prévia em rela¢do ao tratamento por
um responsavel no exercicio de uma missdo de interesse publico, incluindo o tratamento por motivos de

’

proteg¢do social e de saude publica.’
167 "normas mais especificas para garantir a defesa dos direitos e liberdades no que diz respeito ao tratamento
de dados pessoais dos trabalhadores."

168 MOTA, Joana e SAMPAIO, Alexandre Pedral — Regulamento Geral de Prote¢io de Dados em Portugal —
Alguns Apontamento a sua Lei de Execu¢do, Actualidad Juridica Uria Menéndez, 53, 2019, pag. 142-148

16 Que alterou o CT.
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—Art.°21.°,n°1en.°4, do CT “I. 4 utilizagdo de meios de vigilancia a distancia no
local de trabalho estd sujeita a autorizagdo da Comissdo Nacional de Protec¢do de
Dados.”;**4. O pedido de autoriza¢do a que se refere o n.° 1 deve ser acompanhado de
parecer da comissdo de trabalhadores ou, ndo estando este disponivel 10 dias apos a
consulta, de comprovativo do pedido de parecer.” — L.ogo os respetivos requisitos formais
nao foram tacitamente revogados pelo RGPD.

2.% 0 art.® 36.° n.° 5 do RGPD permite ao legislador nacional estabelecer mecanismos
de controlo prévio sempre que o tratamento de dados pessoais tenha como finalidade um
interesse publico, como € o caso da protecdo de pessoas e bens. Assim, o legislador tem a
possibilidade de criar normas que assegurem a conformidade com o RGPD e a protecdo dos
direitos fundamentais dos individuos. Por outro lado, o art.® 88.° do RGPD pressupde a
possibilidade de aprovacao de normas especiais no dominio laboral, sem que seja necessario
que estas normas sejam adotadas posteriormente a entrada em vigor do RGPD. Isso permite
que os Estados-membros ajustem a legislagdo as especificidades do setor laboral, garantindo,
ao mesmo tempo, a protecao dos dados pessoais no contexto do trabalho.

— Art.° 36.°, n.° 5 do RGPD'"’: “Ndo obstante o n.° 1, o direito dos Estados-Membros
pode exigir que os responsaveis pelo tratamento consultem a autoridade de controlo e dela
obtenham uma autoriza¢do prévia em relagdo ao tratamento por um responsavel no
exercicio de uma missdo de interesse publico, incluindo o tratamento por motivos de
protegdo social e de saude publica.”

— Art.° 88.° do RGPD'"!: “I. Os Estados-Membros podem estabelecer, no seu
ordenamento juridico ou em convengoes coletivas, normas mais especificas para garantir a
defesa dos direitos e liberdades no que respeita ao tratamento de dados pessoais dos
trabalhadores no contexto laboral, nomeadamente para efeitos de recrutamento, execu¢do
do contrato de trabalho, incluindo o cumprimento das obrigagoes previstas no ordenamento
Jjuridico ou em convengaoes coletivas, de gestdo, planeamento e organizag¢do do trabalho, de
igualdade e diversidade no local de trabalho, de saude e seguranga no trabalho, de prote¢do

dos bens do empregador ou do cliente e para efeitos do exercicio e gozo, individual ou

17https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?artigo_id=2961A0088&nid=2961&tabela=leis&p

agina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=#artigo

7 https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?artigo_id=2961A0088&nid=2961&tabela=leis&p

agina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=#artigo
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coletivo, dos direitos e beneficios relacionados com o emprego, bem como para efeitos de
cessacdo da relacdo de trabalho.”

3." A Lei de Execu¢do do RGPD ndo prevé qualquer norma revogatdria, nem apresenta
disposi¢des que contrariem o disposto no n.° 3 do art.® 21.° do CT.

Quanto a esta divergéncia de posicdes, apresentamos ainda a posi¢do de GUILHERME
DRAY'7%: “(...) seja como for, o preceito em apreco pode continuar a ser util em termos
interpretativos, designadamente na parte em que dele se retira que a autoriza¢do so poderia
ser concedida se a utilizagdo dos meios fosse necessaria, adequada e proporcional aos
objetivos a atingir”, 1.e. “fica claro que a utiliza¢do destes meios deve seguir aqueles mesmo
requisitos, mesmo sem a necessaria autorizag¢do prévia da CNPD. Por essa razdo, continua
a fazer sentido o recurso a Deliberagdo n.” 61/2004 da CNPD, na qual foram enunciados
os critérios gerais a adotar na autorizag¢do das instalagoes de sistemas de videovigilancia.”

Quanto a nos, consideramos que, com a entrada em vigor do RGPD e as subsequentes
alteracdes legislativas a nivel nacional, a exigéncia de autorizagdo prévia da CNPD para a
instalacdo de sistemas de videovigilancia foi tacitamente revogada, pelas seguintes razoes:

1.*: Regime anterior ao RGPD e sua alteragdo:

Antes da entrada em vigor do RGPD (em 25 de maio de 2018), o art.° 21.°, n.° 1 do

CT exigia autorizacao prévia da CNPD para utilizacdo de meios de videovigilancia
no contexto laboral. Este regime foi mantido inalterado na letra da lei desde a sua
aprovacao pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.

2.": Mudanca introduzida pelo RGPD:

O RGPD veio alterar o paradigma da protecao de dados, substituindo um sistema de
autorizacao prévia por um regime de autorresponsabilizagdo. O art.” 36.° do RGPD
admite excecionalmente situacdes de controlo prévio, mas exige que estejam
expressamente previstas pelo direito da Unido ou pelo direito nacional.

3.%: Consequéncias da aplicacdo do RGPD:

Sendo o RGPD um regulamento que tem eficacia direta nos Estados-Membros,
implica necessariamente a revogacdo tacita das normas nacionais que com ele

choquem, incluindo o art.° 21.°, n.° 1 do CT. A Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto, que

172 Dray, Guilherme, Anotagdo ao art.” 20.° do Codigo de Trabalho Anotado, Pedro Romano Martinez, Luis
Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos, Pedro madeira de Brito, Guilherme Machado Dray e Luis Gongalves da

Silva, 13.% ed., Almedina, 2020, cit., pag.119.
119



Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

executa o RGPD em Portugal, confirmou esta revoga¢ao no seu art.’ 62.°, n.° 2, ao
determinar que cessam as normas que preveem autorizagdes/notificagdes a CNPD
que ndo estejam previstas no RGPD ou na propria Lei.

4.*: Argumentos contra a repristinacao das normas revogadas:

A opinido de que as normas do CT se mantém por ndo terem sido expressamente
revogadas na Lei n.° 93/2019, que alterou o Codigo, ¢ de rejeitar, ja que a revogacao
jé havia ocorrido por efeito direto do RGPD e confirmada pela Lei n.° 58/2019.

5.%: Regime atualmente em vigor:

O tnico caso em que ainda se conserva a necessidade de autorizagao da CNPD ¢é:
Videovigilancia com captag@o de som em locais ndo encerrados (cfr. art.® 19.°, n.° 4
da Lein.® 58/2019). Esta disposi¢do constitui a concretizagdo do art.® 88.° do RGPD,
que permite aos Estados-Membros adotar regras mais especificas para o contexto
laboral.

Em suma, as normas do CT que previam a necessidade de autorizagdo da CNPD foram
revogadas com a entrada em vigor do RGPD. A Lei n.° 58/2019, de 08 de agosto ndo as
repristinou, tendo apenas conservado a exigéncia de autorizagdo para a videovigilancia com
captacdo de som em certas condigdes. Qualquer interpretacdo contrdria implicaria uma
violagdo das regras de interpretagao juridica e do principio da supremacia do direito europeu.

O RGPD marca uma transi¢do significativa do modelo tradicional de controlo prévio
por parte das autoridades de supervisdao (como a CNPD em Portugal) para um modelo
centrado na responsabilizacao (accountability) dos responsaveis pelo tratamento dos dados.
Antes do RGPD: a CNPD desempenhava um papel fortemente autorizativo, ou seja, muitas
atividades de tratamento de dados dependiam de notificagdes ou autorizagdes prévias,
havendo uma supervisdo mais direta e interventiva ex ante. Com o RGPD: esse modelo ¢
substituido por uma abordagem que exige dos responsaveis pelo tratamento uma atuagao
proativa e continua, assegurando o cumprimento dos principios fundamentais da protegcao
de dados sem necessidade de autorizagdo prévia, salvo em situagdes muito especificas.

A legislagdo nacional, designadamente a Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto, que assegura
a execucdo do RGPD em Portugal, ndo suportou expressamente o regime de autorizagdes
prévias para situagdes como a instalacao de sistemas de videovigilancia, exceto em casos
muito especificos.

Assim, a exigéncia que anteriormente constava de deliberagdes como a n.° 61/2004, de

19 de abril da CNPD, no sentido de submeter previamente a apreciagdo da Comissao a
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instalacao de sistemas de videovigilancia, deve considerar-se tacitamente revogada, uma vez
que: i) estd em contradicdo com o regime vigente do RGPD, centrado na responsabiliza¢ao
e na eliminacdo de autorizagdes prévias; i) foi omitida pelo legislador nacional, mesmo ao
adaptar o regime juridico a nova realidade europeia; #ii) a pratica administrativa atual da
CNPD tem-se orientado para a emissao de orientacdes gerais, € ndo para o controlo prévio
de cada situagdo concreta.

Embora se admita o valor interpretativo de critérios anteriormente definidos pela CNPD,
como os da deliberacao n.° 61/2004, de 19 de abril, estes ndo subsistem como imposigoes
vinculativas. A sua aplicacao atualmente deve ser compreendida apenas como referencial de
boas praticas, ndo como condicdo juridica para a validade da instalagdo de sistemas de
videovigilancia.

Em suma, a exigéncia de autorizagao prévia da CNPD, nao tendo sido expressamente
revogada, cessou efeitos por revogacao tacita, resultante da incompatibilidade com o novo
enquadramento normativo introduzido pelo RGPD.

A nossa jurisprudéncia tem vindo a posicionar-se no sentido de que, com o RGPD e
com a lei nacional que o executa —a Lei 58/2019, de 8 de agosto — deixou de ser necessario
pedir autorizacdo ou fazer alguma notificagdio a CNPD para se instalar um sistema de
videovigilancia no local de trabalho. Prova que assim ¢, resulta de uma decisao recente dos

nosso tribunais superiores:

> Ac. do TRE de 26.09.2024, Processo n.°442/23.9T8STR.E1!7, que passamos a

analisar:

i) Contexto e Questio Juridica:

O Tribunal da Relagéo de Evora (doravante TER) foi chamado a pronunciar-se sobre a
licitude da utilizagdo de imagens captadas por camaras de videovigilancia como meio de
prova em processo disciplinar. No caso concreto, uma trabalhadora foi despedida com justa
causa apos ter sido filmada a furtar produtos no local de trabalho. O tribunal de 1.* instancia

considerou invalida a prova, por nao estarem demonstrados os requisitos legais relativos a

1Bhttps://www.dgsi.pt/jtre.nsf/134973db04£39b2802579bf005f080b/calec24e78ec683380258bb7005801b5?
OpenDocument
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instalacao do sistema de videovigilancia. Porém, o TRE revogou a decisao, reconhecendo a

validade das imagens, com base no novo enquadramento introduzido pelo RGPD.

ii) A Posicao do TRE e a Nova Leitura do RGPD:

A decis@o do TRE baseou-se numa interpretagao inovadora do RGPD ao considerar
tacitamente revogada a exigéncia de autorizagdo da CNPD para a instalagdo de camaras de
videovigilancia no local de trabalho, anteriormente exigida.

Fundamentos: O TRE defendeu-se com recurso ao art.° 5.°, n.° 2 do RGPD, o qual estatui
o principio da responsabilidade: "O responsavel pelo tratamento deve assegurar e ser capaz
de demonstrar o cumprimento" dos principios da licitude, lealdade e transparéncia.

Este entendimento transfere para o empregador a responsabilidade exclusiva de garantir
que a videovigilancia: i) tem uma finalidade legitima; ii) € proporcional; iii) ¢ transparente;

iv) os dados sdao adequadamente protegidos.

iii) Questoes Criticas e Analise Juridica:

1.%: Revogacdo tacita da obrigacdo de autorizacdo da CNPD?

A tese do TRE sustenta que o RGPD afasta a necessidade de autorizagdo prévia,
beneficiando a autorregulacao.

Contudo, esta conclusdo pode ser discutivel, como ja mostramos acima com as varias
posi¢des doutrinarias sobre o presente tema. Em primeiro lugar, porque o CT continua a
prever obrigagdes especificas, como a limitacdo da finalidade e a proibig¢do de controlo do
desempenho dos trabalhadores; Em segundo lugar, porque o principio da legalidade exige
que alteragdes dessa natureza resultem expressamente da lei, € ndo por revogagao tacita.

2.%: Risco de desequilibrio de poder?

Ao transferir toda a responsabilidade para o empregador, o modelo de autorregulagio
pode acentuar a assimetria entre empregador e trabalhador, principalmente num contexto em
que: O trabalhador ndo tem meios efetivos de controlo ou contestacao imediata da instalagao
do sistema; A videovigilancia pode ser utilizada como instrumento indireto de controlo
comportamental do trabalhador.

3.%: Utilizacdo imediata das imagens em procedimento disciplinar?
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O TRE reconheceu que o empregador nao necessita de aguardar o desfecho de um
processo penal para utilizar as imagens em procedimento disciplinar, o que ¢ uma leitura
coerente com o art.® 329.°, n.° 2 do CT que impde um prazo curto (60 dias) para instauragdo
do procedimento apds o conhecimento dos factos. Esta interpretacdo confere celeridade e
autonomia disciplinar ao empregador, permitindo-lhe reagir rapidamente a condutas graves,
como o furto, sem depender do andamento do sistema judicial penal.

Concluindo, a presente decisdo do TRE marca uma viragem jurisprudencial relevante
ao afirmar que, no contexto do RGPD, nao ¢ exigivel autorizacdo da CNPD para a instalagao
de sistemas de videovigilancia em contexto laboral. Trata-se de um posicionamento que
reforca a autonomia do empregador, mas que exige um elevado grau de responsabilidade e
transparéncia, sob pena de se colocar em risco os direitos fundamentais dos trabalhadores,
nomeadamente: O direito a privacidade; A prote¢do de dados pessoais; E a protecao contra
eventuais abusos de poder disciplinar.

Em nosso entender, este caso reforca a necessidade de harmonizagao legislativa entre o
RGPD e a legislagdo laboral nacional, para evitar zonas cinzentas e assegurar uma prote¢ao

equilibrada entre os interesses da entidade empregadora e os direitos dos trabalhadores.

3.1. DEVER DE INFORMACAO:

De acordo com o RGPD, o empregador tem o dever de informar os trabalhadores sobre
a utilizacao do sistema de videovigilancia no local de trabalho. Conforme resulta do disposto
do n.° 3 do art.® 20.° do CT “(...) o empregador informa o trabalhador sobre a existéncia e
finalidade dos meios de vigilancia utilizados, devendo nomeadamente afixar nos locais
sujeitos os seguintes dizeres, consoante os casos: «Este local encontra-se sob vigilancia de
um circuito fechado de televisdo» ou «Este local encontra-se sob vigilancia de um circuito
fechado de televisdo, procedendo-se a gravagdo de imagem e somy, seguido de simbolo
identificativo.”

Os principais normativos legais que disciplinam o dever de informagdo e a
videovigilancia no contexto laboral no RGPD sao:

- art.’ 6.° (Licitude do tratamento): Que define as bases legais para o tratamento de dados
pessoais, incluindo o interesse legitimo do empregador, que pode ser usado para justificar o

tratamento de dados por videovigilancia;
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- art.® 13.° (Informagdo a ser fornecida ao titular dos dados): Que estabelece as
obrigacdes de informacdo que devem ser fornecidas ao titular dos dados (neste caso, o
trabalhador) no momento da recolha dos dados, incluindo a finalidade do tratamento, o
periodo de armazenamento das imagens, e os direitos do trabalhador;

- art.° 15.° (Direito de acesso do titular dos dados): Que garante ao trabalhador o direito
de aceder as imagens que o envolvem, em conformidade com o principio da transparéncia.

- art.® 32.° (Seguran¢a do tratamento): Que exige que o empregador adote medidas
adequadas de seguranga para proteger os dados pessoais captados pela videovigilancia contra
acessos nao autorizados e incidentes de seguranca.

Ora, estes dispositivos legais, asseguram que a videovigilancia no local de trabalho seja
implementada de acordo com os direitos dos trabalhadores, respeitando a sua privacidade e
garantindo a transparéncia no tratamento dos dados pessoais. A ponderagdo entre o direito a
propriedade do empregador e a protecao dos dados pessoais do trabalhador ¢ assim uma
questao fundamental no contexto do RGPD, especialmente quando se trata de medidas como
a videovigilancia no local de trabalho. Por um lado, o direito a propriedade garante ao
empregador o controlo sobre os seus bens e instalagdes, permitindo-lhe adotar medidas para
defender a seguranca do seu patrimonio, prevenir crimes ou garantir a ordem no ambiente
de trabalho. Nesse contexto, a videovigilancia pode ser uma ferramenta legitima e util. Por
outro lado, o direito a prote¢do dos dados pessoais do trabalhador, consagrado pelo RGPD,
impde restricdes ao tratamento de dados pessoais, incluindo a recolha de imagens por
camaras de videovigilancia.

O regulamento exige que o tratamento de dados seja necessario, proporcional e realizado
com transparéncia, de forma a proteger a privacidade do trabalhador.

Esta ponderagdo nao podia ser de outra fora, ja que resulta do art.” 35.° da CRP o direito

constitucional a autonomia das informacgoes do trabalhador.

3.2. INCUMPRIMENTO DOS REQUISITOS:

A inobservancia dos requisitos legais no uso de sistemas de videovigilancia no contexto
laboral pode ter varias efeitos, tanto para a protecao dos direitos dos trabalhadores como para
a validade das provas obtidas através desses sistemas.

A violagdo das disposigdes legais relacionadas a videovigilancia no local de trabalho

pode resultar nas seguintes consequéncias principais:
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i) Violacao dos direitos fundamentais dos trabalhadores:

A principal consequéncia da inobservancia dos requisitos legais € a violagao dos direitos
fundamentais dos trabalhadores, especialmente no que diz respeito ao direito a privacidade
e a prote¢do de dados pessoais. Os trabalhadores t€ém o direito de serem informados sobre a
instalag@o de sistemas de videovigilancia, bem como sobre a finalidade de sua utilizagdo. A
instalacao de camaras sem o devido cumprimento dos requisitos legais pode configurar uma
violacao do direito a privacidade, garantido pela CRP, especificamente no seu art.® 26.°, que

trata do direito a privacidade, e pelo RGPD.
ii) Ilicitude das provas obtidas:

Quando os requisitos legais para a videovigilancia ndo sdo observados, as provas obtidas
através desses sistemas podem ser consideradas ilicitas.

Tal significa que em sede de procedimento disciplinar as imagens ou gravagdes podem
ser inadmissiveis como prova para justificar uma sangao, como um despedimento.

No direito processual civil, que se aplica subsidiariamente ao direito do trabalho, existe
uma restri¢do a utilizagdo de provas obtidas por meios ilicitos, conforme indicado no art.’

32.°,n.° 8, da CRP, que declara que as provas obtidas por meios ilegais sao nulas.
iii) Consequéncias no procedimento disciplinar:

Se as imagens obtidas de forma ilicita forem usadas em sede de procedimento disciplinar
(como no exemplo de um trabalhador sendo filmado a praticar um ilicito, como um furto), o
procedimento disciplinar ndo sera automaticamente invalidado por esse motivo. Contudo, as
provas ilicitas ndo podem ser utilizadas para fundamentar a san¢ao, como um despedimento.

A jurisprudéncia tem afirmado que a utilizagao de prova ilicita ndo leva a nulidade do
processo disciplinar, mas implica que tal prova ndo pode ser considerada na avaliagdo da

justa causa para a sancao.

iv) Sancoes a entidade empregadora:
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A entidade empregadora também pode estar sujeita a sangdes caso ndo cumpra os
requisitos legais relacionados a videovigilancia. Em caso de violagdo do RGPD, por
exemplo, pode ser imposta uma multa pela CNPD. A violacdo das disposi¢des do CT
também pode levar a um divergéncia com as normas de trabalho, o que pode resultar em
sancdes administrativas ou outras consequéncias legais.

Portanto, a inobservancia dos requisitos legais no uso de sistemas de videovigilancia em
contexto laboral pode resultar, entre outras coisas, na ilicitude das provas obtidas, o que pode
comprometer a validade de um procedimento disciplinar. Além disso, pode violar os direitos
fundamentais dos trabalhadores e sujeitar a entidade empregadora a sangdes legais. As
provas obtidas de forma ilegal ndo podem ser usadas para justificar san¢des disciplinares, e
a entidade empregadora deve garantir o cumprimento das disposicdes legais para evitar tais

consequéncias.
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CAPITULO VIII
AS IMAGENS DE VIDEOVIGILANCIA COMO MEIO DE PROVA NOS
PROCESSOS DISCIPLINARES: DIREITOS EM CONFRONTO, DELIMITACAO
DA QUESTAO, POSICOES DOUTRINARIAS E JURISPRUDENCIA (O ANTES E
O DEPOIS)

1. DIREITOS EM CONFRONTO:

A introdugdo do trabalhador numa organizagao empresarial conduz, inevitavelmente, a
algumas limitacdes a sua liberdade individual e ao exercicio absoluto de certos direitos
fundamentais.

Esta realidade pode dar origem a conflitos entre os direitos do trabalhador, como o
direito a reserva da sua vida privada e o direito do empregador a prosseguir os objetivos
empresariais.

Neste enquadramento, a utilizagdo de sistemas de videovigilancia em contexto laboral
— e em particular a sua utilizacdo como meio de prova em procedimentos disciplinares —
evidéncia, de forma clara, este confronto entre direitos.

Por um lado, o empregador tem o direito de organizar, vigiar e garantir a segurancga do
local de trabalho; por outro, o trabalhador mantém o direito a prote¢do da sua privacidade e
a salvaguarda da sua esfera pessoal.

Os trabalhadores, para além dos direitos previstos na legislacao laboral, gozam de
direitos fundamentais que lhes assistem enquanto pessoas humanas e que nao se extinguem
pelo simples facto de se encontrarem vinculados por uma relagdo contratual de trabalho.
Entre esses direitos encontram-se, com particular relevancia, o direito a protecao da reserva
da vida privada e o direito a privacidade no local de trabalho.

O direito a reserva da intimidade da vida privada, ¢ um direito de personalidade
fundamental, que encontra protecio constitucional no art®. 26.° da CRP'7.

Os direitos de personalidade, enquanto categoria juridica autonoma, nao se confundem

com os direitos fundamentais, embora entre ambos exista uma zona de intersecgao.

174 Neste sentido GUILHERME DRAY - Justa Causa e Esfera Privada, in Estudos do Instituto de Direito do
Trabalho, Vol. 11, Almedina, 2001, cit., pag. 50.
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A distingdo essencial reside na origem e natureza das respetivas tutelas: os direitos
fundamentais emergem do plano constitucional, visando sobretudo proteger os individuos
contra o poder do Estado; ja os direitos de personalidade, ainda que possam ter consagragao
constitucional, tém a sua matriz no direito civil, sendo concebidos para proteger a esfera
pessoal do individuo nas relagdes entre particulares.

Os direitos fundamentais encontram-se expressamente previstos na CRP. Ja os direitos
de personalidade, embora possam também encontrar acolhimento constitucional, merecem
tutela juridica mesmo na auséncia de consagracao legal expressa, por serem considerados
inatos, decorrendo diretamente da condi¢ao humana.

A dignidade da pessoa humana, reconhecida no art. 1.° da CRP'7, constitui o alicerce
axiologico de todo o ordenamento juridico e representa o ponto de referéncia essencial em
torno do qual gravitam os demais direitos de personalidade. E precisamente esta dignidade
— enquanto valor supremo — que legitima a prote¢ao juridica de aspetos tdo fundamentais
como a vida, a integridade fisica e moral, a identidade pessoal ou a intimidade da vida
privada.

A doutrina tem considerado de forma pacifica que, os direitos de personalidade
apresentam um conjunto de caracteristicas distintivas. Em primeiro lugar, sao direitos de
natureza privada, inserindo-se no ambito do direito civil e regendo-se pela respetiva
dogmética, o que significa que se impdem nas relagdes entre sujeitos privados, como sucede
no contexto laboral. Em segundo lugar, sdo direitos absolutos, na medida em que ndo
pressupdoem uma relagdo juridica bilateral — bastando a existéncia de um sujeito titular e de
um bem juridico a proteger — sendo, por isso, oponiveis erga omnes!’®.

Sdo ainda considerados direitos ndo patrimoniais, dado que ndo sdo suscetiveis de
avaliagdo econdmica, como € o caso do direito a reserva da intimidade da vida privada.

A estes atributos junta-se o seu carater inato, por decorrerem da simples aquisi¢ao da

personalidade juridica, ndo dependendo de qualquer ato constitutivo ou reconhecimento

175 “Portugal é uma Republica soberana, baseada na dignidade da pessoa humana e na vontade popular e
empenhada na construgdo de uma sociedade livre, justa e solidaria”.

176 “Principio do cardter absoluto dos direitos reais resulta da sua oponibilidade contra qualquer pessoa que
o viole ou que esteja em condi¢coes concretas de o fazer (oponibilidade erga omnes).”, em:

https://diariodarepublica.pt/dr/lexionario/termo/principio-carater-absoluto-direitos-reais
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legislativo formal. Sdo, além disso, direitos perpétuos, uma vez que apenas cessam com a
morte do seu titular e sdo imunes a prescri¢cao ou caducidade.

Por fim, tém natureza intransmissivel ou pessoalissima, dado que sdo intrinsecamente
ligados ao sujeito de direito e, como tal, ndo podem ser transmitidos, cedidos ou renunciados.

Estas particularidades conferem aos direitos de personalidade uma posi¢do juridica
especialmente protegida, o que impde limites claros a sua restri¢do, mesmo em contextos
como a relacao laboral, onde se verifica um vinculo contratual.

Neste dominio, importa sublinhar que os trabalhadores, nao obstante a sujeicdo aos
poderes de direg¢ao e controlo do empregador, nao perdem os seus direitos fundamentais nem
os direitos de personalidade. A inser¢cdo numa organizagdo empresarial pode, naturalmente,
comportar algumas limita¢des ao exercicio de certos direitos, mas estas s6 sdo admissiveis
na estrita medida em que se revelem necessarias, proporcionais e legalmente fundamentadas.

Trata-se, pois, de uma linha ténue e complexa, uma vez que a videovigilancia, embora
constitua um instrumento eficaz de controlo e gestdo, levanta preocupagdes legitimas quanto
a possiveis intromissdes desproporcionadas na vida privada dos trabalhadores.

A resposta a este conflito de direitos deve passar pela defini¢do rigorosa de limites a
atuacao do empregador, assegurando que o uso de meios tecnologicos respeita os principios

da legalidade, da necessidade, da proporcionalidade e da transparéncia.

2. DELIMITACAO DA QUESTAO:

A pergunta que inevitavelmente se impde, ¢ a seguinte: Sera admissivel, em sede
de procedimento disciplinar, a utilizacio de imagens obtidas através de sistemas de
videovigilancia instalados no local de trabalho como meio de prova e sem procedimento
criminal?

A resposta ndo ¢ imediata e carece de algumas consideragoes:

Ora, nos termos do art.® 351.°n.° 1 do CT, a justa causa de despedimento corresponde a
um comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo laboral. Esta redagao legal
consagra uma ideia central do Direito do Trabalho: a san¢ao mais gravosa — o despedimento
— deve ser excecional, apenas admissivel quando todas as restantes sanc¢des disciplinares se

revelem inadequadas face a conduta praticada.
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O art.° 351.° n.° 3 do CT, concretiza os critérios de afericao da gravidade da infracao,
impondo que se atenda: i) ao grau de lesdo dos interesses da entidade empregadora; ii) ao
carater das relagdes entre as partes ou entre o trabalhador e os seus companheiros; #ii) as
demais circunstancias relevantes do caso concreto.

Estes critérios visam garantir que a aplicacdo da sancdo obedece a parametros de
objetividade e razoabilidade, devendo a andlise da infracdo disciplinar ser feita a luz de um
juizo de valor equilibrado, ancorado na figura classica do “bom pai de familia” — um modelo
de conduta prudente, sensato e responsavel, adaptado a realidade concreta da empresa. E,
pois, insuficiente que a entidade empregadora, de forma subjetiva, considere a conduta como
geradora de quebra de confianca. Deve aferir-se, de forma objetiva, se os factos imputados
e comprovados conduzem, de forma incontornavel, a rutura definitiva do vinculo laboral.

Neste sentido, a doutrina e jurisprudéncia sdo firmes ao exigir que a justa causa de
despedimento implique uma quebra de confianga total e irreparavel, de tal modo que a
manuten¢do do vinculo se torne uma exigéncia desproporcionada e injusta para a entidade
empregadora.

Tal entendimento decorre também do principio da proporcionalidade, consagrado no

art.® 330.° n.° 1 do CT, o qual estabelece que “a san¢do deve ser proporcional a gravidade
da infracado e a culpa do infrator”.

Ora, sendo o despedimento disciplinar a san¢do mais severa ao dispor da entidade
empregadora, exige-se que a infragdo disciplinar reina uma gravidade acrescida. A mera
ilicitude ou culpa ndo bastam: ¢ necessario que o comportamento do trabalhador represente
um atentado tdo grave aos deveres laborais que torne inviavel a continuidade da relacao
contratual.

Ademais, importa relembrar que o 6nus da prova da justa causa recai integralmente
sobre a entidade empregadora. Trata-se de um ato juridico vinculado, que apenas ¢ licito se
forem comprovados, de forma inequivoca, os factos e fundamentos que sustentam a cessagao
do contrato.

Como tal, a empregadora devera demonstrar: i) que os factos imputados ocorreram; ii)
que os mesmos sao imputaveis ao trabalhador com culpa; iii) que tém gravidade suficiente
para fundamentar a rutura do vinculo laboral; iv) que ndo existe outra san¢ao adequada, que

permita a manuten¢ao da relacdo laboral.
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A auséncia de qualquer destes elementos impede, por forca da lei, a qualificagao do
despedimento como licito, podendo dar lugar a sua impugnagdo judicial e eventual
reintegracao ou indemnizacao do trabalhador, nos termos dos art.°s 381.° e ss. do CT.

Concretamente quanto a vigilancia no local de trabalho, a utilizacdo de sistemas de
videovigilancia em contexto laboral desencadeia um inevitavel e delicado conflito entre dois
direitos fundamentais: por um lado, o direito a privacidade e a protecdo de dados pessoais
do trabalhador; por outro, o interesse publico na seguranga de pessoas e bens, incluindo a
protecao do patrimonio da entidade empregadora.

Esta tensao exige, um exercicio permanente de ponderacao, com vista a preservacao do
equilibrio entre os bens juridicos em causa.

Ora, o n.° 1, do art.’ 16.° do CT dispde que tanto o empregador como o trabalhador
devem designadamente: “guardar reserva quanto a intimidade da vida privada”. Segundo
GUILHERME DRAY!”7 “O preceito em causa assume, consequentemente, uma dupla
fungdo: por um lado, afirma a tutela geral da personalidade dos sujeitos laborais, a
semelhanga do artigo 70° n°l, do Codigo Civil; por outro lado, eleva o direito a reserva da
intimidade da vida privada daqueles sujeitos a categoria de direito de personalidade em
especial, com contornos proprio. Ainda que se trate de um direito de ambas as partes, a
maior preocupag¢do do legislador é com a protecao do trabalhador, dado que este, estando
integrado durante largas horas do seu dia numa organizagdo que sobre ele exerce o poder
de diregdo, fica sujeito a um pressdo sobre a vida privada que ultrapassa a aquela a que as
pessoas, em geral, estdo submetidas.”

Por sua vez e concretamente quanto ao meio de vigilancia, nos termos do n.° 1 do art.
20.° do CT, o legislador nacional foi claro ao proibir a utilizacdo de meios de vigilancia a
distancia com o proposito de controlar o desempenho profissional do trabalhador. Esta
proibicao consagra uma protecdo reforcada da esfera privada do trabalhador no local de
trabalho, na medida em que se reconhece que o recurso a sistemas de vigilancia com essa
finalidade comprometeria gravemente a dignidade e autonomia do trabalhador, valores
fundamentais do Direito Laboral.

Todavia, o mesmo dispositivo legal ndo impede, de forma absoluta, o uso de sistemas

de videovigilancia com outras finalidades legitimas, nomeadamente a segurancga de pessoas

177 DRAY, Guilherme — Anotagdo 1I ao art.® 16.°~ Cddigo do Trabalho Anotado, 13.° ed., Almedina, 2020,
cit., pag. 10.
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e bens!”. Esta diferenciagdo é crucial, uma vez que permite compatibilizar o direito a
privacidade com outros valores constitucionalmente protegidos, desde que se respeitem os
principios da necessidade, proporcionalidade e adequagdo.

Nestes casos, o controlo sobre o trabalhador ¢ acessorio face a finalidade de protecao de
pessoas e bens. Entende-se que ndo existe aqui um verdadeiro desvio do principio da
finalidade. Mantém-se a finalidade da instalagdo de camaras e a protecdo de pessoas e bens,
até porque, o comportamento do trabalhador podera atentar contra a protecdo de pessoas e
bens dai que o mesmo possa, nessa medida, ser disciplinarmente responsabilizado.

A Lei da Prote¢ao de Dados Pessoais (Lei n.® 58/2019, de 08 de agosto), que assegura a
execucao, na ordem juridica interna, do RGPD, densifica esta matéria no seu art.° 28.°. O n.°
4 desta norma, estabelece que as imagens e outros dados pessoais recolhidos por sistemas de
videovigilancia s6 podem ser utilizados no ambito de um processo penal. Contudo, o n.° 5
do mesmo preceito introduz uma exce¢ao significativa: permite a utilizagao dessas imagens
para efeitos de apuramento de responsabilidade disciplinar, desde que os factos em causa
possam igualmente ser objeto de averiguagao no foro criminal.

Importa sublinhar que o legislador nacional, actualmente ndo exige, nesta sede, a
existéncia efetiva de um processo penal em curso.

O critério determinante ¢ a gravidade dos factos registados, i.e, a sua suscetibilidade de
integrarem um ilicito criminal, independentemente de virem a ser ou ndo investigados pelas
autoridades competentes. Esta andlise ¢ coerente com os principios constitucionais da
legalidade e da proporcionalidade e permite evitar que a prova de factos disciplinarmente
relevantes e graves fique vedada por um formalismo excessivo.

A jurisprudéncia tem vindo a acompanhar esta evolugao, com o Ac. TRP de 28.11.2022,
como mais a frente se demonstrard, o pioneiro desta questdo e outras decisdes posteriores a
esta, que tém acolhido a validade da prova conseguida por videovigilancia em processos
disciplinares, especialmente em casos em que os factos envolvem a pratica de crimes como
o furto, a agressdo ou outros comportamentos que excedem manifestamente o ambito do

mero incumprimento contratual.

178 Neste sentido: GUILHERME DRAY “ (...) o principio em causa pode sofier limitagées quando esteja em
causa a prote¢do e a seguranga de pessoas e bens ou quando particulares exigéncia inerentes a atividade
profissional o justifiqguem.” — Anotagao II ao art.®° 20.° do Codigo do Trabalho Anotado, 13.* ed., Almedina,
2020, cit., pag. 115.
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A posicio doutrinaria d¢ AMADEU GUERRA'!” contribui também para esta leitura.
Adaptando-se as suas palavras ao contexto laboral, pode afirmar-se que o trabalhador que,
tendo nocdo da existéncia de videovigilancia, e ¢ apanhado a praticar atos configuraveis
como ilicito criminal, ndo pode invocar um direito acrescido de protecao face a qualquer
outro cidaddo. O seu estatuto de trabalhador ndo lhe confere uma imunidade especial em
matéria de responsabilidade disciplinar ou penal, sobretudo quando estdo em causa
comportamentos que lesam gravemente os interesses da entidade empregadora ou terceiros.

O art.® 28.° da LPDP nao impde que haja procedimento criminal, sendo a ideia
subjacente esta: os meios de videovigilancia nao podem ser utilizados com a finalidade de
controlar o desempenho profissional do trabalhador, antes visando a prote¢dao e seguranga
de pessoas e bens, pelo que poderdo ser utilizados como meio de prova, no apuramento de
responsabilidade disciplinar, se ndo estiver em causa a fiscalizacdo do desempenho do
trabalhador e os factos possam ter relevancia criminal, dependentemente do processo no foro
criminal - embora a jurisprudéncia recente considere que nao seja necessario a existéncia de
tal procedimento criminal como mais a frente se demonstrara.

Em conclusdo, e respondendo a questao supra colocada, dizer que:

A utilizacao da videovigilancia no local de trabalho como meio de prova disciplinar
revela-se admissivel, desde que observadas as seguintes condigdes cumulativas: i) a
finalidade do sistema de videovigilincia nao pode ser o controlo do desempenho
profissional, devendo antes visar a protecdo de pessoas e bens; ii) os trabalhadores devem
ser previamente informados da existéncia e localizacao dos sistemas de videovigilancia,
em conformidade com o principio da transparéncia e o dever de informagao previstos no
RGPD; iii) os factos registados devem revestir uma gravidade tal que, em tese,
poderiam ser objeto de investigacio no Ambito penal, mesmo que ndo exista processo-
crime instaurado; iv) a utilizacdo das imagens deve respeitar os principios da
proporcionalidade, adequaciao e minimizacao dos dados, ndo se devendo recorrer a este
meio de prova de forma abusiva ou arbitraria.

Este entendimento permite obter um equilibrio entre a necessaria protecao dos direitos

fundamentais dos trabalhadores e a legitima defesa dos interesses do empregador, garantindo

17 GUERRA, Amadeu — 4 Privacidade no Local de Trabalho — As Novas Tecnologias e o Controlo dos
Trabalhadores Através de Sistemas Automatizados, Uma abordagem ao Codigo do Trabalho”, Almedina,

2004, pag. 358.
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um regime juridico coerente com o0s principios constitucionais € com as exigéncias da

sociedade contemporanea.

3. POSICOES DOUTRINARIAS:

Com a entrada em vigor do art.® 28.° da Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto (CT)'®, que
regulamenta a utilizagdo de sistemas de videovigilancia no ambito laboral, a doutrina e a
jurisprudéncia tém vindo a confrontar-se com uma questdo pertinente e dificil: se a
admissibilidade dos dados recolhidos por meio desses sistemas, quando utilizados em
processos disciplinares, depende da existéncia prévia de um processo penal?

Na doutrina, encontram-se duas posi¢des principais em resposta a esta questdo. Por um
lado, h4d quem defenda que a admissibilidade dos dados recolhidos por videovigilancia em
processos disciplinares estd condicionada a existéncia prévia de um processo penal. Por
outro lado, existem aqueles que sustentam que tal exigéncia ndo € necessaria e que os dados

podem ser usados independentemente da instauracdo de uma agao criminal.

180 <] _ O empregador pode tratar os dados pessoais dos seus trabalhadores para as finalidades e com os
limites definidos no Codigo do Trabalho e respetiva legislagdo complementar ou noutros regimes setoriais,
com as especificidades estabelecidas no presente artigo.2 - O numero anterior abrange igualmente o
tratamento efetuado por subcontratante ou contabilista certificado em nome do empregador, para fins de
gestdo das relagoes laborais, desde que realizado ao abrigo de um contrato de prestagdo de servicos e sujeito
a iguais garantias de sigilo. 3 - Salvo norma legal em contrario, o consentimento do trabalhador ndo constitui
requisito de legitimidade do tratamento dos seus dados pessoais: a) Se do tratamento resultar uma vantagem
Juridica ou economica para o trabalhador; ou b) Se esse tratamento estiver abrangido pelo disposto na alinea
b) do n.° I do artigo 6.° do RGPD.4 - As imagens gravadas e outros dados pessoais registados através da
utilizagdo de sistemas de video ou outros meios tecnologicos de vigilancia a distancia, nos termos previstos
no artigo 20.° do Codigo do Trabalho, so podem ser utilizados no dmbito do processo penal. 5 - Nos casos
previstos no numero anterior, as imagens gravadas e outros dados pessoais podem também ser utilizados para
efeitos de apuramento de responsabilidade disciplinar, na medida em que o sejam no dmbito do processo
penal. 6 - O tratamento de dados biométricos dos trabalhadores so é considerado legitimo para controlo de
assiduidade e para controlo de acessos as instala¢ées do empregador, devendo assegurar-se que apenas se
utilizem representagoes dos dados biométricos e que o respetivo processo de recolha ndo permita a

>

reversibilidade dos referidos dados.’
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SIMAO DE SANT’ANA ¢ VITORINO GOUVEIA'®! consideram que a necessidade
de um procedimento criminal prévio resulta expressamente da redagdo legal, argumentando
que: “Pois tal ¢ o que resulta da letra da lei.”

Estes autores consideram assim que, de acordo com a redacao do art.® 28.° da Lei n.°
58/2019, a utilizagao de tais imagens para efeitos disciplinares esta condicionada a existéncia
de um processo penal. Esta interpretagdo baseia-se na leitura literal e restritiva do referido
preceito, que estabelece que as imagens captadas por sistemas de videovigilancia s6 podem
ser utilizadas no ambito do processo penal e, nesses casos, também para efeitos de
apuramento de responsabilidade disciplinar.

Igualmente, ANA NEVES'®2, considera que a Lei 58/2019, de 08 de agosto prevé a
utilizagdo das “imagens gravadas e outros dados pessoais registados através da utilizagdo

99 ¢¢

de sistemas de video ou outros meios tecnologicos de vigilancia distancia” “no ambito do
processo penal” e, bem assim, que ‘“as imagens gravadas e outros dados pessoais”
conseguidas nesses termos podem também ser usadas “para efeitos de apuramento de
responsabilidade disciplinar”, mas, neste caso, acrescenta, “na medida em que o sejam no
ambito do processo penal, parecendo pressupor a existéncia de um processo penal no qual
relevam”

Esta autora, admite assim, a utilizacdo de imagens gravadas e outros dados pessoais
registados através da utilizacdo de sistemas de video ou outros meios tecnologicos de
vigilancia a distancia no ambito do processo penal. Acrescenta, contudo, que esses mesmos
dados podem também ser utilizados para efeitos de apuramento de responsabilidade
disciplinar, mas apenas na medida em que estejam relacionados com um processo penal.
Estas formulagdes pressupdem, portanto, a existéncia de um processo penal no qual esses

dados assumam relevancia, condicionando a sua utilizacao disciplinar a sua insercao nesse

contexto penal.

81 O RGPD e os Recursos Humanos — Guia pratico para a conformidade, 2.* ed., Almedina, 2022, cit., pag.
246.

182 NEVES, Ana Fernanda — A4 protecdo de dados pessoais no contexto das rela¢des laborais, in Centro e
Estudos Judiciarios. Colecdo Formagao Continua. Direito a Informagdo Administrativa e Protegdo de Dados
Pessoais, Jurisdigdo Administrativa e Fiscal, 2021.
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Em sentido contrario, temos DAVID FESTAS' segundo o qual “(...) estranho seria
que a videovigilancia, instalada e utilizada para a protecdo de pessoas e bens, ndo pudesse
fundamentar uma atuag¢do contra aqueles que, pelas fun¢oes que desempenham, mais
poderdo atentar contra as finalidades que a instala¢do visa defender”.

No mesmo sentido vai, TERESA MOREIRA'#, a qual defende que “(...) por regra, o
principio da compatibilidade gera a impossibilidade de aplicar san¢ées disciplinares aos
trabalhadores com base em incumprimentos contratuais ocasionalmente captados mediante
estes sistemas de controlo instalados para cumprir alguma das finalidades previstas no art.
20.0, n.o 2 do CT. Porém, em determinadas circunstdncias, pode ser licita a utilizagdo de
dados com fins disciplinares quando o que se descobre acidentalmente Sdo factos
particularmente gravosas e que constituem ilicitos penais de relevo”.

Em suma, DAVID FESTAS defende que ¢ legitimo utilizar imagens de videovigilancia
para responsabilizar disciplinarmente trabalhadores, especialmente quando estes, pelas
fungdes que desempenham, podem pdér em causa os proprios bens e pessoas que a
videovigilancia visa proteger.

TERESA MOREIRA reconhece que, em regra, os dados captados por sistemas de
videovigilancia instalados para finalidades especificas (como seguranca) ndo devem ser
usados para aplicar sanc¢oes disciplinares. No entanto, admite excegdes: quando os sistemas
captam acidentalmente factos muito graves que constituem ilicitos penais relevantes, a sua
utilizagdo para fins disciplinares pode ser considerada legitima.

Quanto a nos, adotamos o entendimento de que as imagens obtidas através de sistemas
de videovigilancia podem ser usadas para efeitos de procedimento disciplinar,
independentemente da existéncia de um processo criminal. A finalidade principal destes
sistemas — proteger pessoas e bens — nao deve obstar a sua utilizagdo sempre que se
verifique uma infracao disciplinar grave, sobretudo quando a conduta captada atenta contra

os interesses da entidade empregadora.

183 FESTAS, David Oliveira — O Direito a Reserva da Intimidade da Vida Privada do Trabalhador no Cédigo
do Trabalho”, in Revista da Ordem dos Advogados, Ano 64, Volume I/I, Lisboa, 2004, cit., pag. 401.
13 MOREIRA, Teresa Alexandra Coelho — Direito do Trabalho na Era Digital, Almedina, 2021, cit., pag. 244

€ SS.
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Neste sentido, acompanhamos a posi¢ao de DAVID FESTAS, que considera incoerente
excluir a possibilidade de responsabilizacdo disciplinar com base em imagens que revelam
precisamente os comportamentos que tais sistemas pretendem prevenir

Assim, entendemos que a protec¢ao dos direitos fundamentais dos trabalhadores — como
a privacidade — deve ser ponderada com outros interesses legitimos, como a seguranga € a
boa-f¢ na relagdo laboral, e que, desde que respeitados os principios da proporcionalidade,
necessidade e transparéncia, ndo deve ser exigida a existéncia de um processo penal para

legitimar o uso de tais imagens em contexto disciplinar.

4. JURISPRUDENCIA: O ANTES E O DEPOIS:

A matéria sobre a videovigilancia no local de trabalho, tem sido objecto de discussao
nos tribunal de trabalho, sendo rica a jurisprudéncia sobre esta tematica, nomeadamente
sobre a admissibilidades dos meios de vigilancia como meio de prova no procedimento
disciplinar.

Ora, o principio geral de que os registos provenientes dos meios de videovigilancia ndo
podem, em principio, serem utilizados como meio de prova em sede de procedimento
disciplinar, advém do primado do direito constitucional a privacidade, cujo art.° 20.°n.° 1 do
CT espelha e reflete no mundo laboral.

Porém, o n.° 2 do mencionado preceito legal, ressalva que “A4 utilizacdo de equipamento
referido no numero anterior é licita sempre que tenha por finalidade a protec¢do e
seguranc¢a de pessoas e bens ou quando particulares exigéncias inerentes a natureza da
actividade o justifiqguem.”. Neste sentido, os meios de videovigilancia podem ser instalados
quando estiver em causa a prote¢do e seguranga de pessoas € bens ou quando particulares
exigéncias inerentes a atividade profissional o justifiquem.

Por outro lado, segundo o art.° 28.°, n.° 4 ¢ 5 da Lei 58/2019 de 08 de Agosto '*°, essas

mesmas imagens obtidas pelos sistemas de videovigilancia apenas poderiam ser utilizadas

185wy _ 45 imagens gravadas e outros dados pessoais registados através da utilizag¢do de sistemas de video ou
outros meios tecnologicos de vigilancia a distancia, nos termos previstos no artigo 20.° do Codigo do
Trabalho, so podem ser utilizados no ambito do processo penal. 5 - Nos casos previstos no numero anterior,
as imagens gravadas e outros dados pessoais podem também ser utilizados para efeitos de apuramento de

responsabilidade disciplinar, na medida em que o sejam no ambito do processo penal.”
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no ambito de um procedimento disciplinar na medida em que o fossem no ambito de um
processo penal.

Porém, como se mais a frente se demonstrard, o Tribunal da Rela¢do do Porto (doravante
TRP), no seu acordao de 28.11.2022, inovador quanto a esta matéria, considerou que apesar
de o art.® 28.°, n.° 4 da Lei 58/2019 de 08 de Agosto mencionar que as imagens gravadas
apenas podem ser utilizadas no ambito do processo penal, o n.° 5 do mesmo preceito abre o
ambito de utilizacdo de tais gravagdes ao apuramento da responsabilidade disciplinar do
trabalhador em causa, na medida em que os factos tenham relevancia criminal.

Mas vejamos, quanto a esta matéria, o antes € o depois na nossa jurisprudéncia;

» O Ac. do TRP de 09.05.2011'8:

O TRP, em maio de 2011, no ambito do Proc. n.® 379/10.6TTBCL-A.P1, Apelagao, foi
convocado a decidir sobre a admissibilidade de, em sede de audiéncia de Discussdo e
Julgamento, proceder-se a visualizacdo de imagens captadas no local de trabalho, enquanto
meio de prova utilizada pela entidade patronal, no ambito de um processo disciplinar
instaurado contra a trabalhadora, ora recorrida.

No caso, em apreco, as condutadas que eram imputadas disciplinarmente a trabalhadora
pela sua entidade patronal, no &mbito do processo disciplinar, com vista ao seu despedimento
com justa causa, consubstanciavam a possibilidade de se enquadrarem em vérios crimes de
burla (crimes contra o patriménio da empresa).

Assim, como prova dos ilicitos criminais imputados contra a trabalhadora, a entidade
patronal, no ambito do procedimento disciplinar, juntou como provas, diversos CD’s com
imagens gravadas via CCTV (conjunto de cAmaras colocadas em lugares estratégicos pelo
empregador, que recolhem e transmitem imagens para um sistema de gestao central.)

Ja em fase de contestacdo a impugnagao de despedimento, a entidade patronal, veio no
seu requerimento probatdrio juntar as referidas imagens, ao que a trabalhadora impugnou
por considerar existir um despedimento ilicito, pelo facto do mesmo assentar em provas nao
admitidas por lei.

De referir que as camaras de videovigilancia estavam afixadas em zonas de acesso

publico, mas também nas areas onde a trabalhadora tinha de desenvolver as suas tarefas.

186 Ac. TRP, Processo n.° 379/10.6TTBCL-A.P1, de 09.05.2011, em: www.dgsi.pt
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Em sede de despacho saneador, o tribunal de 1.? instancia deferiu a visualizagdao das
imagens de video vigilancia, mas com os limites definidos pela CNPD, e pelo art.” 20.° do
CT.

Contudo, ja em sede de Audiéncia de Discussao e julgamento, entendeu o tribunal de
1.* instancia que: “Tendo em conta que a entidade empregadora fundamenta, em grande
parte, os factos imputados a trabalhadora nas imagens captadas durante o periodo de
trabalho e no local de trabalho da trabalhadora e com a visualizacdo das mesmas em
audiéncia de julgamento pretende fundar, em termos de prova, aqueles factos, entendemos
por for¢a do art. 20.° do Codigo de Trabalho, tais imagens ndo poderdo ser visualizadas
por este Tribunal.”.

Face a recusa da observagdo da imagens de videovigilancia, a entidade patronal, veio
recorrer do despacho saneador para o TRP, que, seguindo a mesma esteira do tribunal de 1.*
instancia, veio confirmar a 09.05.2011, a decisdo do tribunal recorrido, decidindo que, e
passamos a citar “O empregador ndo pode, em processo laboral e como meio, recorrer a
utilizagdo de imagens captadas por sistema de videovigilancia para fundamentar o exercicio
da acgdo disciplinar, ainda que a infragdo disciplinar possa, simultaneamente, constituir
ilicito penal.” .

Em suma, considerou o TRP, que, a legislacdo aplicavel a data e ao presente caso nao
contempla a hipdtese de as imagens obtidas por sistemas de vigilancia poderem ser utilizadas
pela entidade patronal como meio de provas para efeitos disciplinares, nem mesmo nas
situagdes que tenham o propdsito de protecdo de pessoas e bens.

Mais sustentou que, a admissibilidade da utilizagdo das imagens captadas por sistemas
de videovigilancia como prova para efeitos disciplinares, resultaria sempre no controlo do
desempenho profissional do trabalhador visado, quer fossem direcionadas diretamente sobre
o trabalhador, quer fossem para o publico em geral que frequenta 0 mesmo espago no qual
o trabalhador também exerce as suas fungdes — controlo que estd vedado pelo n.° 1 do art.°
20.° do CT. Fundamentou ainda, que o empregador apenas poderd utilizar tais imagens,
apenas em sede de procedimento criminal e em respeito a legislacdo penal e processual, mas
nunca em sede de procedimento disciplinar.

Quanto a captagao e visualizacdo das imagens captadas, considera o TRP, que ao
empregador estd vedado o acesso e a sua observagdo, porque, apenas os 0rgaos judiciarios,
os orgdo de policia criminal, e o responsavel pela recolha das imagens sdo os unicos com

permissao para aceder as mesmas. Logo, se o trabalhador ndo estd autorizado por lei a ter
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acesso ao conteudo das imagens, também nao pode utilizar tais imagens como prova para
fundamentar os ilicitos disciplinares cometidos pela trabalhadora.

Considerou também, o TRP que a utilizacdo de imagens captadas por sistemas de
videovigilancia como meio de prova em processos disciplinares ultrapassa a finalidade e
objeto da autorizagdo dada pela CNPD, uma vez que na autorizagdo concedida por esta
entidade, estd mencionado expressamente que os dados obtidos apenas podiam ser utilizados
como meio de prova em sede penal.

Outros acordaos existem, e no sentido deste, que analisimos existiram e passamos a
citar alguns exemplos:

- Ac. TRP de 09.05.2011, Processo n.° 379/10.6TTBCL-A.P1'%": “ O empregador nio

pode, em processo laboral e como meio de prova, recorrer a utilizag¢do de imagens captadas
por sistema de videovigilancia ainda que a infrac¢do disciplinar possa, simultaneamente,
constituir ilicito penal.”

- Ac. TRL de 19.11.2008, Processo n.° 7125/2008-4'38: “Ndo é admissivel, no processo

laboral como meio de prova, a capat¢do de imagens por sistema de videovigilancia,
envolvendo o desempenho profissional do trabalhador, incluindo os catos disciplinarmente
por ele praticados.”

- Ac. TRL de 03.05.2006, Processo n.° 872/2006-4'%: “4 videovigilancia n\ao sé ndo

pode ser utilizada como forma de controlar o exercicio da actividade profissional, como ndo
pode, por maioria de razdo, ser utilizado como meio de prova em sede de procedimento
disciplinar, pois, nestas circunstancias, a divulgagcdo da cassete constitui, uma abusiva
intromissdo na vida privada e a violagdo do direito a imagem do trabalhador, - arts. 79.°

do Cod. Civil e 26.° da Constitui¢do da Republica Portuguesa — criminalmente punivel —

art. 199, n.° 1, alinea b) do Cod. Penal.”

> O Ac. do TRP de 28.11.2022™°:

187https://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/06145eddca240e4d80257893004b5074

?0penDocument&Highlight=0,videovigilancia%?20

188 hitps://www.dgsi.pt/Jtrl.nsf/0/ab2bf2d57¢99bd0680257514003a6ea2?OpenDocument

189 hitps://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/0/2ee49abdddb 133948025717f0042790b?OpenDocument
190https://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657191e80257¢da00381fdf/0a60585d4b7458¢7802589100051¢02b

?0penDocument
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Este acordao, mais recente, proferido no passado dia 28.11.2022, no ambito do Proc. n.°
63737/21.8T8VNG.P1, veio na sua decisdo, e ao contrario do acoérdao que antecede neste
capitulo j& examinado, considerar que, as imagens de videovigilancia podem ser utilizadas
como meio de prova no ambito do procedimento disciplinar, se ndo estiver em causa o
controlo das fungdes exercidas pelo trabalhador, e os factos possam consubstanciar ilicitos
criminais, independentemente de existir ou ndo paralelamente procedimento criminal contra
o trabalhador.

No caso em concreto, a trabalhadora em causa, foi instaurado um processo disciplinar
com vista ao seu despedimento por justa causa, porquanto aquela, se tinha apropriado de um
livro sem o pagar, situacdo suscetivel de configurar um ilicito criminal. A trabalhadora
impugnou judicialmente a decisdo vertida no processo disciplinar.

O Tribunal de 1.? instancia, ao contrario do que havia sendo decidido, proferiu sentenga
na qual julgou a acdo improcedente, e em consequéncia considerou o despedimento licito.
Inconformada a trabalhadora recorreu.

Entendeu assim, o TRP que o art.® 28.° da Lei, n.° 58/2019, de 08 de agosto, que assegura
a execucdo, na ordem juridica portuguesa, do Regulamento (UE) 2016/679, do Parlamento
e Conselho, de 27 de Abril de 2016 relativo a prote¢ao das pessoas singulares e no que diz
respeito ao tratamento de dados pessoais e a livre desses dados (RGPD), ndo exige que exista
procedimento criminal paralelamente ao procedimento disciplinar para a admissibilidade do
uso das imagens obtidas por meio de sistemas de videovigilancia.

A questdo controvertida, sobre a qual o TRP foi chamado a pronunciar-se, incide sobre
o tema desta dissertacdo, i.e., sobre a admissibilidades do uso de imagens de videovigilancia
como meio de prova no ambito do procedimento disciplinar, mas mais em concreto, quando
ndo exista procedimento criminal instaurado contra o trabalhador.

Assim resultou nesta decisdo, inovadora que, a inexisténcia de procedimento criminal
paralelamente ao procedimento disciplinar, ndo ¢ requisito de admissibilidade ao uso das
imagens captadas por sistemas de videovigilancia no ambito de procedimentos disciplinares.

Este acordao veio clarificar uma questdo controversa, ao reconhecer que, as imagens de
videovigilancia poderao ser utilizadas no processo disciplinar como meio de prova com vista
a averiguacao da responsabilidade disciplinar do trabalhador — se ndo estiver em causa o
controlo do desempenho do trabalhador — se os factos consubstanciarem, ilicitos penais,

independente de existir paralelamente procedimento criminal. Decisdo que acompanhamos.
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Em suma, o que devera em a pratica justificar ou ndo a admissibilidade das imagens de
videovigilancia como meio de prova no processo disciplinar contra o trabalhador, ¢ a
gravidade dos ilicitos disciplinares imputados ao trabalhador e ndo a existéncia de um
processo criminal instaurado contra o trabalhador. Basta assim que, no procedimento
disciplinar estejam em causa condutas do trabalhador-arguido suscetiveis — ainda que em
abstrato — de terem relevancia criminal.

Como se pode verificar a partir deste acorddo, ha uma evolugdo no entendimento dos
tribunais superiores quanto a admissibilidade das imagens captadas por sistemas de
videovigilancia como meio de prova, mesmo sem a prévia instauragao de processo criminal,
quando os factos em causa, embora enquadraveis disciplinarmente, também consubstanciam
ilicitos criminais.

Trata-se, a nosso ver, de uma mudanga que faz pleno sentido e corresponde a um
imperativo de justi¢a, permitindo uma resposta mais eficaz e proporcional a condutas do
trabalhador particularmente graves no contexto laboral.

Pelo exposto, e tendo em conta a evolucdo da jurisprudéncia, entendemos ser legitimo
concluir que a tendéncia atual aponta para a admissibilidade dos dados pessoais obtidos
através de sistemas de videovigilancia como meio de prova em procedimentos disciplinares,

e sem procedimento criminal prévio.

142



Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

CAPITULO IX
DIREITO COMPARADO: O CASO ESPANHOL E OUTROS SISTEMAS
JURIDICOS ESTRANGEIROS

1. O CASO ESPANHOL

1.1.PROTECAO DE DADOS PESSOAIS NO CONTEXTO LABORAL EM
ESPANHA: ENQUADRAMENTO LEGAL E JURISPRUDENCIAL:

O Estatuto dos Trabalhadores (Estatuto de Los Trabajadores)'®!, diploma base do direito
laboral em Espanha, ndo contém disposicdes especificas relativas a protecdo de dados
pessoais dos trabalhadores, remetendo essa matéria para legislagdo especifica,
nomeadamente para a legislagdo em matéria de protecao de dados pessoais e direitos digitais.

Com a entrada em vigor do Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 27 de abril de 2016 (RGPD), estabeleceu-se um novo quadro juridico aplicavel
diretamente a todos os Estados-Membros da UE, com o objetivo de harmonizar as normas
relativas ao tratamento de dados pessoais e assegurar um elevado nivel de protecdao das
pessoas singulares. O RGPD tornou-se aplicavel a partir de 25 de maio de 2018.

Apesar disso, em Espanha, a antiga Lei Organica 15/1999, de 13 de dezembro, de
Protecao de Dados de Carater Pessoal, permaneceu formalmente em vigor até ser revogada
pela nova Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro, sobre a Protegao de Dados Pessoais e
Garantia dos Direitos Digitais!*? (doravante LOPDGDD). Esta nova lei foi concebida com
dois objetivos fundamentais: i) adaptar o ordenamento juridico espanhol as exigéncias do
RGPD; ii) regulamentar matérias especificas do contexto espanhol, com especial enfoque
nos direitos digitais em ambiente laboral, face ao crescente impacto das tecnologias da

informacgao no ambito do trabalho.

1.2. A VIDEOVIGILANCIA EM CONTEXTO LABORAL:

191 htps://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/23/2/con
192 htps://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2018-16673
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Um dos aspetos centrais abordados pela Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro, prende-
se com o uso da videovigilancia no local de trabalho, que levanta questdes delicadas no que
respeita ao equilibrio entre o poder diretivo do empregador e os direitos fundamentais do
trabalhador, nomeadamente o direito a intimidade e protegao de dados pessoais, previstos no
art.’ 18.° da Constituicao Espanhola.

O art.® 22.° da LOPDGDD'?* regula o tratamento de imagens através de sistemas de
videovigilancia, esclarecendo que os empregadores podem utiliza-los exclusivamente para
fins de seguranga e devendo cumprir os seguintes requisitos:

i) Informacao prévia aos trabalhadores, de forma clara, expressa e concisa, sobre a

existéncia de sistemas de videovigilancia;

ii) Colocacao de sinalizagcdo adequada (placas informativas), em local visivel;

iii) Os dados captados devem ser armazenados por um periodo maximo de 30 dias, salvo

quando existam provas de atos ilicitos, caso em que poderao ser mantidos por tempo

necessario a sua investigacao;

iv) O sistema ndo podera gravar em locais reservados a vida privada, como balnedrios,

casas de banho ou areas de descanso.

1.3. EXCECOES: VIGILANCIA OCULTA E JURISPRUDENCIA
CONSTITUCIONAL:

Apesar do principio da informacdo prévia, a jurisprudéncia espanhola reconhece
excecoes, nomeadamente quando estdo em causa condutas gravemente ilicitas ou indicios
fundados de infrag¢des por parte dos trabalhadores.

A titulo exemplificativo, o Ac. do TCE n.° 186/2000'**considerou legitima a instalagio
de camaras ocultas num supermercado, apds a existéncia de indicios sérios de furtos internos.
Neste caso, a medida foi considerada proporcionada e necessaria a defesa do patrimonio
empresarial.

Mais recentemente, o TEDH também abordou a questdo da videovigilancia oculta no
caso Lopez Ribalda e outros c. Espanha (Grande Seccdo), Ac. de 17 de outubro de 2019,

onde validou o uso de camaras ocultas por parte de um empregador, numa situagdo em que

193 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2018-16673

194 https://hj.tribunalconstitucional.es/es-ES/Resolucion/Show/4170
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havia suspeitas fundamentadas de furtos por parte de funcionarios. O TEDH concluiu que,

apesar da auséncia de informacao prévia, ndo houve violagao do art.° 8. da CEDH, dado que

a medida foi proporcional, limitada no tempo, justificada e ndo intrusiva em locais de

intimidade.

1.4. QUADRO COMPARATIVO: ESPANHA VS. PORTUGAL:

Espanha

Portugal

Legislacao

Nacional

Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro
(LOPDGDD)

Lein.® 58/2019, de 8 de

agosto

Aplica¢ao do

Aplicagao direta desde 25/05/2018 +

Aplicagao direta desde
25/05/2018 + Lei 58/2019,

RGPD LOPDGDD como complemento de 8 de agosto como
adaptacdo

Codigo Estatuto dos Trabalhadores (sem normas | CT (art.’s 16.°a 21.°) com

Laboral sobre protecao de dados) normas especificas
Permitida, mas com

Videovigilancia | Permitida para fins de seguranca (art.° restri¢des (art.® 20.° CT);

(Regime Geral) | 22.° LOPDGDD) ndo para controlo

exclusivo do desempenho

Informacgao ao

Obrigatoria (clara, expressa e prévia) +

Obrigatoria + requisitos

Trabalhador placa informativa visivel definidos pela CNPD
o o Em regra, proibida; s6 com
Videovigilancia | Permitida em casos excecionais )
o ) autorizagdo da CNPD e
Oculta (jurisprudéncia: TCE e TEDH)

fundamentacdo robusta

Gravacao de

Audio

Proibida (exceto se indispensavel e

justificada)

Proibida mesmo com
consentimento do
trabalhador (posicao da
CNPD)

Autoridade de

Controlo

AEPD (Agencia Espanhola de Protegao
de Dados)

CNPD (Comissao
Nacional de Protecao de

Dados)
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2. OS CASOS LOPEZ RIBALDA'%:

As trabalhadoras exerciam fun¢des como operadoras de caixa em supermercados.

Na sequéncia de prejuizos econdémicos, o empregador decidiu instalar sistemas de
videovigilancia visiveis, sobre as quais os trabalhadores foram devidamente informados.

Contudo, foram também instalados sistemas de videovigilancia ocultos, sem que as
trabalhadores tivessem tido conhecimento da sua existéncia. Posteriormente, com base nas
imagens captadas por camaras ocultas — que comprovavam atos de furto de bens da loja
por parte das trabalhadores —, as mesmas foram despedidas com justa causa, € impugnaram
judicialmente o seu despedimento.

Os tribunais espanhois admitiram como prova, no ambito da agdo laboral, as gravacdes
obtidas através das camaras de videovigilancia ocultas, confirmando, em consequéncia, a
decisdo de despedimento das trabalhadoras.

Porém, o douto TEDH considerou que, nos termos da legislacao espanhola aplicavel em
matéria de protecdo de dados, incumbia ao empregador o dever de informar as trabalhadoras
sobre existéncia de qualquer sistema de vigilancia. Entendeu ainda que os direitos do
empregador poderiam ter sido salvaguardados por meios menos intrusivos. Nesse sentido,
concluiu que as jurisdigdes espanholas nao lograram alcancar um equilibrio justo entre o
direito das trabalhadoras ao respeito pela sua vida privada e o direito do empregador a

196

protecdo da sua propriedade ”°. Vejamos;

195https://www.mjusticia.gob.es/es/Arealnternacional/TribunalEuropeo/Documents/Sentencia%20L6pez%20

Ribalda%20¢.%20Espana.pdf

19 «“Decisdo: Artigo 8°: A videovigildancia ilegal de trabalhadores no seu local de trabalho deve ser
considerada uma intrusdo consideravel na sua vida privada. Tal videovigilancia inclui toda a documentagdo
gravada e reproduzivel da sua conduta no seu local de trabalho, local esse em que o trabalhador esta obrigado
a permanecer em virtude do seu contrato de trabalho. Deste modo, a vida privada dos requerentes é
necessariamente afectada pela referida videovigilancia. O processo deve ser analisado no contexto das
obrigagdes positivas do Estado, as quais podem envolver a adog¢do de medidas destinadas a garantir o respeito
pela vida privada, mesmo na esfera das relagées entre os individuos. Assim, o Tribunal deve analisar se o
Estado, no contexto das suas obrigacoes positivas nos termos do Artigo 8. o, alcangou um justo equilibrio
entre os diferentes interesses em causa: in casu, direito dos requerentes ao respeito da vida privada e o

interesse da entidade patronal em proteger a sua organizagdo e gestdo relativa aos seus direitos de
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i) Direitos em conflito:

Verifica-se que, em ambos os casos, havia alguns direitos em conflito: Por um lado o
direito a propriedade privada e protecao do patrimoénio, ambos os direitos com protecao

constitucional — art.® 38.° da Constituicdo espanhola!®’

, por outro o direito a privacidade e a
confidencialidade das comunicag¢des — art.°s 18.1 e 18.3 da Constitui¢do espanhola, e por

fim o direito a vida privada e familiar previsto no art.° 8.° do CEDH.

ii) Contextualizacao dos casos:

Uma empresa do setor da grande distribui¢ao detetou discrepancias entre o inventario
de produtos e os valores registados nas caixas e instalou camaras visiveis, tendo informado
as trabalhadores e afixou respetiva sinalética de informacao. Para o efeito, instalou também
camaras ocultas, mas neste caso, sem aviso prévio, focadas nas zonas das caixas registadoras.

Ora, da visualiza¢do das imagens das camaras ocultas, a empresa conseguiu captar e
identificar os furtos perpetrados pela trabalhadores em causa, originando o despedimento

das mesma com justa causa.

iii) O processo Judicial:

propriedade, bem como o interesse publico na boa administra¢do da justica. Muito embora a videovigilancia
tenha sido realizada na sequéncia de prejuizos economicos que levantavam a suspeita de furtos cometidos por
funciondrios e/ou clientes, o certo é que as imagens obtidas implicaram o armazenamento e processamento de
dados pessoais, intimamente ligados a esfera privada dos individuos por elas abrangidos, sendo que as
imagens foram examinadas por varias pessoas antes mesmo dos proprios visados terem conhecimento da
existéncia das gravagées. A legislacdo aplicavel a data dos factos continha disposi¢ées especificas sobre
protecdo de dados pessoais. De facto, e conforme sublinhado pelos tribunais nacionais, o empregador ndo
cumpriu a obrigac¢do de informar os requerentes sobre as gravagées feitas pelas camaras de videovigildncia
ocultas, conforme prescrito na legislacdao nacional.” in

https://hudoc.echr.coe.int/eng# {%22itemid%22:[%22001-184986%22]}

Y7 “Artigo 38  Reconhece-se a liberdade de empresa no dmbito da economia de mercado. Os
poderes publicos garantem e protegem o seu exercicio e a defesa da produtividade, de
acordo com as exigéncias da economia geral e, se for caso disso, da planificacdo.” in

https://www.tribunalconstitucional.es/es/tribunal/normativa/Normativa/CEportugués.pdf
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Tanto a jurisdi¢@o social como o Tribunal Superior de Justi¢a da Catalunha validaram
os despedimentos, considerando que a medida adotada pela empresa — colocacao de cAmaras
ocultas, sem conhecimento das trabalhadoras, era legitima a luz do art. 20.3 do Estatuto dos
Trabalhadores, que permite ao empregador adotar medidas de vigilancia e controlo, desde
que cumpram o requisito de proporcionalidade: a medida deve ser justificada, adequada e
necessaria.

Neste caso, os tribunais entenderam que se tratava de uma resposta proporcional as
suspeitas fundadas de furto e que ndo existiam meios menos invasivos para proteger os
interesses patrimoniais da empresa. Inconformadas, as trabalhadoras apresentaram queixa

junto do TEDH, o qual proferiu as seguintes decisdes:

o TEDH - Lopez Ribalda I (2018):

No acordao de 9 de janeiro de 2018 (Lopez Ribalda I), o TEDH considerou que o uso
de camaras ocultas sem aviso prévio nao respeitou o principio da proporcionalidade e violou
o direito a privacidade dos trabalhadores.

Nao obstante, os despedimentos ndo foram invalidados, mas o Estado espanhol foi

condenado ao pagamento de indemnizagdes de € 4.000,00 cada funciondria.

e TEDH - Lépez Ribalda II (2019):

Posteriormente, e por solicitacdo do Governo espanhol, o caso foi remetido a Grande
Camara do TEDH, que, no seu acérdao de 17 de outubro de 2019 (Lépez Ribalda II), veio
modificar a decisdo anterior, concluindo que, nas circunstancias especificas do caso, a
videovigilancia oculta foi uma medida proporcional e legitima, ndo se verificando qualquer
violagdo do art.® 8.° da CEDH.

Do exposto resulta que, em Espanha, a implementacao de sistemas de videovigilancia
no local de trabalho exige uma ponderacdo cuidadosa entre diferentes direitos de natureza
constitucional. Por um lado, encontra-se o direito a protecdo da propriedade privada e do
patriménio do empregador, consagrado no art.® 38.° da Constitui¢do espanhola; por outro, os
direitos fundamentais dos trabalhadores, nomeadamente o direito a privacidade e a

confidencialidade das comunicagdes, previstos nos art.°s 18.°, n.°s 1 e 3 do mesmo diploma
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Esta ponderacao deve igualmente ter em consideragao o disposto no art.® 8. da CEDH,
que consagra o direito ao respeito pela vida privada e familiar.

A colisdo entre estes direitos fundamentais foi objeto de anélise na jurisprudéncia acima
referida, em especial no caso Lopez Ribalda II.

A luz da doutrina firmada nesse acorddo, conclui-se que, em territério espanhol, os
empregadores podem recorrer a instalagdo de sistemas de videovigilancia como meio de
controlo laboral, nos termos do art.® 20.°, n.° 3, do, desde que sejam observados determinados
pressupostos legais.

Regra geral, os trabalhadores, ou os seus representantes legais, devem ser informados
previamente sobre a existéncia e finalidade das cadmaras, conforme dispde o art.® 13.° do
RGPD. De forma excecional, essa obriga¢ao de informagao podera ser suprida pela afixacao
de um aviso visivel, nos casos em que existam indicios razoaveis e fundamentados da pratica
de infracdes graves. Ainda assim, tal vigilancia deve ser de duragdo limitada, circunscrita
aos espagos estritamente necessarios, € nunca podera incidir sobre zonas de descanso ou
lazer.

Acresce que a medida deverd ser adequada, necessaria e proporcional ao fim legitimo
que se pretende alcancar, devendo a sua adog¢do resultar da inexisténcia de alternativas
menos intrusivas. O tratamento de dados através de videovigilancia devera ainda cumprir a
designada “prova de proporcionalidade”, implicando que os beneficios resultantes da sua
implementagdo superem os potenciais prejuizos para os direitos dos trabalhadores. Em certos
casos, sobretudo quando se trate de tratamentos de dados em larga escala, podera ser exigida
a realizacdo de uma Avaliagao de Impacto sobre a Prote¢ao de Dados.

O acesso as imagens captadas deve ser limitado exclusivamente a pessoal autorizado, e
os registos apenas poderao ser conservados pelo prazo maximo de trinta dias, salvo se forem
necessarios no ambito de uma investigagao criminal, devendo, nesse caso, ser entregues as
autoridades competentes no prazo maximo de 72 horas apds o conhecimento da gravagao
relevante.

A jurisprudéncia espanhola tem vindo a consolidar a aplicagdo da doutrina estabelecida
no caso Lopez Ribalda, reconhecendo a admissibilidade da videovigilancia em contexto
laboral sempre que estejam reunidas as exigéncias legais e constitucionais. Os tribunais
nacionais tém reiteradamente exigido que os empregadores informem de forma clara e

inequivoca os trabalhadores sobre a instalagdo de camaras e os objetivos a que se destinam.
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Nao obstante, reconhecem-se excegdes em situacdes especificas, nomeadamente quando
estejam em causa infragdes graves detetadas em flagrante.

Importa ainda sublinhar que a regulamenta¢do da videovigilancia devera estar em
conformidade com os requisitos estabelecidos pelo RGPD, assegurando-se que as provas
obtidas ndo impliquem uma violacao dos direitos fundamentais dos trabalhadores.

Por fim, a jurisprudéncia consolidada em torno da doutrina Lopez Ribalda 11 refor¢a que
a finalidade da videovigilancia deve ser claramente determinada, sendo inadmissivel a
utilizacao das imagens captadas para fins distintos dos inicialmente comunicados (como a
seguranca), exceto em casos extraordinarios, € devidamente justificados. A legalidade da
videovigilancia no contexto laboral dependera, assim, de um equilibrio rigoroso entre a
necessidade de seguranca e o respeito pelos direitos fundamentais dos trabalhadores, sendo
essencial que qualquer derrogacgdo ao dever de informagao seja justificada por circunstancias

excecionais € ndo constitua uma pratica generalizada.

3. OUTROS SISTEMAS JURIDICOS ESTRANGEIROS: ITALIANO E
ALEMAO

O ordenamento juridico italiano apresenta expressamente critérios especificos para a

resolucdo de conflitos entre empregadores e trabalhadores, designadamente no que respeita
ao uso de sistemas de videovigilancia no local de trabalho.
Nos termos do disposto no art.° 4.° do Estatuto do Trabalhadores (Statuto dei

Lavoratori)'?%,¢ vedada a utilizacdo de equipamentos de vigilancia com a finalidade de

198«1  Os equipamentos audiovisuais e outros instrumentos dos quais decorre também a possibilidade de
controlo a distdncia das actividades dos trabalhadores podem ser utilizados exclusivamente por exigéncias de
organizagdo e de produgdo, de seguranca no trabalho e de protecdo do patrimonio da empresa e podem ser
instalados mediante convengdo colectiva celebrada pela representa¢do sindical unitaria ou pelos
representantes sindicais da empresa. Em alternativa, no caso de empresas com unidades de produgdo situadas
em diferentes provincias de uma mesma regido ou em varias regioes, tal acordo pode ser celebrado pelas
associagdes sindicais comparativamente mais representativas a nivel nacional. Na auséncia de acordo, os
equipamentos e instrumentos referidos no primeiro periodo podem ser instalados mediante autorizag¢do da
sede territorial da Inspe¢dao Nacional do Trabalho ou, em alternativa, no caso de empresas com unidades de
produgdo localizadas em dreas da competéncia de mais do que uma sede territorial, da sede central da

Inspe¢do Nacional do Trabalho. As medidas a que se refere o terceiro periodo sdo definitivas. 2. A disposi¢do
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monitorizar o desempenho profissional dos trabalhadores. No entanto, a legislagdo italiana
admite a instalacdo de sistemas de vigilancia a distancia quando a sua finalidade ndo seja o
controlo direto da atividade laboral, mas sim outras necessidades legitimas da entidade
empregadora. Nestes casos, a colocacao de tais dispositivos depende de autorizagao prévia
por parte das comissoes internas de trabalhadores ou das estruturas sindicais representativas.
Na auséncia de consenso entre estas entidades e o empregador, a instalacdo apenas pode
avancar mediante autoriza¢do da Inspecdo do Trabalho.

Importa sublinhar que a autorizacdo para instalar cdmaras de vigilancia nao concede,
por si s6, uma licenca irrestrita quanto a sua utilizagdo. Tal como sucede no ordenamento
juridico portugués, o sistema italiano exige uma analise casuistica assente nos principios da
proporcionalidade, adequacdo e necessidade, de modo a garantir que a recolha de imagens
no contexto laboral respeita os direitos fundamentais dos trabalhadores.

Além disso, subsiste em Itdlia— a semelhanca do que ocorre em Portugal — um debate
doutrinario em torno da admissibilidade das imagens obtidas por videovigilancia como meio
de prova em processos disciplinares.

Deixamos aqui duas decisdes italianas sobre o presente tema:

e Cassazione — Sentenza n. 10636 / 2 maggio 2017'%:

Caso: Trata-se de um trabalhador que foi despedido apds ser filmado a furtar bens da
empresa. O tribunal considerou legitimo o despedimento, reconhecendo que cdmaras
instaladas para proteger o patrimonio da empresa constituem um "controlo defensivo" e nao
carecem do acordo sindical prévio, desde que ndo sejam excessivamente invasivas e haja
sinalizacdo adequada da sua presenca. A decisdo refor¢a que o trabalhador ndo goza de maior
tutela do que um elemento externo a empresa quando pratica conduta ilicita, desde que

prevalecam os principios de dignidade e privacidade.

referida no n.° I ndo se aplica aos instrumentos utilizados pelo trabalhador para a realiza¢do do trabalho e
aos instrumentos de registo de acessos e presencas. 3. As informacgées recolhidas nos termos dos n.%s 1 e 2
podem ser utilizadas para todos os fins relacionados com a relagdo de trabalho, desde que o trabalhador seja
adequadamente informado sobre a utilizagdo dos instrumentos e a realizag¢do dos controlos e no respeito das
disposi¢oes do Decreto Legislativo n.° 196 de 30 de junho de 2003

199 www.rivistalabor.it
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e Cassazione — Ordinanza n. 8375 / 23 marzo 2023>%;

Caso: Trata-se de um caso em que um educador foi filmado a agir de forma agressiva
contra um aluno. As imagens, captadas por um sistema de videovigilancia instalado por
motivos de seguranga € com acordo sindical, foram consideradas utilizdveis em processo
disciplinar. O tribunal esclareceu que, mesmo que tenham sido instaladas para seguranga, as
camaras podem produzir provas, desde que respeitem o art. 4.° do Statuto dei Lavoratori
(critério da proporcionalidade) e tenham sido previamente acordadas com representagdo
sindical.

No ambito do ordenamento juridico alemdo, a instalagdo de sistemas de videovigilancia

em locais de trabalho €, em principio, vista com reserva, por poder representar uma violagdo
dos direitos de personalidade dos trabalhadores, protegidos pelos artigos 1.° e 2.° da Lei
Fundamental Alem3 (Grundgesetz)®®!. A utilizagio de camaras de vigilancia nestes
contextos apenas se admite de forma excecional, quando existam interesses legitimos e
relevantes, nomeadamente de natureza empresarial ou ligados a seguranga, que justifiquem
tal medida.

A Comissdao Federal para a Protecdo de Dados e Liberdade de Informagdo (Die

)?02 reconhece, nas suas

Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz und die Informationsfreiheit
orientacdes, que certas areas do local de trabalho podem ser sujeitas a videovigilancia, desde
que por razdes concretas de seguranca. Esta tematica esta regulada na Lei Federal de

Y203 a qual, no seu art.’ 4.°2% permite a

Protecdo de Dados (Bundesdatenschutzgesetz
instalacao de camaras em espacos de acesso publico, o que pode incluir, em certas condigdes,
areas onde os trabalhadores exercem as suas fun¢des. Exemplos frequentemente admitidos
sdo os sistemas de videovigilancia em institui¢des bancérias, instalados para proteger os bens
e a integridade fisica dos trabalhadores, desde que estes estejam informados da sua

existéncia. Contudo, mesmo nestas situagdes, a recolha de imagens nao pode ter como

200 www.rivistalabor.it

201 https://www.bundestag.de/resource/blob/638342/flyer.pdf

202 https://www.bfdi.bund.de/EN/Home/home_node.html
203 Aprovada pelo Parlamento aleméo em 1977.

204 https://www.gesetze-im-internet.de/bdsg_2018/
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objetivo direto a monitorizagdo do comportamento ou desempenho dos trabalhadores. A
vigilancia continua e generalizada ¢ considerada desproporcional e, por conseguinte,
incompativel com os direitos fundamentais consagrados na constitui¢cao alema.

Nos termos da jurisprudéncia do Tribunal Federal do Trabalho (Bundesarbeitsgericht),
a possibilidade de ser constantemente vigiado pode gerar um clima de pressao psicoldgica
no trabalhador, o que contraria os principios fundamentais da dignidade humana e da
liberdade individual. Assim, a videovigilancia s6 é observada como legitima quando visa
salvaguardar interesses especificos do empregador, particularmente relacionados com a
seguranca das instalagdes ou das pessoas.

Em alinhamento com o entendimento da Comissdo Federal para a Prote¢do de Dados,
os tribunais de trabalho alemaes tém, em determinadas situagdes, admitido a utilizagdo de
gravagoes de videovigilancia como meio de prova em processos disciplinares, especialmente
quando exista uma suspeita fundamentada da pratica de comportamentos ilicitos. No entanto,
se os sistemas forem instalados sem observancia dos requisitos legais — como a inexisténcia
de base juridica, falta de transparéncia ou auséncia de informagao aos trabalhadores —, as
imagens recolhidas poderdo ser consideradas inadmissiveis em juizo. Além disso, o
empregador podera incorrer em responsabilidade penal ou contraordenacional, e ainda ser
civilmente responsabilizado pelos danos causados pela recolha indevida de imagens.

Deixamos aqui, duas decisdes alemas sobre o presente tema:
e Bundesarbeitsgericht (BAG), 29 de junho de 2023 — 2 AZR 296/222%

Caso: Um trabalhador foi filmado a entrada e saida da fabrica, suspeito de fraude nas
horas de trabalho. O tribunal considerou que as gravacdes revelam conduta intencional e
podem ser usadas como prova, mesmo que tenham sido obtidas em violagdo parcial da
GDPR/BDSG, desde que a videovigilancia seja ostensiva e ndo se configure como “violacao
séria dos direitos fundamentais”. Esta decisao confirma que a protecdo de dados nao serve

para encobrir comportamentos ilicitos no trabalho.

205https://www.mtrlegal.com/en/bag-video-recordings-potentially-admissible-in-wrongful-termination-

proceedings/
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e Bundesarbeitsgericht (BAG), 23 de agosto de 2018 —2 AZR 133/182%

Caso: Uso de imagens de CCTV num estabelecimento comercial (tabacaria), gravadas
ha seis meses, para justificar despedimento de um trabalhador por furto. O tribunal
considerou admissivel a utilizacao das imagens; desde que a gravacao fosse legal e ostensiva,
o facto de os dados terem sido retidos por tempo prolongado ndo inviabiliza o seu uso

judicial.

06https://www.twobirds.com/en/insights/2018/germany/new-case-law-on-retention-periods-for-video-

surveillance-at-the-workplace
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CONCLUSOES:

O Direito do Trabalho nasceu da necessidade historica de proteger o trabalhador num
contexto de desequilibrio estrutural na relagdo laboral. Surgido como ramo auténomo do
Direito no final do século XIX, desenvolveu-se em resposta as condigdes desumanas da
Revolucdo Industrial, assumindo uma fung¢do regulador e protetora que perdura até aos dias
de hoje.

Esta evolugdo refletiu-se na consagracdo de principios como a protecao da parte mais
fraca, a estabilidade no emprego, a limitagao da jornada de trabalho e o direito a negociagao
coletiva, entre outros, sendo atualmente um instrumento essencial para garantir justi¢a social
nas relagdes laborais.

O trabalho, no contexto juridico-laboral, nao ¢ apenas uma atividade produtiva. Trata-
se de uma prestagao pessoal, voluntaria e remunerada, inserida numa relagdo de troca entre
trabalhador e empregador. Mais do que um bem econémico, o trabalho ¢ também um valor
social e constitucionalmente protegido, estando na base da realizagdo pessoal do trabalhador
e do desenvolvimento econémico da sociedade.

A subordinacao juridica € o elemento caracterizador do contrato de trabalho. Traduz-se
na sujei¢dao do trabalhador ao poder de direcdo, organizagdo e disciplina do empregador,
sendo este quem determina os modos, tempos e locais da prestacdo. Esta subordinagdo
distingue o contrato de trabalho de outras formas de prestagdo de servigos e ¢ o fundamento
dos poderes do empregador, mas também o limite da sua atuagdo, dado que ndo pode
ultrapassar os direitos fundamentais do trabalhador.

O trabalhador, mesmo sujeito ao poder diretivo do empregador, mantém intacta a sua
qualidade de sujeito de direitos fundamentais. Entre os direitos fundamentais no contexto
laboral, destacam-se o direito a dignidade no trabalho, a reserva da intimidade da vida
privada, a protecao de dados pessoais, a integridade fisica e moral, a igualdade de tratamento
e a segurancga no trabalho. Em contrapartida, o trabalhador deve cumprir com os deveres de
assiduidade, pontualidade, lealdade, diligéncia, obediéncia e respeito pelas ordens legais do
empregador.

Sempre que o trabalhador viole os deveres que lhe sdao legalmente e contratualmente
impostos, o empregador pode desencadear um procedimento disciplinar, com vista a apurar
os factos e, eventualmente, aplicar uma san¢ao. Este procedimento tem uma natureza formal

e obedece a formalismos e principios de contraditério, imparcialidade e proporcionalidade.
155



Os limites a admissibilidade das imagens de videovigildncia em contexto laboral, nomeadamente como meio
de prova nos processos disciplinares.

Entre as sangdes possiveis contam-se a adverténcia, a repreensao, a suspensao, a reducao de
categoria e, nos casos mais graves, o despedimento com justa causa.

No ambito disciplinar, a obten¢do e producao de prova devem respeitar os principios da
legalidade, da boa-fé e da proporcionalidade. A prova nao pode ser obtida por meios ilicitos
nem violar direitos fundamentais, sob pena de ser considerada invalida. A admissibilidade
de determinados meios de prova, como gravagdes, e-mails ou videovigilancia, tem sido
objeto de forte debate na doutrina e jurisprudéncia, sobretudo quando se cruzam com direitos
como a privacidade ou a prote¢ao de dados.

A utilizagao de meios de vigilancia remota no contexto laboral tem levantado uma série
de debates. De um lado, reconhece-se que € legitimo — e em certos casos até obrigatorio —
que o empregador assegure condi¢des adequadas de seguranga no local de trabalho.

Por outro lado, ¢ importante lembrar que o trabalhador ocupa uma posi¢ao naturalmente
mais vulnerdvel na relacdo laboral, o que justifica a existéncia de normas legais que
procuram corrigir esse desequilibrio. Um exemplo disso ¢ a imposi¢ao de limites ao uso de
sistemas de vigilancia com o intuito de controlar o desempenho do trabalhador, protegendo-
se assim a sua esfera de intimidade e vida privada.

Cabe destacar, conforme ensina ROMANO MARTINEZ?Y, que: “O regime dos
direitos de personalidade previsto no Codigo do Trabalho ndo visa apenas a proteg¢do do
trabalhador, mas antes alcancar um equilibrio justo entre os direitos da pessoa humana do
trabalhador e a liberdade de organiza¢do da atividade empresarial”.

Entre os instrumentos de vigilancia remota disponiveis para o empregador, destaca-se a
videovigilancia. Este recurso possibilita a captacao continua de imagens dentro do seu raio
de alcance, tornando-se, por isso, um meio eficaz tanto para a identificagdo de condutas
ilicitas de natureza penal quanto para a recolha de provas em eventuais processos
disciplinares internos.

Ora, a analise que empreendemos sobre a admissibilidade da videovigilancia como meio
de prova em sede de procedimento disciplinar permitiu-nos refletir criticamente sobre a
relacdo complexa entre os direitos fundamentais dos trabalhadores e os poderes legalmente

reconhecidos ao empregador.

207 MARTINEZ, Pedro Romano - Direito do Trabalho, 9.* ed., Almedina, 2019, cit. p. 377.
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Ao longo deste trabalho, ficou claro para nés que, esta ¢ uma zona de tensao sensivel do
Direito do Trabalho, onde o equilibrio entre protecao da privacidade e defesa da legalidade
interna assume contornos particularmente relevantes.

As empresas tém o dever de zelar pela seguranca de pessoas e bens, e ndo raras vezes
deparam-se com comportamentos que, embora graves e passiveis de relevancia penal, ndo
sdo alvo de dentncia criminal por op¢do da entidade empregadora ou por estratégia
defensiva do proprio trabalhador. Neste casos, o procedimento disciplinar deve ter
autonomia suficiente para garantir a responsabilizacdo do trabalhador, com base em prova
tecnicamente admissivel, como sdo as imagens de videovigilancia, desde que obtidas de
forma legitima e sem finalidade exclusiva de controlo do desempenho do trabalhador.

E da nossa opinido que as imagens de videovigilancia, como meio de prova em sede de
processo disciplinar laboral, devem ser reconhecidas como legitimas e validas, mesmo que
ndo exista um processo penal paralelo em curso, ou que a sua valida¢ao dependa deste.

A anélise desta problematica partiu da identifica¢do dos valores juridico-constitucionais
em tensao: de um lado, os direitos fundamentais dos trabalhadores, nomeadamente o direito
a reserva da vida privada (cfr. art.° 16.° do CT e art.° 26.° da CRP), o direito a protegdo de
dados pessoais (cfr. art.” 17.°do CT e art.® 35.° da CRP), e o direito a defesa e ao contraditério
(cfr. art.° 32.° da CRP); e, do outro lado, o direito do empregador a liberdade de iniciativa
econdémica privada (cfr. art.® 61.° da CRP), o exercicio legitimo do poder de direcdo e
disciplinar (cft. art.°s 97.° e ss. do CT) e o direito a prote¢ao da propriedade e da organizagao
empresarial (cfr. art.® 62.° da CRP).

Ora, a recolha de imagens por meio de sistemas de videovigilancia ¢ utilizada com
diversas finalidades. No ambito concreto das relacdes laborais, esta pratica assume especial
relevo enquanto ferramenta de prevencdo por parte do empregador. Com o objetivo de
garantir a seguranca de pessoas € bens, e conforme preve o art.° 20.° do CT, a captagdo e
posterior utilizagao de imagens obtidas no local de trabalho desencadeia sérias preocupagdes
quanto a possivel violagdo dos direitos fundamentais dos trabalhadores, particularmente
quando esta em causa a instaura¢do de um procedimento disciplinar.

O nosso ordenamento juridico estabelece, como regra geral, a proibicao de utilizacao de
sistemas de videovigilancia para efeitos de controlo do desempenho profissional. Contudo,
esta questdo ganhou nova expressao com a entrada em vigor do art.® 28.° da Lei n.® 58/2019,
de 8 de agosto, que veio pressupor a possibilidade de as imagens e outros dados pessoais

poderem ser utilizados para apuramento de responsabilidade disciplinar, desde que tal ocorra
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no ambito de um processo penal. Esta norma responde de forma clara a parte da pergunta
que se colocou nesta tese: é admissivel a utilizacio de imagens de videovigilancia como
meio de prova em procedimentos disciplinares, sem a necessidade de instauracio de
procedimento criminal?

Ainda que se reconheca o designio do legislador ao adotar a referida norma, a verdade
¢ que a redagdo perfilhada se revela dubia e pouco esclarecedora quanto ao seu alcance
concreto, ja que ndo responde a segunda parte da pergunta.

Perante esta incerteza interpretativa, entende-se, quer por parte da doutrina, quer por
parte da jurisprudéncia — at¢ um dado momento —, que o empregador apenas poderia
recorrer-se de tais imagens como meio de prova em procedimentos disciplinar, se as mesmas
tiverem sido previamente valoradas no ambito de um procedimento penal. Caso contrario, o
empregador corria o sério risco de que a prova fosse declarada ilicita, caso viesse a ser
judicialmente impugnada pelo trabalhador-arguido visado pela san¢do disciplinar de
despedimento.

Porém, com o Ac. TRP de 28.11.2022 (Proc. n.° 63737/21.8T8VNG.P1), — acima ja
analisado — deixou de haver a referida incerteza, pois de acordo com esta decisdo inovadora,
a inexisténcia de processo criminal paralelo ao procedimento disciplinar, ndo constitui uma
condi¢cdo de admissibilidade ao uso das imagens captadas por sistemas de videovigilancia
no ambito de processos disciplinares. Este acorddo veio clarificar esta questao controversa,
ao reconhecer que as imagens de videovigilancia poderdo ser utilizadas no processo
disciplinar como meio de prova, com vista a averiguacao da responsabilidade disciplinar do
trabalhador — desde que ndo esteja em causa o fiscalizagdo do seu desempenho — caso os
factos consubstanciem ilicitos penais, independentemente da existéncia de processo

criminal. Deste modo, ¢ a qualidade e gravidade dos factos imputados ao trabalhador que

deve determinar a admissibilidade da prova, e ndo a existéncia de um processo criminal,
sendo apenas necessario, para o efeito, que estejam em causa factos suscetiveis, ainda que
abstratamente, de serem investigados nesse ambito.

Acompanhamos esta decisdo na sua integra por se apresentar justa e equilibrada. Trata-
se, a nosso ver, de uma mudanca que faz pleno sentido e corresponde a um imperativo de
justica, permitindo uma resposta mais eficaz e proporcional a condutas particularmente
graves no contexto laboral, e que em nada pdem em causa os direitos fundamentais dos

trabalhadores e o seu valor refor¢ado.
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O presente acordao, surge, neste contexto, como um verdadeiro marco interpretativo.
Ao afastar a exigéncia de um processo penal paralelo como condi¢ao para a admissibilidade
da prova, esta decisdo veio ao encontro do que consideramos ser uma leitura correta, justa,
pragmatica e coerente com o ordenamento juridico atual.

A nosso ver, o acorddo em causa nao apenas reforcga a seguranga juridica, como também
restitui ao empregador a capacidade de reagir com proporcionalidade a infragdes graves, sem
comprometer os direitos fundamentais do trabalhador.

Esta decisdo judicial vem assim abrir caminho para o empregador poder equacionar
sobre a apresentacdo, ou nao, de queixa crime contra o trabalhador visado, sem prejuizo de
poder utilizar as imagens recolhidas por sistema de videovigilancia em sede disciplinar.

Defendemos, por isso, uma interpretagdo funcional e finalista do regime legal aplicavel:
o que deve estar em causa nao ¢ a existéncia de um processo penal formal, mas a gravidade
objetiva dos factos e a legitimidade do meio utilizado para os apurar. Se as imagens forem
captadas com respeito pela legislacdo sobre protecao de dados, se ndo tiverem como tnico
fim o controlo do desempenho e se a sua utilizacdo for proporcional a infracdo em causa,
entdo devem ser admissiveis como prova disciplinar.

Consideramos que esta nossa posi¢ao, ndo implica uma desvalorizagcdo dos direitos do
trabalhador. Pelo contrario, exige que as entidades empregadoras cumpram rigorosamente
com os requisitos legais na instalacdo e utilizagdo dos sistemas de videovigilancia. Trata-se
de reconhecer que os direitos fundamentais ndo sdo absolutos e que, num Estado de Direito,
devem ser objeto de ponderagdo caso a caso, em fun¢do do contexto e da finalidade
prosseguida.

Em sintese, consideramos que a admissibilidade das imagens de videovigilancia como
meio de prova em procedimento disciplinar ¢ ndo so juridicamente possivel, como desejavel,
desde que inserida num quadro legal transparente e protetivo. A justica laboral nao pode
fechar os olhos a realidades objetivas de infragdo grave, apenas porque nao foi intentada
acdo penal. A fung¢do disciplinar do empregador deve poder exercer-se com eficacia, dentro
dos limites da legalidade e do respeito pelos direitos fundamentais, mas sem ser refém de

formalismos que, em certos casos, apenas favorecem a impunidade do trabalhador.
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