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Aos meus Avés.



Todo o mundo é composto de mudanca,
Tomando sempre novas qualidades.
Continuamente vemos novidades,
Diferentes em tudo da esperanca:
Do mal ficam as magoas na lembranca,

E do bem (se algum houve) as saudades.

Luis Vaz de Camdoes
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RESUMO

Nesta dissertacdo, procuraremos analisar as implicacdes que as redes sociais tém na
relagdo de trabalho.

Se recuarmos pouco mais de vinte anos, vemos que a comunicacao se realizava de
forma muito distinta (e distante).

Em pouco tempo tudo mudou, muito gracas aquela que pode ser considerada a
evolucdo tecnoldgica mais marcante da década: as redes sociais.

As redes sociais foram verdadeiramente disruptivas para a interacdo humana e
acabaram com todas as barreiras, permitindo uma comunicacao livre, aberta, instantanea,
sem fronteiras.

Sem prejuizo das suas incontestaveis vantagens e do ndmero crescente de
utilizadores, a verdade € que a proliferacdo das redes sociais implica também sérios
desafios juridicos, nomeadamente no seio laboral.

Assim, discutiremos 0 impacto que as redes sociais tém na vida profissional, ndo so
na fase de recrutamento, mas também durante a execugdo do contrato de trabalho.

Veremos entéo que as redes sociais oferecem ao empregador novas dimensdes do seu
poder de controlo, que fica a distancia de um “cligue” e recorreremos ao método
cientifico de pesquisa juridica e a analise normativa, da doutrina e da jurisprudéncia para
responder a questdes prementes, como saber se 0 empregador pode aceder e valorar as
publicac6es do trabalhador ou candidato realizadas nas redes sociais ou se pode regular
0s comportamentos do trabalhador nos social media.

A final, procuraremos definir que relevancia disciplinar podera ser atribuida as
publicacGes realizadas nas redes sociais para concluir respondendo a seguinte questo:
pode um trabalhador pode ser despedido por aceder ou por realizar uma publicagdo

numa rede social?

Palavras-chave: nTIC, Redes Sociais, Direitos fundamentais do Trabalhador, Condutas

extralaborais.
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ABSTRACT

This dissertation aims to analyse the implications that social network has in the labor
relationship.

If we go back just over twenty years, communication was very different (and distant).

In a short period of time, everything changed due to what can be considered the most
important technological invention of the decade: social networks.

Social networks were truly disruptive to human interaction and are removing all
barriers, allowing free, open, instantaneous and international communication.

Despite its indisputable advantages, and the growing number of users, the truth is that
the emergence and proliferation of social networks also imply serious legal challenges,
namely in Labor Law.

Throughout this dissertation, we’ll discuss the impact of social networks in
professional life, not only in the recruitment phase, but also during the execution of the
employment contract.

We’ll see that social networks offer employers a new dimension of control, that is
just a click away, and using the scientific method of legal research and normative analysis,
doctrine and jurisprudence, we’ll answer some of the most pressing dilemmas, such as to
know if the employer can access and evaluate the worker's or jobseeker posts on social
networks or if he can discipline the behavior of the workers in social media.

In the end, we will try to define the relevance that can be attributed to the publications
made on social networks in order to answer to the question: can a worker be dismissed

for accessing or for publishing on a social network?

Keywords: nTIC, Social Networks, Fundamental Rights of Workers, Out-of-work
Conducts.
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INTRODUCAO

O mundo ndo estd a mudar. O mundo ja mudou, de forma irreversivel e definitiva.

Ha 20 anos atras, quando as graficas trabalhavam pelas noites adentro para preparar as
noticias que estariam nas bancas no dia seguinte, estavamos longe de imaginar as alteragdes
que estavam por chegar.

Em pouco tempo, tudo se transformou.

Gracas a Internet, vivemos hoje numa sociedade digital e hiperconectada onde as
tecnologias se apoderam dos nossos interesses, da nossa rotina e das nossas vidas.

Em casa ou na rua, estamos permanentemente ligados, através do telemével, do computador
ou do tablet, e quem ndo esté online ¢, pelo menos em parte, infoexcluido.

De todo o tempo que é despendido online, uma parte substancial é usado nas redes sociais,
estimando-se que, em média, cada portugués passe 6h38m do seu dia online e que, deste tempo,
cerca de 33% seja gasto nas redes?.

Efetivamente, as redes sociais tornaram-se hoje um instrumento essencial e primordial de
comunicacdo e a cada segundo ganham mais adeptos.

Atualmente, metade do planeta estd nas redes sociais, que ja somam mais de trés mil
milhdes de utilizadores ativos?.

E por isso seguro afirmar que as redes sociais sdo o grande marco da Gltima década e que

as mesmas vieram alterar toda a sociedade e toda a forma de comunicar.

As redes sociais tém incontestaveis vantagens.

Hoje em dia, as barreiras da comunicagédo sdo quase inexistentes.

Nas redes sociais, podemos partilhar as nossas fotografias, as nossas ideias, as nossas
citacBes e as nossas ideologias.

Podemos até realizar um “direto” e mostrar o que estd a acontecer a nossa volta, naquele
exato momento, a pessoas que estdo do outro lado do globo e que conseguem aceder aos N0ssos

contedidos, sem nunca sequer nos ter visto.

! Hootsuite & We Are Social (2019), “Digital 2019 Global Digital Overview”, disponivel em
https://datareportal.com/reports/digital-2019-global-digital-overview.

2 De acordo com o relatério “Digital 2019 Global Digital Overview”, ob. cit., cerca de 3,5 mil milhGes
de pessoas tém uma conta de utilizador em pelo menos uma rede social.
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De forma simples, imediata, e tendencialmente gratuita, conseguimos consultar as
informagdes mais recentes que nos sdo trazidas pelos utilizadores, muitas vezes antes até de

chegarem aos noticiarios.

Apesar das irrefutiveis vantagens, a verdade é que a emergéncia e proliferacdo das redes
sociais implicaram sérios desafios juridicos, nomeadamente no ambito do Direito do Trabalho.

Nunca, em momento algum, a fronteira entre a vida profissional e a vida pessoal foi tdo
ténue e, em consequéncia, nunca os direitos elementares dos trabalhadores estiveram tédo
ameacados.

Por este motivo, consideramos que seria do maior interesse dedicar algum tempo a estudar
esta matéria e a tentar obter respostas para algumas das questfes mais urgentes que, a n0sso

ver, se levantam neste quadro.

Na verdade, quando escolhemos este tema e come¢amos a estuda-lo, estavamos longe de
imaginar que uma pandemia se iria instalar e que, durante meses, mudaria irreversivelmente a
forma de viver, trabalhar, comunicar e estar de pessoas de todo o globo.

O que é certo é que a realidade muitas vezes ultrapassa 0 que podemos prever e antecipar
e, desde o inicio de 2020, o COVID-19 veio surpreender-nos com uma profunda mudanca.

Muitas empresas ndo estavam minimamente preparadas para a chegada deste surto e muitos
trabalhadores também néo.

De forma repentina, num espaco de menos de 15 (quinze) dias, Portugal deixou a sua
realidade quotidiana e entrou em Estado de Emergéncia. Para combater a propagagdo do novo
coronavirus, milhares de empresas tiveram de fechar portas e a grande maioria dos
trabalhadores foram convidados (ou obrigados) a aderir ao teletrabalho.

Destes, a larga maioria nunca o havia experimentado e muitos nao tinham sequer em casa
uma area de trabalho onde pudessem estar livres de distracdes.

O acesso as redes sociais durante o tempo de trabalho nunca foi téo facilitado, ndo so6 pela
auséncia fisica do empregador, mas também pelos baixos niveis de socializagdo impostos pelo
confinamento obrigatorio e pela ansiedade generalizada associada a incerteza da evolugédo da
pandemia.

Querer exigir dos trabalhadores os mesmos niveis de produtividade ndo sé se tornou,
durante este periodo, uma tarefa irrealista, como humanamente impossivel.

Por outro lado, a posterior desaceleracdo das medidas de confinamento obrigatério veio

trazer novas questdes “para cima da mesa”, evidenciando que o teletrabalho se demonstrava
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ndo s6 como uma possibilidade, mas como uma necessidade, que merecia ser estudada e
legislada com maiores cuidados e densificagdes.

Por estas circunstancias, o tema desta dissertacdo tornou-se mais premente e presente do
que nunca.

A final, propomo-nos a responder a pergunta “um trabalhador pode ser despedido por
aceder ou por realizar uma publica¢do numa rede social?”.

Todavia, para chegarmos aqui, teremos de percorrer um longo caminho.

Assim, em termos metodoldgicos, iniciaremos este estudo realizando um breve
enquadramento sobre as novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (nTIC). Nesta
questdo, dedicaremos especial atencdo ao irreversivel e desenfreado desenvolvimento das redes
sociais gque sdo hoje massivamente utilizadas em todo o mundo.

Ap0s esta breve analise, procuraremos demonstrar como as redes sociais tém trazido novas
questBes para os varios ramos do Direito e novos desafios, nomeadamente, no que respeita a
protecdo de dados pessoais.

Em seguida, observaremos a relevancia que as redes sociais assumem no direito laboral.
Aqui, iremos entdo constatar que as redes sociais ja se sobrepuseram a toda a relacdo laboral e
materializam-se quer no acesso ao emprego, quer durante a execucao do contrato de trabalho.

Veremos entdo que as redes sociais sdo hoje uma fonte de sérios conflitos laborais, que ja
deram azo a processos disciplinares que, em ultima instancia, culminaram no despedimento.

Nesta sede, aferiremos da validade destes processos, pois que se levantam um conjunto de
questdes.

Desde logo, urge saber se, de facto, pode ser atribuida relevancia disciplinar a uma
publicacédo realizada numa rede social, ou se, ao inveés, esta rede deve ser entendida como um
espaco privado, que se encontra vedado aos poderes do empregador e que ndo pode ter reflexos
na relacao laboral.

Por outro lado, cumpre ainda esclarecer se uma publicacdo realizada numa rede social pode
ser utilizada como meio de prova para a interposicao de um processo disciplinar.

A resposta a estas questdes ndo é facil nem direta, pois estamos perante um caso de
confronto de direitos constitucionalmente protegidos de ambas as partes da relacédo laboral.

Veremos entdo o primordial labor que é deixado ao intérprete e ao julgador, a quem cumpre
analisar casuisticamente cada publicagéo.

Finalmente, iremos aferir das conclusdes possiveis de retirar numa matéria ja presente, mas

voltada no futuro, e que ainda se estd a desenvolver.
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CAPITULO | — AS NOVAS TECNOLOGICAS DE INFORMACAO E
COMUNICACAO (nTIC).

1.1. Uma nova estrutura Social: a Sociedade Informacional.

Vivemos um novo paradigma, que, um dia certamente sera estudado nos manuais de

Historia com tanta importancia quanto a que é atribuida a revolugdo industrial do seculo XVIII.

Conforme observa Castells®, ao longo da histdria, a riqueza sempre esteve relacionada com
aposse e com o controlo de recursos materiais, sendo que, tradicionalmente, o desenvolvimento
sempre se associou a meios palpaveis: primeiramente aos meios agrarios, e, depois, a industria
e a capacidade produtiva.

Presentemente, o paradigma é totalmente diferente.

Nas palavras do autor, estamos agora numa Sociedade de Informagao®, que se distingue
dos periodos histdricos anteriores pelas suas caracteristicas unicas.

Assim, ao contrario dos periodos histdricos que se antecederam, a riqueza assenta agora em
algo imaterial e ndo palpavel - no conhecimento.

A informacdo torna-se, por isso, no cerne produtor de riqueza e de desenvolvimento social.

Bem assim, ao invés do que se sucedeu nas épocas historicas anteriores, o desenvolvimento
jando se localiza territorialmente e antes € difundido a escala planetaria.

Ademais, o desenvolvimento ndo mais se associa a uma realidade fisica e antes advém de

um bem incorp6reo: das novas tecnologias de informacdo e comunicagdo (nTIC).

% Castells, M. (2012), A era da informagdo: Economia, Sociedade e Cultura, Volume | — A sociedade
em rede, Lisboa, Fundacdo Calouste Gulbenkian;
4 O conceito de Sociedade de Informacédo surge no final do Século XX e concentra-se num novo
paradigma societario quem tem por base a informacdo como principal contributo para o
desenvolvimento social e econémico e para a produgdo de riqueza. Para o progresso da Sociedade e
informacdo, é essencial que toda a Sociedade aceda e beneficie das novas tecnologias de informacéo e
comunicacdo, pelo que ambos os conceitos se encontram profundamente relacionados.

Para mais informac®es acerca desta matéria, MATOS, Manuel (2002), Educacéo, Sociedade e
Culturas, n.° 18, 2002, Universidade do Porto, p. 7 e seguintes.
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A evolucgdo historica que permitiu o alcance desta nova era digital, foi presenciada pela
maioria de nos e € do conhecimento geral, pelo que seria imprudente desenvolver o estudo desta
questdo de forma aprofundada.

Sem prejuizo, poder-se-a desde ja adiantar que, o alcance das condi¢fes necessarias para o
desenvolvimento de um sistema produtivo organizado no conhecimento ndo pode ser atribuido
a um so feito.

Ao invés, esta andlise tem de ser feita apreciando um quadro comum, para o qual
concorreram varios fatores, como a terciarizacdo e a globalizacdo da economia, as politicas
governamentais favoraveis, a introducdo de novas formas de gestdo das empresas e, sobretudo,
o0 desenvolvimento tecnoldgico e a difusdo da internet.

Desde o computador, o telemdvel, a televisdo ou até a Bimby, hoje, todos 0s instrumentos
da nossa vivéncia quotidiana recorrem a tecnologia, que, aos poucos, se instala em todos 0s

meandros da vida humana.

Esta realidade alastrou-se também as empresas, que agora beneficiam das inovacgdes
tecnoldgicas para a melhor organizacdo da sua atividade empresarial.

Em muitos sectores, é até hoje inimaginavel a realizacdo da prestacdo de trabalho sem
acesso aos computadores e a internet: veja-se, por exemplo, a atividade bancaria, as

telecomunicacdes, as finangas, etc..

Até no panorama juridico, avanca-se a passos largos para a informatizacdo e para a
digitalizagéo, com os processos judiciais a serem tramitados através de plataformas eletronicas
(Citius, SITAF) e, neste momento, com as diligéncias judiciais a serem até realizadas

preferencialmente e sempre que possivel online.

A importancia das novas tecnologias veio a demonstrar-se, de forma inequivoca, com o
COVID-19.

Efetivamente, com o decretamento da pandemia e 0 consequente encerramento das
empresas, as novas tecnologias vieram foram essenciais para que muitos trabalhadores
conseguissem continuar a exercer a sua atividade a distancia e para que, minimamente, a
economia conseguisse sobreviver.

Todavia, se é verdade que as novas tecnologias sdo uma inegavel fonte de progresso para
o mundo do trabalho e se, até certo ponto, as mesmas sdo verdadeiramente essenciais, nao é

menos verdade que estas vieram implicar uma maior exposi¢do do trabalhador, criando assim
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uma verdadeira crise nos direitos mais basicos e fundamentais, que deveriam estar assegurados

aos trabalhadores e que decorrem da sua personalidade.

Apesar de esta questdo ir ser melhor analisada no Ponto 2 desta dissertacdo ndo podemos,
contudo, deixar de adiantar que as nTIC vieram alterar ndo s6 a forma de trabalhar, mas
também as condicGes de trabalho, havendo até quem afirme que as novas tecnologias, onde se

incluem as redes sociais, vieram dar azo a um “admirdvel mundo novo do trabalho’”.

Assim, conforme bem refere TERESA COELHO MOREIRA, o surgimento das
tecnologias de informacdo e comunicacdo e a sua implementagdo no mundo laboral, veio
despoletar um aumento sem precedentes de novas questdes.

Um dos problemas incontornaveis reside no novo tipo de controlo que é oferecido ao
empregador — o controlo eletrénico.

Se antes 0 empregador apenas conseguia exercer 0 seu poder de controlo pessoalmente ou
através de interposta pessoa, sendo que o trabalhador sabia e podia verificar quando este poder
estava a ser exercido, agora, com as novas tecnologias, este controlo fica a distancia de um
clique e pode ser feito das mais diversas formas.

Assim é porquanto 0s meios de controlo hoje disponiveis sdo os mais diversificados: por
telefone, CCTV e videovigilancia, através da recolha de dados biométricos, dos testes de
despistagem de drogas e genéticos, do controlo através de GPS instalado nas viaturas dos
trabalhadores, da identificacdo por radiofrequéncia, do correio eletrénico, da internet, e, mais

recentemente, até através das redes sociais.

Ora, se é certo que, a relacdo laboral sempre foi uma relacdo desigual, a verdade é que estes
novos instrumentos e mecanismos vieram aumentar ainda mais as divergéncias e a disparidade
entre as Partes, em moldes tdo rapidos e profundos que o legislador ainda ndo conseguiu
responder.

Por outras palavras, diz JOAO LEAL AMADOS® que a globalizacdo capitalista e as novas

tecnologias vieram potenciar uma profunda crise de valores no mundo do trabalho.

5 Moreira, Teresa Coelho (2012), Novas Tecnologias: Um admiravel mundo novo do Trabalho?, Revista
de Direitos e Garantias Fundamentais, Vitdria, n.° 11, janeiro a junho de 2012, p. 15-52.

¢ Amado, Jodo Leal (2018), Contrato de Trabalho: Nocdes Bésicas, Coimbra, Coimbra Editora, 3.2
Edicao, p. 20-21.



Tudo isto ocorre, obviamente, em prejuizo de direitos essenciais do trabalhador, que
decorrem da sua personalidade, nomeadamente, o direito a privacidade, ao descanso, a
liberdade de expresséo e informacéo e a intimidade da sua vida privada.

Desta forma, conforme veremos, a questdo transcende o plano laboral e coloca em causa o
confronto de direitos fundamentais.

Impde-se, por isso, uma verdadeira questdo de ordem social que obrigara o direito do
trabalho a mudar de paradigma e a se adaptar aos novos desafios, de forma a encontrar um justo
(mas dificil equilibro) entre o legitimo poder de direcdo e controlo do empregador e 0s

elementares direitos de personalidade do trabalhador.



1.2. A Internet.

E inevitavel: o mundo mudou para sempre.
Como vimos, vivemos numa era digital, onde as tecnologias surgem em primeiro plano e

onde ndo existem barreiras, sendo a grande promotora deste mundo livre e aberto a Internet.

Procurando aproximarmo-nos de uma defini¢do, podemos dizer que a Internet € um sistema
global de redes de computadores interligadas por um conjunto proprio de protocolos TCP/IP
que possibilita 0 acesso a um sem fim de informacdo, recursos e servicos e que permite a

transferéncia de dados e troca de mensagem instantaneas a escala global.

Historicamente, muitos autores apontam a década de 60 como estando na origem da
Internet.

No final dos anos 50 do século X1X, no auge da Guerra Fria, vivia-se um clima de extrema
instabilidade e inseguranca deixado pelas marcas do conflito militar mais mortal da historia.

Os Estados Unidos da América (EUA) procuravam garantir que, em caso de ataque nuclear
da Unido Soviética, ndo sO seriam capazes de retaliar, mas também conseguiriam preservar
informagdes sigilosas.

No entanto, os sistemas de telecomunicacdes dos EUA eram ainda bastante vulneraveis.
Nesta altura, foi entdo idealizado um sistema de comunicacdo, que permitisse que, caso 0
Pentagono fosse atingido, as informacdes armazenadas ndo estariam perdidas para sempre.

Surgiu, assim, a ARPANET (Advanced Research Projects Agency Network, ou, em
portugués, Rede da Agéncia para Projetos de Pesquisa Avangada), um sistema de transmisséo
de dados em rede de computadores no qual as informacGes eram divididas em pequenos pacotes
com informacdes que permitiam a remontagem da mensagem original.

Apesar de nunca se ter vindo a verificar um ataque por parte da Unido Soviética, esta rede
atraiu o interesse da comunidade universitaria, servindo de base para que, em 1985, a National
Science Foundation (NSF) criasse a primeira rede de computadores regional dos EUA, com o

propdsito de conectar a comunidade universitaria.

Eventualmente, o acesso a rede comecou a expandir-se quando a National Science
Foundation permitiu que organizacdes de pesquisa e de educacdo passassem a poder aceder a

sites de supercomputadores nos Estados Unidos.



Daqui, foi um passo até que, no final dos anos 80, surgissem os primeiros fornecedores

comerciais de acesso a internet e para que a rede se expandisse & Europa, Australia e Asia’.

Embora j& existisse hd mais de trés décadas, s6 na década de 90 é que a Internet despertou
o interesse do publico em geral e, ao longo dos anos, foi-se tornando cada vez mais acessivel a

um crescente nimero populacional.

Atualmente, a Internet comporta uma indescritivel diversidade de servigos e recursos e
continua a sua trajetoria ascendente, impactando cada vez mais a cultura, o entretenimento, o

comeércio, a politica e todos os sectores da nossa Sociedade.

" Mais informacg@es acerca da histéria da Internet podem ser consultadas em Faustino, Paulo (2019),
Marketing Digital na Pratica, Lisboa, Marcador.



1.3. As redes sociais: 0 que séo, para que servem e como funcionam?

“A questdo ja ndo é Se vamos ou ndo usar as redes sociais.

s

A questdo é quao bem as iremos usar.’

Erik Qualman

O mundo evoluiu de forma extremamente répida.

Se recuarmos pouco mais de vinte anos, a comunicacgéo realizava-se de forma muito distinta
(e distante). As cartas eram 0 meio mais seguro de comunicar, mas demoravam dias a chegar.

Poucos eram os telefones em casa e, mais raros ainda, os telemoveis.

Os tarifarios tinham precos exorbitantes, principalmente para contactos de outras
operadoras e longe se imaginava que, um dia, seria possivel fazer uma chamada de video com
alguém que se encontrasse do outro lado do mundo, de forma imediata, gratuita e sem
interrupcaes.

Hoje, tudo mudou, muito gracas aquela que pode ser considerada a evolugdo tecnoldgica
mais marcante da década: as redes sociais.

Nesta sede, cumpre, antes de mais, esclarecer qual o conceito atrds da expressao “rede
social”. E que, apesar de, atualmente, a expressdo nos reportar de imediato ao mundo virtual e
as aplicacdes digitais, a verdade é que o termo pode ter varias acecGes e € muito mais antigo do
que a propria Internet.

Assim, tradicionalmente, o conceito de rede social pertence ao ramo da Sociologia e
reporta-se a analise das interacbes entre individuos, grupos ou organizacdes que se
interconectam e tém interesses ou caracteristicas comuns®.

A evolucéo da tecnologia e a acessibilidade da internet ao publico, permitiu transpor este
conceito para o mundo virtual, onde a expressdo ganhou um novo significado.

As redes sociais da era digital sdo o resultado na inclusdo da tecnologia na comunicacao
humana, podendo as mesmas ser definidas como plataformas destinadas a conectar pessoas e a

compartilhar informacdes, tanto de carater pessoal quanto profissional.

® Nesta acecdo, uma associacéo de estudantes de uma universidade é uma rede social, que, todavia, se
redne fisicamente e ndo de forma virtual.
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No “mundo da internet”, as redes sociais materializam-se em sites e/ou em aplicagfes que
rednem utilizadores que partilham dos mesmos gostos, interesses ou valores.

Devido as suas caracteristicas de liberdade, gratuitidade e acessibilidade, as redes sociais
renem cada vez mais adeptos, apresentando-se hoje como poderosas ferramentas de

socializagdo e comunicacao a escala global.

A influéncia das redes sociais é tdo poderosa que as mesmas impactam hoje esferas da vida
que nunca poderiamos imaginar.

Assim ¢, por exemplo, no meio politico. Como estuda ERIK QUALMANS®, quando em
2009 Barack Obama venceu as eleicdes, 0 44.° presidente dos Estados Unidos da América tinha
3,1 milhdes de seguidores no Facebook.

Em comparacao, o seu adversario John McCain tinha 614 mil fas.

A maioria da sua propaganda foi feita online e foi através das redes sociais que Obama
passou ao seu eleitorado a sua inesquecivel mensagem “Yes, we can”.

E por seguro dizer que, sem a sua influéncia e presenca online, Obama n#o teria conseguido

a mesma divulgacao e, provavelmente, ndo atingiria 0s mesmos resultados.

No entanto, ndo é apenas no mundo politico que as redes sociais se imiscuem. Na verdade,
as redes sociais sdo hoje uma trivialidade em todo o quotidiano humano.

Hoje em dia, sdo pouquissimas as pessoas que nao tém um perfil numa rede e que nao estao
online.

Em termos estatisticos, de acordo com um estudo recente da Marktest*°, mais de metade da
populacdo portuguesa tem uma ou mais redes sociais e cada portugués passa em média mais de

duas horas do seu dia nas redes sociais.

Historicamente, alguns autores consideram o Six Degrees!! a primeira rede social do mundo

com os padrdes que conhecemos hoje.

® Qualman, Erik (2010), Socialnomics - Como os media sociais estdo a transformar o modo como
vivemos e como fazemos negdécios, 6.2 Edicdo, Lisboa, Editorial Presenca.

10 Estudo realizado pelo Grupo Marktest Consulting, intitulado de “Os Portugueses e as Redes Sociais
20197, disponivel para consulta em https://www.marktest.com/wap/a/grp/p~96.aspx.

11 Qutros autores referem que a primeira rede social foi a Classmates, criada em 1995 por Randy
Conrads. Sem prejuizo, esta classificagdo € bastante questiondvel uma vez que este website tinha
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Esta rede social surgiu em 1997 e o site permaneceu online até 2001'2, ja permitindo aos
utilizadores criar um perfil, realizar publicacGes, pedir amizade a outros membros e enviar
mensagens privadas.

Desde entdo, existiu uma clara e exponencial evolucdo, promovida pela democratizacdo da
internet e pela evolugdo das proprias redes, que sdo cada vez mais acessiveis, complexas e
focadas na experiéncia do utilizador, disponibilizando cada vez mais recursos e funcionalidades
de interacao.

Assim, no inicio do milénio, surgiram os primeiros blogs, permitindo ao utilizador a
partilha de contetidos e a resposta por comentarios. Ainda no mesmo periodo, 0 Hi5®, o
MySpace!4, o Flickr® e o LinkedIn® ganharam destaque.

potencialidades de contacto bastante limitadas, tendo somente como objectivo reencontrar determinados
colegas e amigos que estudaram juntos.

Ademais, este website era pago, faltando-lhe por isso uma das caracteristicas essenciais das redes
sociais: a sua tendencial gratuitidade.

12 Recentemente, o site foi reaberto, apenas para quem ja possuia contas antes do seu encerramento.
13 O Hi5 surgiu em 2003 nos Estados Unidos da América.

O site permite que os utilizadores criem uma pagina pessoal para mostrar 0s seus interesses, idade e
local de residéncia, bem como a partilha de imagens. Os utilizadores podem enviar entre si pedidos de
amizades e comentar as publicacdes.

Até 2008, o Hi5 foi um dos vinte sites mais visitados na internet, tendo como publico alvo sobretudo
jovens que partilham interesses comuns. Contudo, com o surgimento do Facebook, esta rede social veio
a perder utilizadores, sendo que, apesar de ainda existir, agora é meramente residual.

14 Tal como o Hi5, o MySpace surge em 2003, nos Estados Unidos da América, tendo por base o perfil
de usuérios. Até 2009, esta rede compreendia mais de 250 milhGes de utilizadores. Devido a
possibilidade de adicionar musicas e videos, esta rede tinha muita aderéncia de bandas e musicos
individuais. Com o surgimento das plataformas de streaming, esta rede tornou-se pouco utilizada.

150 Flickr foi desenvolvido em Vancouver, Canada e foi lancado em fevereiro de 2004. E uma rede
social dedicada a partilha de imagens como fotografias, desenhos e ilustracbes, que permite a
organizagdo e armazenamento de imagens e videos por categorias (apelidadas de “tags”).

16O Linkedin é uma rede de cariz profissional, funcionando como uma forma de divulgacdo do
Curriculum Vitae online e servindo para criar novos contactos (o conhecido networking). E usada por
muitas empresas para o recrutamento de trabalhadores, para a troca de experiéncias profissionais e para
a divulgacdo de eventos corporativos.

Surgiu no ano de 2003 e teve como fundadores Reid Hoffman, Allen Blue, Jean-Luc Vaillant, Eric
Ly e Konstantin Guericke. Desde que foi criada, a rede tem procurado reformular-se e continua em
crescimento, relevando-se agora como um mecanismo importante na divulgagéo de procura e oferta do
mercado de trabalho.
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Todavia, sé em 2004, foi langado aquele que se tornaria o gigante das redes sociais. Nesse
ano, Mark Zuckerberg cria o Facebook’, a principal rede social da atualidade, que retine mais
de 1650 milhdes de utilizadores ativos mensais.

O YouTube!®, por sua vez, surgiu em 2005, como uma plataforma inovadora que,
eventualmente, se veio a tornar uma ameaca para todas as estagdes televisivas em termos de
consumo de video.

Em 2006, surge o Twitter'® que, inspirando-se nas mensagens de texto (SMS), permite aos

seus utilizadores a partilha de mensagens (“tweets’) com até 280 caracteres.

17O Facebook é uma rede social versatil e abrangente, que retine varias funcionalidades, servindo para
conhecer pessoas, estabelecer contactos com amigos e familia, informar-se, realizar negdcios, etc..

Esta rede social foi criada no final do ano de 2003, na cidade de Boston, no estado de Massachusetts
(Estados Unidos da América), especificamente na Universidade de Harvard. A rede foi criada por Mark
Zuckerberg, com apenas 20 anos de idade, surgindo para que os estudantes da universidade pudessem
ter um sitio na internet onde partilhar informacdes. Em pouco tempo, esta rede social tornou-se popular
entre os estudantes de Harvard e, em apenas trés meses, ja era utilizada por mais de 30 universidades
dos EUA, rapidamente se expandido para o publico em geral.

Atualmente, o Facebook é a rede social com mais utilizadores do mundo e encontra-se disponivel em
mais de 70 idiomas, sendo que o seu valor de mercado supera os 80.000 milhdes de dolares.

De acordo com dados oficiais do Facebook, em Portugal, existem 5,2 milhGes de utilizadores ativos
mensais e 4 milhdes acedem a rede a partir do telemével.
18 O Youtube é rede social de partilha de videos, musicas e experiéncias. Este servico foi criado por Chad
Hurley, Steve Chen e Jawed Karim em fevereiro de 2005 e, actualmente, é subsidiario da Google.

Neste momento, 0 Youtube est4 presente em 88 paises e disponivel em 76 idiomas diferentes, sendo
que, por dia, sdo assistidas mil milhdes de horas de videos no site.
19 O Twitter é uma plataforma de discussdo e de actualizagdo em formato “microblogging”. Todos os
temas tém um hashtag (#) com o assunto em causa. Esta rede social foi criada em marco de 2006 por
Jack Dorsey, Evan Williams, Biz Stone e Noah Glass, sendo que, inicialmente, os fundadores
pretendiam que esta rede funcionasse como uma espécie de “SMS da internet”. Apesar de, em Portugal,
ndo contar com tantos utilizadores, esta rede social é extremamente popular nos Estados Unidos da
América, sendo um palco de comunicacéo privilegiado de politicos, autoridades e celebridades.
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De 2010 para a frente, surgem outras redes sociais como o Instagram?, o Pinterest?!, o
Snapchat®?, dedicadas a nichos especificos.

Na mesma década, surge o Spotify?®, oferecendo um servico de streaming de musica,
podcasts e video.

Bem assim, surge 0 WhatsApp?*, uma rede social independente e diferente das demais, que

se caracteriza pela troca de mensagens instantanea, de caracter privado.
Mais recentemente, 0 Zoom?® tem também vindo a afirmar-se como uma rede social lider

no ambito das videoconferéncias e videochamadas.

200 Instagram foi uma das primeiras redes sociais exclusivas para acesso através do telemével e, embora
hoje seja possivel visualizar publicagbes no computador, o seu formato continua voltado para os
dispositivos maveis.

Esta rede social visa a partilha de imagens. Em 2012, acabou por ser comprada pelo Facebook (por
mil milhGes de dolares) e, desde entdo, tem desenvolvido as suas potencialidades. Hoje é possivel
publicar imagens com proporces diferentes, fazer videos de maiores dimensdes (IGTV) e criar stories.
21 O Pinterest é uma ferramenta de partilha de fotografias e imagens, sobre os mais diversos assuntos.
Os temas mais populares sdo a moda, maquilhagem, gastronomia, arquitetura, projetos DYI (“faca vocé
mesmo”), viagens e decoragao.

Esta rede funciona como um quadro de inspiragcGes online e € sobretudo utilizada pelo publico
feminino. E possivel colocar um pin nas imagens que gostamos e guarda-lo em albuns publicos ou
privados.

22,0 Snapchat é uma aplicacéo de telemével que visa a partilha de fotografias e pequenos videos. Esta
rede fez furor em 2015 e era utlizada pelos adeptos de conversas rapidas e instantaneas. Os contetdos
sdo extremamente efémeros: duravam poucos segundos e desapareciam ap6s 24 horas.
Mark Zuckerberg, CEO do Facebook, tentou diversas vezes adquirir a empresa, mas ndo obteve sucesso.

Assim, o CEO lancou a funcionalidade nas redes que ja havia adquirido, criando os concorrentes
Whatsapp Status, Facebook Stories e Instagram Stories e conduzindo ao declinio do Snapchat, que tem
vindo a perder utilizadores.

23 Actualmente, o Spotify é o servico de streaming de musica mais utilizado no mundo.

O Spotify é um servico freemium; com recursos basicos sendo gratuitos com propagandas ou

limitagBes, enquanto recursos adicionais, como qualidade de transmisséo aprimorada e downloads de
musica, sdo oferecidos para assinaturas pagas.
24 O WhatsApp surgiu como uma aplicagdo para telemével de mensagens instantaneas e chamadas de
voz. Além de mensagens de texto e voz, os utilizadores podem enviar imagens, videos e documentos
em PDF. Néo é possivel adicionar pessoas que ndo se conhega (com excec¢do dos grupos) e requer o
contacto telefonico.

Inicialmente, esta rede social surgiu de forma independente, mas, em 2012 foi adquirida pelo
Facebook.

25 O Zoom surgiu em 2011, em San José, nos Estados Unidos da América. No entanto, foi nos ltimos
meses que esta rede social se tornou conhecida do publico em geral, tendo atingido, no inicio do més de
maio, a marca dos 300 (trezentos) milhdes de utilizadores. Este crescimento exponencial foi despoletado
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Atualmente, estimam-se que existam Vérias centenas de redes que visam as mais diversas
finalidades?®.

Sem prejuizo, podemos encontrar um conjunto de caracteristicas comuns a todas elas.

Desde logo, € seguro afirmar que todas as redes sociais Sdo espacos virtuais vocacionados
para o utilizador, o qual ndo € um mero consumidor, mas tem antes um papel determinante na
criagdo dos contetudos disponiveis, sendo o verdadeiro “motor” que coloca a rede a funcionar.

As redes sociais ttm como objetivo partilhar informacdes, experiéncias e interesses e
alimentam-se do conteddo partilhado pelo utilizador, dependendo deste para se manter vivas.

Por outro lado, podemos dizer que todas as redes sociais tém um esquema de
funcionamento semelhante, e que pode, em suma (e de forma simplificada) ser sintetizado em
trés grandes momentos.

O primeiro momento sera a criacdo do perfil. Nesta etapa, o utilizador cria 0 seu “cartdo
de cidaddao” na rede, indicando os mais diversos dados, como 0 seu nome, a sua data de
nascimento, a sua morada, 0 seu sexo, 0 seu local de trabalho, o seu endereco de correio
eletronico, os seus gostos e preferéncia, entre outros. Apos criar o perfil, o utilizador é
convidado a adicionar “amigos”?’.

A partir daqui, o utilizador é convidado a interagir com a sua rede, o que pode fazer através
da realizacdo de publicacBes (posts), de comentérios, de partilhas, de avaliacdes, de
recomendacdes, etc., ou de uma forma mais privada, através de mensagens instantaneas no
Messenger.

Finalmente, uma terceira e Ultima caracteristica comum a todas as redes sociais é a ampla

difusdo das comunicagdes, pois em segundos o utilizador pode fazer chegar a sua mensagem

pelo isolamento social, imposto em varios paises, no contexto do surgimento do surto de COVID19.
Com a maioria dos trabalhadores em teletrabalho e com as escolas encerradas, esta plataforma afirmou-
se como uma alternativa de exceléncia para assegurar a realizagdo de reunides e o ensino a distancia.
%6 Assim, é possivel identificar redes generalistas, que visam o desenvolvimento das relacdes sociais e
pessoais (como o Facebook, o Instagram, o Twitter, 0 Snapchat, o0 Whatsapp ou o MySpace), redes
temaéticas e redes que promovem a via profissional (como o LinkedIn e a Viadeo).
2" Nesta sede cumpre dizer que as redes sociais deram origem a um novo conceito de “amigos”, sendo
que o conceito de “amigos” nas redes extravasa amplamente o significado que é atribuido a este conceito
no “mundo real”.

Nas redes, € possivel adicionar como amigo ndo s6 o amigo “real”, mas também o vizinho, o colega,
0 amigo virtual (que nunca se viu ao vivo), uma pessoa conhecida, um familiar, um idolo, ou mesmo
uma pessoa que néo se conhece e com a qual ndo se tem qualquer ligagéo, pois que, na maioria das redes
sociais, ndo existe qualquer limitacdo a possibilidade de envio e aceitacdo de um convite de amizade.

15



a um conjunto de destinatarios, cuja amplitude varia consoante a configuracdo do grau de
privacidade que o utilizador atribua a sua publicacéo.

Numa rede social, cada pessoa constroi o seu perfil, podendo escolher o grau de
publicidade, o conteudo e o alcance da sua rede de contactos.

Muitas das redes estéo ligadas entre si, permitindo que a mesma publicacdo seja partilhada
nas varias plataformas.

Tudo isto ocorre sem o sacrificio da nocéo de intimidade de uma conversa normal.

Assim é porquanto nas redes socais, o utilizador traca os seus proprios limites e define que
privacidade esta disposto a abrir mao.

Todas as redes sociais contém um conjunto de predefinicGes de privacidade, podendo o
utilizador alterar as mesmas e selecionar o grau de privacidade pretendido, restringindo o seu
perfil a um determinado numero de pessoas ou impedindo que determinadas pessoas vejam as
suas publicagdes?,

Apesar de as possibilidades de configuracdo serem quase infinitas, em termos latos,
podemos distinguir trés graus de privacidade de um perfil: os perfis pablicos, os perfis
semiprivados e os perfis privados.

Os primeiros sdo os que tém os conteldos acessiveis a qualquer pessoa, mesmo que ndo
seja “amigo” do utilizador ou que nem sequer tenha um perfil na rede social. Cabem neste
conceito todos os perfis cujas publicacbes estdo disponiveis para além dos contactos
selecionados pelo utilizador.

J& os segundos correspondem a perfis que tém alguns conteldos acessiveis a todos 0s
utilizadores e outros conteudos somente disponiveis para contactos selecionados ou para o
grupo de amigos.

Finalmente, os perfis privados sdo aqueles que tém a informacao restrita apenas a sua rede
de amigos ou, ainda, a um grupo limitado de entre a rede de amigos.

Como teremos oportunidade de analisar em seguida, a afericdo das definicbes de
privacidade é um dos aspetos mais relevantes quando nos deparamos com um procedimento

disciplinar que visa despedir um trabalhador devido a publicagdes realizadas nas redes sociais.

28 Esta possibilidade €, alias, uma decorréncia da recomendacédo constante do Parecer 5/2009 do Grupo
de Trabalho do Artigo 29.° sobre as redes sociais em linha, adotado em 12 de Junho de 2009, disponivel
em https://www.uc.pt/protecao-de-dados/suporte/20090612_parecer_5_ 2009 _wpl63_pt.
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CAPITULO Il - AS REDES SOCIAIS E O DIREITO DO TRABALHO

2.1. Delimitacéo do problema.

3,48 mil milhdes de pessoas em todo 0 mundo usam as redes sociais ativamente?®.

Significa isto que cerca de metade da populacdo mundial utiliza as redes sociais para
voluntariamente expor a sua vida, a sua imagem e a sua intimidade e vé nestas redes um
mecanismo valido para contactar com 0s seus amigos e conhecidos, para conhecer novas
pessoas, para se entreter, para estar a par de noticias e informacdes, para manifestar a sua
opinido, para expressar as suas preferéncias e para defender as causas em que acredita.

As vantagens sdo inequivocas: as redes permitem diluir fronteiras, conhecer novas pessoas,
reatar amizades perdidas, divulgar ideias e interesses, obter informacgdes e noticias e
desenvolver e expandir a personalidade, tudo isto a uma velocidade incrivel e de forma
econdmica ou tendencialmente gratuita.

No entanto, apesar dos muitos aspetos positivos, a utilizagdo das redes sociais deve ser
devidamente equacionada e ponderada, uma vez que 0 Seu uUso comporta sérios riscos e implica

inimeros problemas sociais e juridicos que tém implicacdes em todos os dominios da vida.

Desde logo, a utilizacdo das redes sociais cria inUmeras questes relacionadas com o
funcionamento dos algoritmos e com as “fake news” (noticias falsas)®.

Antigamente, 0s jornais, 0s radios ou 0s canais de televisao eram 0s principais responsaveis
pela difusdo de informacéo, pelo que cabia aos jornalistas o papel de verificar a fiabilidade da
informacdo antes da sua publicacdo. Bem assim, eram estes agentes quem controlava a
informagdo que chegava aos cidadaos.

Agora, nas redes sociais, cada utilizador pode ser um difusor de mensagem. Esta liberdade,
comporta inUmeras vantagens, pois, como bem refere Catia Miram Costa, “a rede social torna

a voz dos cidaddos mais audivel”.

29 Hootsuite & We Are Social (2019), Digital 2019 Global Digital Overview.
%0 Noticias falsas ¢ um neologismo usado por referéncia a “noticias fabricadas”. Ao contrario das noticias
falsas (que séo resultado de um erro ou uma inexatid@o ndo intencional de um jornalista), as “fake news”
sdo informacdes falsificadas com fins politicos, econdmicos ou outros.

Este tipo de noticia, pode ser encontrado em meios tradicionais ou nas redes sociais e ndo tem
nenhuma correspondéncia com a realidade, mas é apresentado como sendo factualmente correto.
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Sem prejuizo, esta liberdade é também extremamente perigosa, pois apesar de existir muita
mais informac&o disponivel, ¢ muito mais dificil verificar se o conteudo é de facto verdadeiro
ou se 0 mesmo € resultado de uma opinido pessoal, ou até, simplesmente, de uma mentira.

Em resultado, multiplicam-se os boatos e a desinformacao.

Esta situacdo € mais gravosa, atendendo a que as redes sociais, sdo controladas por
empresas gestoras de contetdo (e ndo por jornalistas) e que funcionam através de algoritmos (e
ndo de um modo padronizado).

Os algoritmos, por sua vez, reproduzem contetdos personalizados, possibilitando a que
cada cidaddo aceda a publicagdes de acordo com as suas preferéncias e ndo de acordo com a
fiabilidade da noticia ou do interlocutor.

Em resultado, o fluxo informacional é controlado, em moldes tais que os individuos se
aproximam dos seus interesses e preferéncias, e se afastam da fiabilidade da informacéo, tudo,

obviamente, em claro prejuizo da diversidade e democraticidade da sociedade.

Primeiramente, a incursdo nas redes sociais implica o sério risco de violacdo do direito a
privacidade, na medida em que, na Internet, existe uma possibilidade quase ilimitada de recolha
de informagoes pessoais (“‘Uma vez na internet, para sempre na internet”).

Ademais, as redes sociais levantam questdes concernentes aos contratos que os utilizadores
celebram com as empresas que fornecem as redes e a qualificacdo das relacdes juridicas
emergentes destes contratos.

Como sabemos, atualmente, é possivel criar um perfil numa rede social em segundos, sendo
gue a maioria dos utilizadores aceita os termos e condi¢cdes num so6 clique, sem sequer ler ou
abrir os mesmos.

Por este motivo, é seguro dizer que a maioria dos utilizadores das redes sociais desconhece
0 destino oferecido aos seus dados pessoais e a todas as informagdes que disponibilizam na
plataforma.

Ora, 0s dados pessoais Sao preciosos recursos econémicos e o seu tratamento e conservacao
move uma economia de milhdes.

Alias, varias empresas dedicam-se a recolha, analise e tratamento destas informagdes e
interacdes e a sua venda a outras entidades, publicas e privadas, que, por sua vez, usam estes
dados com multiplos objetivos, nomeadamente, para delinear estratégias de marketing, para
implementar praticas comerciais, para definir a abordagem propagandistica do seu partido ou

instituicdo, etc..
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Esta questdo ja havia ganho particular relevancia depois de o Facebook ter admitido que 87
milhdes de utilizadores podem ter sido afetados no escandalo da Cambridge Analytica, sendo
que cerca de 63 mil portugueses podem ter visto os seus dados pessoais ser indevidamente

recolhidos e utilizados sem o seu consentimento e para fins desconhecidos.

Sem prejuizo, agora, a questdo retoma com maior e mais urgente intensidade, apos a
Google, o Facebook®! e diversas aplicacdes terem passado a desenvolver novas ferramentas,
que, a pretexto da pandemia de COVID-19, partilham mapas dos passos, movimentos e ligacdes
entre os utilizadores.

Desta forma, nunca a protecdo de dados foi tdo importante e urgente e nunca, em momento

algum, se discutiu tanto esta questdo como agora.

Por outro lado, as redes sociais sdo um meio “tentador” a pratica de ilicitos.

A lista de conflitos que surge através das redes sociais € interminavel, passando, por
exemplo, pelo roubo de identidade de terceiros através da criacdo de um perfil falso, pelo uso
das redes sociais para fazer ataques violentos contra a honra de terceiros, pela divulgacéo de
fotografias alheias sem a autorizacdo do titular do direito a imagem.

Assim é pois quem esta escondido atras de um teclado sente que esta protegido por uma
(falsa) rede de anonimato que lhe legitima a fazer e escrever o que entender, o que, obviamente,
ndo corresponde a verdade e, por isso, deve ser também devidamente acautelado.

No nosso ordenamento juridico, as praticas acima descritas podem ser reconduzidas a
diversos normativos, enquadrando-se, nomeadamente, em difamacdes (180.° do CP), ameacas
(153.° do CP) e injurias (181.° do CP), devassa da vida privada (192.° do CP) e gravacdes e
fotografias ilicitas (199.° do CP).

Aqui, cumpre alias destacar que as redes sociais nunca sdo uma circunstancia atenuante e,

ao invés, agravam as penas dos ilicitos praticados.

81 A informacdo recolhida pelo Facebook organiza-se em trés tipos de mapas:
a) Mapas de “colocalizagdo”, que revelam a probabilidade de pessoas numa determinada area
estarem no mesmo espaco;
b) Mapas regionais, que mostram se os habitantes de uma determinada zona frequentam locais
publicos;
c) Mapas de conexdo social, que mostra as relagdes de pessoas em zonas geograficas distantes.
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Sem prejuizo, € no @mbito do direito laboral que se levantam as maiores questdes,
porquanto o advento das nTIC tem vindo a provocar profundos impactos na conformacdo da
relacdo laboral.

Assim, se por um lado, as nTIC proporcionaram aos trabalhadores e aos empregadores um
conjunto de funcionalidades que permitem um trabalho mais célere, agil e eficiente, por outro
lado, a informatizacdo da prestacao laboral veio colocar em causa direitos de personalidade que
deveriam, a priori, estar reconhecidos e assegurados, trazendo a discussao novas questfes para

as quais o ordenamento juridico ainda nao oferece uma resposta pronta e adequada.

Nesta sede, uma das principais questdes reside no uso das redes sociais e na relevancia das
comunicacdes eletronicas.

Tradicionalmente associadas a uma utilizacdo apenas ludica, a verdade é que as redes
sociais tém vindo a assumir um impacto crescendo no contexto do trabalho e se, por um lado,
estas sdo enriquecedoras ferramentas de informacao e comunicagéo, por outro lado, as mesmas
ndo sdo incélumes de gerar situacdes de conflito, que, muitas vezes, transcendem até o plano

meramente laboral, colocando em causa uma ponderacéo de direitos fundamentais.

Neste ponto, a discusséo centra-se na vulnerabilidade do trabalhador face aos poderes do
empregador e no debate entre o necessario equilibrio dos direitos fundamentais do trabalhador,
nomeadamente a sua privacidade e livre expressao, face aos legitimos direitos e interesses do

empregador.

Conforme veremos, as redes socias conformam hoje toda a relacdo laboral e esbatem cada
vez mais a fronteira entre a vida pessoal e profissional de cada trabalhador, permitindo ao
empregador um acesso a informacBGes que, de outra forma, lhe estariam absolutamente
reservadas.

A relevancia das redes sociais em sede laboral é tanta que, como veremos, a mesma se
inicia ainda de a propria relacdo laboral comecar, afetando, desde logo, 0 acesso ao mercado de
trabalho.

Através de uma pequena pesquisa 0 empregador tem acesso aos mais variados aspetos da
vida do candidato, as suas preferéncias, gostos e convicgdes, discutindo-se em que medida esta

questdo podera ter relevancia no &mbito do processo de recrutamento e selegéo.
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Por outro lado, as redes sociais tém vindo a assumir um papel de destaque nos conflitos que
se levantam no ambito da relacdo laboral.

Nesta sede, discute-se, nomeadamente, a possibilidade de limitacdo do uso das redes sociais
no local de trabalho, principalmente quando se demonstra que a utilizacdo das redes sociais
pode implicar perdas de produtividade e/ou violagdes dos deveres de zelo e diligéncia, sempre
que o trabalhador se “perde” em conversas pessoais ou na partilha de opinides e jogos que as

redes disponibilizam.

Noutro plano, discute-se ainda a possibilidade de atribuicdo de relevancia laboral a
publicacGes nas redes sociais do trabalhador, centrando-se a discussédo na dicotomia entre a
liberdade de expresséo e os poderes de direcdo do empregador.

E que, como veremos, € ténue a o contexto plblico e privado da emissdo de opinides nas
redes sociais e 0 punho sancionatério do empregador pode ser mais abrangente do que o
inicialmente previsto pelo trabalhador.

Tal bem se compreende porquanto, mesmo apds o horario de trabalho, o uso das redes
sociais pelo trabalhador pode ter sérios impactos na pessoa juridica do empregador e na prépria
relacdo laboral.

Assim é, nomeadamente, se o trabalhador utiliza as redes sociais para divulgar informacoes
de natureza confidencial, ou se, através de comentarios ou expressdes, afeta a imagem da

empresa.

A discussdo, que ndo é nova, surge agora adentada pela situacdo pandémica, existindo
vozes suficientes para exigir uma verdadeira transformacdo do direito do trabalho, que deve
criar mecanismos de conformacao dos interesses em causa e que deve clarificar juridicamente
estas questdes.

Em Portugal, séo ainda residuais os processos judiciais relativos ao uso das redes sociais
em contexto de trabalho, sendo que, a maioria das (poucas) decisdes dos Tribunais de Trabalho
acerca do acesso informatico, versam sobre o uso do correio eletronico®, onde a discussio ja

esta devidamente consolidada na jurisprudéncia.

32 A titulo meramente exemplificativo, veja-se 0 Acérddo do Supremo Tribunal de Justica proferido em
5 de julho de 2007 no &mbito do processo n.° 07S043, o Acédrddo do Tribunal da Relagdo do Porto
proferido em 15 de Dezembro de 2016 no ambito do Processo n.° 208/14.1TTVFR-D.P1 ou o Acérdao
do Tribunal da Relacdo de Lisboa proferido em 5 de Junho de 2008 no ambito do Processo n.°
2970/2008-4, todos disponiveis para consulta no sitio da internet da DGSI, respetivamente, em
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Sem prejuizo, a existéncia de ainda relativamente poucas decis@es jurisprudenciais sobre a
influéncia das redes sociais na relacdo laboral ndo significa que ndo existam conflitos nesta
materia.

Ao invés, como veremos, a auséncia de regras pelos trabalhadores e empregadores estdo na
génese da maioria dos conflitos.

Todavia, antes do desenvolvimento desta andlise e previamente a tentarmo-nos aproximar
de um entendimento, urge primeiro conhecer a estrutura da relacdo laboral e as caracteristicas
do contrato do trabalho, que sdo verdadeiramente diferenciadoras e que, conforme veremos,

implicam especificidades que condicionaréo todo o nosso estudo.

http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/81c458845496995480257325003c8f
7f?0penDocument&Highlight=0,mail
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/df89d957d1942212802580a70058¢cc
70?0penDocument e
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/6¢195267c4ce32e480257474003464
f7?0penDocument&Highlight=0,mail.
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http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/81c458845496995480257325003c8f7f?OpenDocument&Highlight=0,mail
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/df89d957d1942212802580a70058cc70?OpenDocument
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/df89d957d1942212802580a70058cc70?OpenDocument
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/6c195267c4ce32e480257474003464f7?OpenDocument&Highlight=0,mail
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/6c195267c4ce32e480257474003464f7?OpenDocument&Highlight=0,mail

2.2. O contrato de trabalho.

O contrato de trabalho é, no dmbito do direito privado, aquele que apresenta maiores
especificidades.

A nocéo de contrato de trabalho esta plasmada no artigo 1552.° do Caodigo Civil (CC) e no
artigo 11.° do Cddigo de Trabalho (CT), podendo este ser definido como um negdcio juridico
tipico®®, bilateral, consensual®* oneroso® e sinalagmatico®, de natureza obrigacional®’ e
caracter duradouro e iminentemente pessoal, através do qual uma pessoa singular se obriga,
mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra ou outras pessoas, no ambito de

organizagao e sob a autoridade destas.

O contrato de trabalho pode ser celebrado por uma de trés formas: por proposta verbal com
aceitacdo expressa ou tacita (217.° do CC), por proposta e aceitacdo escrita ou por proposta

materializada em contrato tipo e aceitacdo do trabalhador por adesdo expressa ou técita.

Independentemente da forma adotada, conforme ensina ROMANO MARTINEZ®, a
formacdo do contrato de trabalho reger-se-a por trés principios: o principio da liberdade
contratual, de celebracdo e estipulagdo (405.° do Cddigo Civil e 47.° da CRP), o principio do
direito do trabalho (58.° da CRP) e o principio da igualdade e ndo discriminacdo (13.° da CRP
e23.°a28.°do CT).

De acordo com o primeiro principio enunciado, as partes tém a faculdade de contratar ou

ndo e de estipular entre si as clausulas presentes no contrato.

% QOu seja, com uma regulamentacéo propria.

% O contrato de trabalho diz-se consensual porquanto, em regra, nos termos do disposto nos artigos
219.° do CC e 110.° do CT, o mesmo se sujeita a liberdade de forma. Sucede que este principio tem
excegdes que vém, desde logo, previstas no proprio Codigo do Trabalho, quando prevé a forma escrita,
por exemplo, nos contratos resolutivos a termo certo (141.°, n.° 1 do CT) ou no contrato a tempo parcial
(1532, n.°1 do CT).

Ademais, legislacdo avulsa obriga também a que, determinadas catividades, sejam contratadas
mediante forma escrita — é o0 caso, por exemplo, do contrato de trabalho de profissionais de espetaculo
(art. 10.%,n.° 1 da Lei n.° 4/2008 de 7 de fevereiro) e do contrato de trabalho desportivo (art. 5.°, n.° 2 da
Lei 28/98, de 26 de junho).

% Porquanto implica um dispéndio econémico para ambas as Partes.

% Pois comporta direitos e deveres para ambas as Partes.

87 Sujeitando-se, por isso, a parte geral do Cddigo Civil.

% Martinez, Pedro Romano (2019), Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, 9.2 Edicéo, p. 441-442.
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Sem prejuizo, como sabemos, o contrato de trabalho é, no dominio do direito privado,
aquele que apresenta maiores especificidades.

Assim, seguindo ANTONIO MONTEIRO FERNANDES?, o contrato de trabalho pode
ser identificado por trés elementos essenciais e diferenciadores:
a) A prestacdo de facto, positiva, que corresponde ao objeto do contrato e que se traduz no

exercicio ou na disponibilidade do trabalhador para o exercicio de uma atividade e digna de

protecdo legal.

b) A retribuicdo, prevista no artigo 258.%, n.° 1 do CT, enquanto contrapartida patrimonial pela

prestacdo do trabalhador;

c) Asubordinacdo juridica, de onde resulta que o empregador é o sujeito com primazia, a quem
cabe conformar a prestacdo de trabalho, devendo o trabalhador prestar a sua atividade

mediante a organizacdo e autoridade do primeiro.

A subordinacéo juridica é a grande especificidade que distingue o contrato de trabalho face
aos demais contratos obrigacionais*® e que conduz a que se possa dizer que a relacio laboral
n&o ¢ igualitaria, ndo tendo as partes 0 mesmo poder de conformacao da relagio laboral®! e

antes existindo uma imparidade de posicdes.

Desta forma, a subordinacdo juridica consubstancia-se numa relacdo de dependéncia ou
sujeicdo do trabalhador, correspondendo a um poder de conformacdo da prestagédo de
trabalho determinada pelo empregador. Este poder, por sua vez, concretiza-se através de
trés elementos: o poder diretivo, o poder regulamentar e o poder disciplinar, que infra

melhor se analisarao.

% Fernandes, Anténio Monteiro (2019), Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, 19.2 Edicéo, p. 135
SS..

40 Neste sentido, diz-nos o Acérdéao do Tribunal da Relagdo de Coimbra proferido m 3 de abril de 2014
no &mbito do Processo n.° 5/13.1T4AGD.C1 que “(...) O contrato de trabalho tem como objecto a
prestacdo de uma actividade e, como elemento tipico e distintivo, a subordinacédo juridica do
trabalhador, traduzida no poder do empregador de conformar através de ordens, directivas e
instrugdes, a prestacdo a que o trabalhador se obrigou. (...) A subordinacdo juridica tipica de uma
relacdo de trabalho subordinado implica uma posicdo de supremacia do credor da prestacdo de
trabalho e a correlativa posicdo de sujei¢cdo do trabalhador, cuja conduta pessoal, na execucdo do
contrato, estéd necessariamente dependente das ordens, regras ou orientacGes ditadas pelo empregador,
dentro dos limites do contrato e das normas que o regem.” .

41 A imparidade entre trabalhador e empregador é ainda maior quando o contrato de trabalho é formado

através de Clausulas Contratuais Gerais, permitida atraves do disposto no artigo 105.° do CT.
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2.2.1. Os poderes do empregador.

O poder diretivo, previsto no artigo 97.° do CT, determina que “compete ao empregador
estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado, dentro dos limites decorrentes do
contrato e das normas que o regem”.

Ou seja, através do poder diretivo, o0 empregador assume legitimidade para emitir ordens e
diregBes quanto a prestacdo de trabalho, dar instrucdes ao trabalhador acerca da atividade a
desenvolver e definir e alterar o modo, o lugar e os meios atraves dos quais o trabalhador fica
adstrito a prestar a sua atividade.

Em consonancia com o poder diretivo, surge o poder regulamentar, previsto e regulado no
artigo 99.° CT, o qual prevé que “o empregador pode elaborar regulamento interno de empresa
sobre organizacdo e disciplina do trabalho”, nomeadamente, através de “regulamentos gerais
de empresa”, “ordens de servigo”, “comunicacdes” ou “instrucdes”.

Em suma, este poder oferece a possibilidade de o empregador criar um regulamento interno
que organize e discipline o trabalho, conquanto que respeite os limites legais, proceda a audicao

dos representantes dos trabalhadores e ofereca publicidade ao normativo na empresa.

Necessariamente, se 0 empregador tem o poder de dirigir a execucdo da prestacdo (através
do poder diretivo) e tem a faculdade de ditar regras (através do poder regulamentar), também
tem de ter a capacidade de fiscalizar se as suas ordens e dire¢fes estdo a ser cumpridas e de
penalizar o seu incumprimento®.

Dai que se possa afirmar que a par do poder diretivo e do poder regulamentar, o empregador
tem ainda o poder disciplinar, previsto no artigo 98.°do CT.

Este poder disciplinar é incontestavelmente licito e legitimo e é uma decorréncia da
subordinacdo juridica que caracteriza o contrato de trabalho, consubstanciando-se na faculdade
do empregador verificar se as suas instrucdes e diretrizes estdo a ser observadas e, ainda, na
faculdade de julgar o incumprimento e aplicar san¢6es ao trabalhador pela violagédo das regras

legais.

42 Através da aplicacdo de uma das sancdes previstas no artigo 328.° do CT.
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2.2.2. Os deveres do trabalhador.

A par do dever principal de prestar atividade, a relacdo laboral é composta por outros
deveres secundarios® e acessorios**, que vém elencados no artigo 128.° do Cédigo do Trabalho.

Entre os deveres secundarios, destaca-se, nomeadamente, o dever de obediéncia na
“execugdo ou disciplina do trabalho” bem como a observacado das normas de “seguranca e
saude no trabalho que ndo sejam contrarias aos seus direitos e garantias”.

Mais, destaca-se ainda o dever de diligéncia, ou seja, de atuacdo célere, empenhada e
cuidadosa na realizacdo da sua atividade, apreciada a luz do critério do “trabalhador médio”
ou “trabalhador normal”.

Bem assim, destaca-se o dever de assiduidade, enquanto obrigacdo do trabalhador se
apresentar em tempo no local de trabalho e de observar o tempo de trabalho.

Ja entre os deveres acessorios, destacam-se os deveres de respeito e de urbanidade®,

enguanto obrigacdes de conduta, de sigilo e lealdade.

O dever de sigilo, que além da previsdo na alinea f) do n.° 1 do artigo 128.°, vem ainda
delimitado nas alineas i) e e) do n.° 2 do artigo 351.° do CT, reporta-se segredos empresariais e
do mesmo decorre que o trabalhador ndo deva expressar e divulgar o seu pensamento de forma
a ofender ou prejudicar os interesses da sua entidade patronal, a menos que o faga no exercicio

de um interesse legitimo.

Ja o dever de lealdade vem previsto na alinea f) do n.° 1 do artigo 128.° do CT e baseia-se
na relacdo de confianca que esta insita a relacéo laboral.

O dever de lealdade tem um contetido negativo, segundo o qual o trabalhador se deve abster
de comportamentos que prejudiquem a empresa e a entidade patronal, e um contetdo positivo,
segundo o qual o trabalhador deve atuar na defesa dos interesses da empresa e deve evitar que

nela ocorram prejuizos.

3 Sdo deveres secundarios aqueles que estdo intrinsecamente conectados com o dever principal.
4S80 deveres acessorios aqueles que decorrem do principio geral de boa-fé, aqui se incluindo,
nomeadamente, os deveres de lealdade, respeito e urbanidade para com o empregador, 0s superiores
hierarquicos, os colegas de trabalho e terceiros que contactem com a empresa.

5 Os deveres de urbanidade e respeito vém previstos no artigo 128.° do CT e correspondem a obrigacdes
de conduta.
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Ademais, na execugdo do contrato de trabalho, o trabalhador encontra-se obrigado a
observar o principio geral de boa-fé, conforme disposto no n.° 2 do artigo 762.° do CC, sendo
que este dever também ndo se circunscreve a execucdo da prestacdo principal e mantém-se

mesmo para l& das portas da empresa.
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2.2.3. Os direitos do trabalhador.

Se é verdade que, no &mbito do contrato de trabalho, o trabalhador tem um conjunto de
deveres a que se encontra obrigado, ndo é menos verdade que, o trabalhador tem um conjunto
amplo de direitos fundamentais, que advém nao s6 da condicgéo laboral do trabalhador, mas que
sdo também intrinsecos a sua personalidade.

Dai que MONTEIRO FERNANDES* proceda a distingéo entre direitos de personalidade
especificos e inespecificos, sendo os primeiros aqueles que sé sdo reconhecidos aos cidadaos
que revistam a qualidade de trabalhadores e os segundos 0s que sdo reconhecidos a generalidade

dos cidaddos, independentemente da sua qualidade.

2.2.3.1. Os direitos que decorrem da celebracdo do contrato de trabalho.

Os direitos especificos dos trabalhadores decorrem da legislacdo legal e derivam do
reconhecimento de que o trabalhador se encontra numa posicao de debilidade na relacéo laboral,
procurando encontrar um justo equilibrio entre as partes e garantir a preservacao de condigdes
sés de trabalho e dos direitos de personalidade e cidadania do trabalhador.

Entre estes direitos, encontramos, nos artigos 58.° e 59.° da Constituicdo da Republica
Portuguesa, nomeadamente, o direito a um salario justo e adequado, o direito a trabalhar com
condicBes de salde, higiene e seguranca adequadas, o direito a assisténcia em situacGes de
desemprego, acidentes de trabalho ou doenca profissional, o direito a um salario minimo
atualizavel e o direito a um limite de duracédo do trabalho.

Ademais, o trabalhador tem ainda um conjunto de direitos que procuram equilibrar a sua
vida profissional com a vida familiar.

Nesta sede, encontramos no Cddigo do Trabalho, por exemplo, o direito a protecdo na
gravidez e na parentalidade, através da licenca por gravidez de risco e da licenca de
parentalidade, bem como o direito a férias pagas, obrigatdrias e irrenunciaveis, a faltas e a

feriados e o direito a periodos minimos de descanso.

6 Fernandes, Antonio Monteiro (2019), ob. Cit., p. 277-278.
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2.2.3.2. Os direitos que decorrem da cidadania do trabalhador.

Sucede que, conforme referiamos, para além dos direitos do trabalhador enquanto tal, o
trabalhador tem ainda um conjunto de direitos enquanto pessoa, que derivam da sua
humanidade e que se mantém na organizacao empresarial.

Os direitos de personalidade*’ assentam na matriz civilizacional e resultam do principio da
dignidade da pessoa humana, previsto no artigo 1.° da CRP.

Estes direitos incidem sobre bens pessoais dotados de especial dignidade, como a
integridade pessoal, 0 nome, a imagem, a intimidade da vida privada, a liberdade de expresséo
ou a privacidade.

Procurando uma classificagdo, e seguindo de perto os ensinamentos da doutrina*®, podemos
dizer que estes sdo direitos privados®, ndo patrimoniais®®, subjetivos®, relativamente
indisponiveis®?, absolutos®, inalienaveis e intransmissiveis®, irrenunciaveis e insubstituiveis®®
tudo nos termos do disposto no artigo 18.%, n.° 1 da CRP.

Significa isto que estes direitos ndo so se “valem a si mesmos”, ndo necessitando do papel
concretizador do legislador, como estdo ainda os mesmo protegidos de ingeréncias terceiras,
aqui se incluindo, nomeadamente, as ingeréncias do poder politico, do Estado e das relaces

privadas.

47 A matéria dos Direitos de Personalidade, que vem aqui meramente referenciada, pode ser estudada,
de forma mais aprofundada, nomeadamente em Dray, Guilherme (2006), Direitos de Personalidade —
Anotacgoes ao Codigo Civil e ao Codigo do Trabalho, Coimbra, Almedina ou em Vasconcelos, Pedro
Pais de (2017), Direitos de Personalidade, Coimbra, Almedina, Reimpressdo da edi¢do de 2006.

48 Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Pedro Madeira de Brito, Joana Vasconcelos,
Guilherme Dray e Luis Gongalves da Silva (2020), Cddigo do Trabalho Anotado, Coimbra, Almedina,
12.2 Edicdo, p. 86-87.

49 Uma vez que os mesmos vém consagrados na legislacéo civil, impondo-se as relagdes entre privados;
% Pois ndo sdo quantificaveis em valor monetario;

51 Pois sdo inerentes a pessoa juridica do seu titular e gozam de aplicabilidade directa, decorrendo da
mera aquisicao de personalidade e ndo necessitando de consagracao legal prévia para ser reconhecidos;
52 Pois apenas podem ser limitados com extremas reservas e com respeito a ordem publica, nos termos
do disposto no artigo 81.2, n.° 2 do Cadigo Civil.

%3 Pois nado pressupdem uma relacdo juridica entre duas partes, concretizando-se com apenas um sujeito;
% Pois ndo podem ser cedidos ou transmitidos para outro sujeito que néo o seu titular;

% Pois ndo podem ser compensados ou substituidos por outros direitos.
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Em consequéncia, estes direitos ndo podem ser suprimidos ou sequer afetados pela
celebracdo de um contrato privado, como o contrato de trabalho, através do qual fica o

trabalhador adstrito ao exercicio das suas funcdes de forma subordinada.

No ordenamento juridico nacional, os direitos de personalidade encontram-se consagrados
na Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) e, bem assim, sdo aflorados de forma ndo

taxativa nos artigos 70.° e seguintes do Cadigo Civil (CC).

De igual feita, o Codigo do Trabalho (CT) elenca um conjunto de direitos de personalidade,
nos artigos 14.°a 22.°.

Apesar de esta transposicdo ndo ser necessaria para garantir a eficacia destes direitos (que
ja decorrem da lei constitucional), no entendimento de MONTEIRO FERNANDES®®, a
consagracao juslaboral justifica-se, porquanto, por um lado, desta forma, estes direitos
penetram directamente no contetdo das relacdes de trabalho, dimensionando assim os poderes
do empregador e os deveres do trabalhador. Ademais, a contratualizacéo laboral destes direitos
permite colocar no plano da responsabilidade contratual as consequéncias de eventuais
agressdes, 0 que é extremamente relevante, tendo em conta que, como vimos, a relacéo laboral
se traduz num exercicio de poder de uma pessoa sobre a outra®’, sendo que, o trabalhador, pela
situacdo de dependéncia econdmica, se encontra numa posicao de vulnerabilidade acrescida.

Ademais, é ainda importante considerar que a consagracao expressa e direta dos direitos de
personalidade no Cadigo do Trabalho tem o cond&o de garantir que o trabalhador possa invoca-
los perante o empregador de forma imediata, assim se aumentado a sua efetividade e se
facilitando a sua aplicacdo genérica a autonomia privada, sem necessidade de remissdo de

outros normativos.

Nas palavras de MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO?®, a consagragio da matéria
de direitos fundamentais na legislacéo laboral tem trés projecGes imediatas.
Em primeiro lugar, tal permite que o trabalhador possa “exigir ao empregador que respeite

0s seus direitos enquanto pessoa e enquanto cidadéo, na execucdo do contrato de trabalho.

% Fernandes, Antonio Monteiro (2019), ob. Cit., p. 280 e ss..

57 Concretizando-o, veja-se os artigos 115.2, 97.° e 22.° do Cédigo do Trabalho.

% Ramalho, Maria do Rosério Palma (2013), Direitos fundamentais e direitos de personalidade no
contrato de trabalho — breves notas sobre a aplicacéo jurisprudencial, Conferéncia Estado de Direito e
Direitos Fundamentais: A Concretizacdo dos Direitos Fundamentais pelos Tribunais, 8 e 9 de julho.

30



Em segundo lugar, os direitos fundamentais e os direitos de personalidade do trabalhador
impbem-se genericamente na autonomia privada, logo, impdem-se ao empregador no vinculo
laboral.

Em terceiro lugar, as restri¢des aos direitos fundamentais e de personalidade, no contexto
laboral, devem sujeitar -se ao principio do minimo, de acordo com os canones de interpretagéo
do artigo 18.° da Constitui¢éo e, no caso de direitos de personalidade, sujeitam -se, ainda, aos

limites gerais do artigo 81.°do CC .

Nesta sede, importa ainda destacar que, como infra melhor veremos, o Codigo do Trabalho
garante a tutela dos direitos de personalidade, quer do candidato, quer do trabalhador, desde o

momento de formacéo do contrato, até a sua eventual cessacao.

2.2.3.2.1. Em especial, o direito a privacidade.

E incomportavel analisar a tematica das redes sociais sem, desde logo, referir o direito a
privacidade.

Assim é ja que, face aos avancos tecnologicos ocorridos e ao uso cada vez mais recorrente
das redes sociais, este € um dos direitos que se encontra cada vez mais vulneravel.

O direito a privacidade resulta do principio da dignidade da pessoa humana e a sua protecao
encontra-se dispersa no ordenamento juridico, abrangendo o mesmo um conjunto amplo de
outros direitos, como o direito a intimidade da vida privada, a honra, a imagem, a
inviolabilidade do domicilio e ao sigilo de correspondéncia e das comunicaces.

Procurando realizar um breve enquadramento normativo, comecar-se-4 pela analise
oferecida no plano internacional, seguindo-se uma breve mencao as disposi¢des comunitarias

e, finalmente, analisando o prisma nacional.

a. Direito internacional.

A protecdo da privacidade foi pela primeira vez consagrada na Declaragdo Americana dos
Direitos e Deveres do Homem, aprovada na Nona Conferéncia Internacional Americana, em

Bogota, em maio de 1948°°.

% Assim, previu o artigo V deste diploma que “Artigo V. Toda pessoa tem direito a prote¢io da lei

contra os ataques abusivos a sua honra, a sua reputacdo e a sua vida particular e familiar.”.
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No mesmo ano, foi aprovada a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (DUDH),
datada de 10 de dezembro de 1948, adotada pela Organiza¢do das Nagdes Unidas, com a
pretensdo de definir os direitos humanos essenciais.

Apesar de ndo ser um Tratado e de, por isso, ndo ter caracter vinculativo, esta Declaracao
surtiu efeitos relevantes, desde logo por ter sido sufragada pelo direito interno de diversos paises
e por ter servido de base para diversos normativos internos.

Na sede que ora nos releva, especificamente, prevé o artigo 12.° que “Ninguém sofrerd
intromissdes arbitrarias na sua vida privada, na sua familia, no seu domicilio ou na sua
correspondéncia, nem ataques a sua honra e reputacdo. Contra tais intromissdes ou ataques

toda a pessoa tem direito a protecdo da lei .

Tomando por base a DUDH, foram aprovados, em 16 de dezembro de 1966, dois relevantes
Tratados: o Pacto Internacional sobre os Direitos Economicos, Sociais e Culturais e o Pacto
Internacional dos Direitos Civis e Politicos.

Estes dois diplomas resultam do reconhecimento internacional de que o respeito dos
direitos humanos é essencial para o estabelecimento das trés prioridades mundiais: a paz, o
desenvolvimento e a democracia.

Com a sua entrada em vigor, os dois pactos internacionais deram obrigatoriedade juridica
a muitos das disposi¢des da Declaracdo Universal para os Estados que os ratificaram.

Entre estas disposicGes, cumpre destacar o que vem vertido no artigo 17.° do Pacto
Internacional dos Direitos Civis e Politicos, quando estabelece que “ninguém serd objeto de
ingeréncias arbitrarias ou ilegais na sua vida privada, na sua familia, no seu domicilio ou na
sua correspondéncia, nem de ataques ilegais a sua honra e reputagdo” e que “toda a pessoa

tem direito a protegdo da lei contra essas ingeréncias ou esses ataques”.

Igualmente relevante é Convengdo Europeia dos Direitos do Homem, o primeiro
instrumento europeu adotado pelo Conselho da Europa, em 4 de novembro de 1950, que veio
tutelar especificamente o direito a privacidade, consagrando no n.° 1 do seu artigo 8.° que
“Qualquer pessoa tem direito ao respeito da sua vida privada e familiar, do seu domicilio e da
sua correspondéncia.”.

Esta Convengéo, que tem vindo a ser subsequentemente desenvolvida atraves de Protocolos
adicionais, veio assumir um lugar cimeiro na protecdo dos direitos humanos, porquanto a

mesma possui forca obrigatdria geral para todos os paises subscritores.
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A par desta Convencgdo, cumpre ainda mencionar a existéncia de varias Resolugdes do
Conselho da Europa que procuram proteger os cidadaos de quaisquer ingeréncias contra a sua
vida privada.

Nesta sede, destaca-se, nomeadamente, a Resolucdo (73) 22, do Conselho da Europa,
relativa & protecdo da vida privada das pessoas singulares face aos bancos de dados eletrénicos
no sector privado e a Resolugdo n.° (74) 29, também do Conselho da Europa, relativa a protecdo
da privacidade das pessoas singulares perante os bancos eletronicos de dados no setor publico
e a Resolucdo do Conselho dos Direitos Humanos da ONU, sobre o direito a privacidade na era
digital.

Destaca-se ainda a Convencdo 108 do Conselho de Ministros do Conselho da Europa,
intitulada de “Convenc¢do para a Prote¢do das Pessoas relativamente ao Tratamento
Automatizado de Dados Pessoais”, a qual constitui o primeiro instrumento internacional
vinculativo destinado a proteger as pessoas perante quaisquer intromissdes da sua privacidade
através do tratamento automatizado dos dados pessoais.

Esta Convencdo, por sua vez, tem sido complementada por diversas recomendacdes,
nomeadamente, a Recomendacdo (89) 2, acerca da protecdo de dados pessoais para fins de

emprego.

Apesar destes normativos, que tém caracter generalista, a verdade € que o uso das redes
sociais em sede laboral implica um conjunto de especificidades, que comportam a necessidade
de prever disposicOes especificas que assegurem a privacidade nas relagdes laborais.

Cientes desta questéo, diversos Organismos Internacionais tém empenhado esforgos para
desenvolver solucbes que protegem os trabalhadores.

Aqui, destaca-se 0 Cdodigo de Boas Praticas aprovado pela Organizacéo Interna do Trabalho
(OIT) em 1996, o qual, apesar de ndo ter caracter vinculativo, foi realizado com elevados
objetivos, procurando delinear recomendagdes sobre a protecdo dos dados pessoais dos
trabalhadores, através a promogdo de legislacdo especifica sobre a matéria, da prolacdo de
regulamentos e da consagracdo de politicas empresariais que garantissem a protecdo dos

trabalhadores.
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b. Direito comunitario.

Conforme é sabido, a Unido Europeia tem os seus antecedentes na Comunidade Europeia
do Carvdo e do Ago (CECA) e na Comunidade Econémica Europeia (CEE), sendo que, quando
estas comunidades foram inicialmente criadas, as mesmas tinham propositos diametralmente
distintos e sobretudo econémicos.

Desta forma, bem se compreende que, originalmente, ndo tenha sido oferecida a relevancia
suficiente aos direitos fundamentais e, especificamente, as questdes de privacidade.

Por esta razdo, durante um longo periodo, o Tribunal de Justi¢ca das Comunidades (TJCE)
tratava das questbes relacionadas com os direitos fundamentais como principios gerais de
Direito Comunitario, aqui se incluindo, entre outros, o direito a liberdade de expressdo e a
liberdade da vida privada.

Sucede que, esta solucdo, manifestamente insipiente, ndo se enquadrava aos objetivos de
um projeto de Unido Europeia, ndo trazendo a necessaria seguranca juridica e a irrefutavel
afirmacdo dos valores comuns a todos os paises membros.

Desta forma, o ora Tratado sobre o funcionamento da Unido Europeia (TFUE), veio
estabelecer no nimero 1 do atual artigo 16.° (ex-artigo 286.° TCE) que “Todas as pessoas tém
direito a protecdo dos dados de carater pessoal que lhes digam respeito ”.

Sem prejuizo desta consagracdo legal, ao longo dos tempos, outros instrumentos
comunitarios vieram desenvolver e concretizar este direito, numa tentativa de articular o
crescente uso das tecnoldgicas de informagdo e comunicagdo com a necessaria protecdo da

privacidade.

Assim, em 7 de dezembro de 2000, o Parlamento Europeu, o Conselho da Unido Europeia
e a Comissdo Europeia proclamaram a Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia.

Este diploma veio consagrar e reconhecer no direito europeu disposi¢fes essenciais sobre
os direitos humanos, reconhece o respeito pela vida privada e a prote¢do dos dados pessoais
como direitos fundamentais.

Aqui prevé-se, nomeadamente, o direito a dignidade da pessoa humana (1.°), o direito ao
respeito pela vida privada e familiar (7.°) e o direito a protecdo dos dados de caracter pessoal
(8.9).

Em conjunto, estas disposi¢cdes normativas procuram ndo sé consagrar um conjunto de
garantias, mas também oferecer uma especial protecdo contra ingeréncias de terceiros, aqui se

incluindo, necessariamente a protecdo contra os avancos da ciéncia e da tecnologia.
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Sem prejuizo, a necessidade de harmonizagdo das normas que existiam nos diversos paises
da Unido acerca desta matéria, levou a um esfor¢o conjunto no encontro de uma solucao de

compromisso que aproximasse 0s diversos sistemas legislativos.

Foram, assim, criadas duas diretivas:

a) A Diretiva 97/66/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 15 de dezembro de 1997,
relativa ao tratamento dos dados pessoais e da protecdo da privacidade no sector das
telecomunicagdes, entretanto derrogada pela Diretiva 2002/58/CE, do Parlamento Europeu
e do Conselho, de 12 de julho de 2002, relativa ao tratamento dos dados pessoais e a

protecdo da privacidade no sector das telecomunicacdes eletrénicas;

b) A Diretiva 95/46/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 24 de outubro de 1995,
relativa a protecdo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados
pessoais e a livre circulacdo desses dados, a qual foi transporta para 0 ordenamento juridico

portugués pela Lei n.° 67/98, de 26 de outubro.

Mais tarde, novamente, a Unido Europeia procurou ir mais longe no caminho para a
protecdo dos direitos fundamentais, tendo sido assinado a 29 de outubro de 2004, em Roma, 0
Tratado que estabelece uma Constituicdo para a Europa.

Este tratado visava simplificar e reunir as normas da Unido Europeia, oferecendo uma
especial protecdo em respeito a privacidade.

Sucede que, para que esta Constituicdo produzisse efeitos, a mesma teria de ser ratificada
por todos os Estados membros, 0 que nao se veio a verificar, apds a mesma ter sido recusada

por Franca e pelos Paises Baixos.

Desta forma, a Diretiva 95/46/CE manteve-se até 2016 como o principal instrumento de
protecao de dados.

Neste ano, a Diretiva foi revogada pelo Regulamento (UE) n.° 2016/679 do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016, relativo a protecdo das pessoas singulares no
que diz respeito ao tratamento de dados pessoais € a livre circulacdo desses dados.

Este Regulamento (Regulamento Geral de Protecdo de Dados — RGPD), bem como a lei

que assegura a sua execuc¢do na ordem juridica nacional tem o claro fito de proteger todos os
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cidaddos da UE contra violagOes da privacidade e dos dados, procurando garantir em toda a
Unido Europeia a aplicacdo coerente e homogénea das regras de defesa dos direitos e das
liberdades fundamentais das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados
pessoais.

Em suma, o RGPD procura alinhar dois interesses diametralmente opostos: o direito a
privacidade e reserva da vida privada e o direito a liberdade e circulagio de informag&o®.

Para tal, o RGPD alicerca-se em seis grandes principios relativamente ao tratamento de
dados pessoais, a saber: licitude, lealdade e transparéncia, limitacdo das finalidades,
minimizacao dos dados, exatiddo, limitacdo da conservacéo e integridade e confidencialidade
(art. 5.9).

Em concretizacdo destes principios, 0 RGPD oferece ao titular dos dados pessoais um
conjunto de direitos, onde se incluem o direito a informacao, acesso e retificacdo dos dados, o
direito ao esquecimento e a restricdo dos dados e o direito a oposicdo ao tratamento destes
dados.

A aplicacdo deste Regulamento tem vindo a revolucionar o tratamento que € oferecido a
matéria dos dados pessoais.

A par, a vinculagdo dos Estados a esses instrumentos fundamentais tem sido
recorrentemente enunciada pelo Tribunal Europeu dos Direitos do e pelo Tribunal de Justica da

Unido Europeia.

c. Direito interno.

Conforme bem nota DAVID FESTAS, a privacidade vem protegida na ordem juridica
portuguesa a diversos niveis, designadamente constitucional, penal, civil e laboral®?.

Na Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), a protecdo da privacidade e a tutela
do direto a reserva da intimidade da vida privada decorre, desde logo, do artigo 26.°, que

determina no seu n.° 1 que “a fodos sdo reconhecidos os direitos a identidade pessoal, ao

60 Nesse sentido, esclarece o Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho de 27
de abril de 2016, no Considerando 4) que “O tratamento dos dados pessoais devera ser concebido para
servir as pessoas. O direito & protecdo de dados pessoais ndo é absoluto; deve ser considerado em
relacdo a sua funcdo na sociedade e ser equilibrado com outros direitos fundamentais, em
conformidade com o principio da proporcionalidade. (...).”.

61 Festas, David Oliveira (2004), O Direito a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador no
Codigo do Trabalho, Lisboa, Revista da Ordem dos Advogados.
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desenvolvimento da personalidade, a capacidade civil, a cidadania, ao bom nome e reputacao,
a imagem, a palavra, a reserva da intimidade da vida privada e familiar e a protecao legal
contra quaisquer formas de discrimina¢do”.

Esta previsdo geral €, posteriormente, concretizada em diversos normativos,
nomeadamente, no artigo 34.°, acerca do direito a inviolabilidade do domicilio e ao sigilo da
correspondéncia, no artigo 35.°, acerca do direito a autodeterminacao informativa e a proibicao
do tratamento informatico de dados referentes a vida pessoal, e no artigo 32.°, n.° 8, acerca da
nulidade da prova mediante intromissdo abusiva na vida privada, no domicilio, na
correspondéncia ou nas telecomunicagoes.

No que respeita a inviolabilidade do domicilio e da correspondéncia, estabelece o artigo
34.°da CRP que “o domicilio e 0 sigilo da correspondéncia e dos outros meios de comunicacao
privada sdo inviolaveis”, sendo comumente aceite que, a luz de uma interpretacdo atualista,
aqui se abrangem as comunicacdes mantidas por meio de instrumentos tecnoldgicos de
informacao e comunicacao, como as redes sociais ou 0 endereco de e-mail.

Ja quanto ao tratamento dos dados pessoais, determina o artigo 35.° da CRP, que “todos o0s
cidadaos tém o direito de acesso aos dados informatizados que lhes digam respeito, podendo
exigir a sua retificagédo e atualizagéo, e o direito de conhecer a finalidade a que se destinam,
nos termos da lei”.

Este dispositivo, visando proteger os dados de caracter pessoal e a identidade de cada
cidaddo enquanto ser, consagra na perspetiva de Gomes Canotilho e Vital Moreira® uma
protecdo tripla, que inclui:

a) O direito de acesso, ou seja, o direito de conhecer os dados constantes dos registos

informaticos, publicos ou privados, que respeitem ao cidadao;
b) O direito de retificacdo e atualizacdo dos dados sobre a identidade do responsavel;
c) O direito ao cancelamento, ndo tratamento e eliminacdo de qualquer informacéo.

Desta forma, cada um de nés pode ndo s6 conhecer, mas também controlar todas as
informacdes informatizadas ou manuais que estdo guardadas, em determinado local, a seu

respeito.

62 Canotilho, Gomes e Vital Moreira (2007), Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada — Volume
I, Coimbra, Coimbra Editora, 4.2 Edi¢io Revista, p. 547 ss..
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Por sua vez, no ambito do Codigo Civil (CC), a matéria vem regulada no artigo 80.°, sob
a epigrafe “Direito a reserva sobre a intimidade da vida privada”.

Uma vez que o legislador nao define nem delimita o conceito de “vida privada”, o mesmo
é frequentemente concretizado na doutrina com recurso a teoria das trés esferas®,

Segundo esta teoria, de origem germanica, é possivel diferenciar trés niveis de privacidade,
para esclarecer o que pertence a esfera publica e a esfera privada.

O primeiro “nivel” de privacidade corresponde a esfera intima/secreta, aqui se incluindo
todos os aspetos da vida de cada individuo que sdo intimos e que sao absolutamente protegidos,
quer 0s mesmos concirnam ao estado do sujeito ou também a certas relacbes sociais. Cabem
neste conceito, nomeadamente, aspetos da vida familiar, convicgdes politicas, orientagdes
religiosas, etc..

No segundo nivel de privacidade encontram-se 0s aspetos da vida privada, que engloba os
acontecimentos que cada individuo partilha com um ndmero restrito de pessoas.

Finalmente, o terceiro nivel de privacidade corresponderd a vida publica, aqui se incluindo
0s eventos suscetiveis de ser conhecidos por todos ou que respeitam a participacao de cada um
na vida da coletividade.

Obviamente, o interesse subjacente ao direito a intimidade da vida privada reporta-se a
primeira esfera, ou seja, a informacoes relativas a factos que sejam confidenciais ou reservados,
sendo este direito concretizado por outros direitos, como por exemplo, o direito a
inviolabilidade do domicilio e da correspondéncia, a proibicdo do tratamento informético de
dados da vida privada e a protecdo dos dados pessoais, a limitacdo da recolha e tratamento dos
dados biométricos e dos testes médicos, a limitacdo dos dados provenientes de meios de

vigilancia a distancia e a confidencialidade das mensagens.

Por sua vez, a privacidade é ainda tutelada no Cédigo Penal (CP), destinando o legislador
um Capitulo deste diploma aos crimes contra a reserva da vida privada (Capitulo VII).

Nesta sede, é especialmente criminalizada a devassa da vida privada, no artigo 192.° do CP,
proibindo-se a intercecdo, registo, utilizacdo e divulgacao de comunicacdes privadas.

Ja no artigo 193.° é criminalizada a devassa por meio informatico e no artigo 194.° é

criminalizada a violac&o de correspondéncia ou de telecomunicagdes.

63 Sobre a teoria das trés esferas, ver Dray, Guilherme (2006), Direitos de Personalidade — Anotacdes
ao Cadigo Civil e ao Cddigo do Trabalho, Coimbra, Almedina; ou Nobre, Diogo Leote (2008), A
relevancia dos Comportamentos extra-laborais em sede de justa causa de despedimento, Revista da
Ordem dos Advogados, Ano 68, Set/Dez, p. 923 e seguintes.
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Novamente, também estas previsdes tém de ser apreciadas de forma atualista, entendendo-
se que esta protecdo beneficia ndo s6 mensagens de correio eletrénico, mas também outras

formas de comunicacéo digital, como através das redes sociais.

Finalmente, esta matéria é ainda regulada no &mbito da legislacdo laboral, no Codigo do
Trabalho (CT).

Conforme supra tivemos oportunidade de analisar, pelas suas caracteristicas, o contrato de
trabalho implica uma compressao dos direitos do trabalhador.

Sem prejuizo, a execucdo do contrato de trabalho ndo pode traduzir-se num atentado a
dignidade da pessoa do trabalhador que, apesar de se encontrar juridicamente subordinado,
mantém em todas as circunstancias os direitos fundamentais que advém da sua personalidade.

Ciente desta questdo, procedeu o legislador laboral, desde logo, no Cddigo do Trabalho
aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, a uma sistematizacdo de Vvarios preceitos que,
de forma ndo taxativa, procuram garantir alguns dos direitos de personalidade aplicaveis a
relacdo laboral.

Esta consagracdo, especial face ao regime constitucional e civil, tem o cond&o de dispensar
0 recurso a esquemas de transposicao de preceitos internacionais, comunitarios, constitucionais

ou civeis, oferecendo uma protecdo extremamente mais eficiente que 0s outros normativos.

No ambito do Cddigo do Trabalho atual, esta matéria vem regulada nos artigos 14.° e
seguintes, integrados na Subseccdo Il (Direitos de Personalidade) da Seccédo Il (Sujeitos) do
Capitulo | (Disposicdes Gerais) do Titulo 1l (Contrato de Trabalho), aqui se elencando, entre
outros, o direito de reserva da intimidade da vida privada, a protecdo de dados pessoais, a

utilizacdo de meios de vigilancia a distancia e o direito a confidencialidade de mensagens.

O direito de reserva da intimidade da vida privada vem vertido no artigo 16.° do CT e
corresponde a consagracao juslaboral da matéria que, conforme vimos, ja vem regulamentada
nos artigos 26.° da CRP e 80.° do Cadigo Civil.

No n.° 1, procede o legislador & consagracao do dever geral de respeito no ambito da relacéo
laboral.

Jano n.° 2, enumeram-se alguns aspetos que integram a esfera privada, e que, por isso, ndo
podem ser acedidos ou divulgados. Aqui incluem-se, nomeadamente, questdes relacionadas

com a vida familiar, com o estado de saide e com as convicgdes politicas e religiosas.
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Sem prejuizo, uma vez que este elenco ndo possui caracter taxativo, é de admitir que outros
aspetos de caracter intimo recebam igual protecdo, ndo podendo os mesmaos relevar para efeitos

de despedimento com justa causa.

J& a protecdo de dados pessoais decorre do artigo 17.° do CT, correspondendo a
consagracao laboral do disposto nos artigos 26.° e 35.° da CRP e da Lei n.° 58/2019, de 8 de
agosto (que, por sua vez, assegura a execu¢do do Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento
e do Conselho, de 27 de abril de 2016).

No n.° 1 deste artigo, esclarece o legislador que informac6es pode o empregador solicitar
do trabalhador ou candidato a emprego.

Neste ponto, estabelece, desde logo, o legislador, que o trabalhador tem direito a guardar
sigilo de todas as informacGes pessoais, apenas podendo o empregador exigir informacdes

relativas a vida privada do trabalhador quando:

a) Estas sejam estritamente necessarias;
b) Para tal exista um fundamento que o justifique;

c) Sejam cumpridas as formalidades.

Mais. Prevé-se ainda que, nas informacdes relativas a salde ou estado de gravidez, exista
a intermediacdo de um médico.

Por sua vez, os n.° 3 e 4 garantem ao candidato a emprego e ao trabalhador o direito ao
controlo dos seus dados pessoais que estdo na posse do empregador.

Ja a utilizacdo de meios de vigilancia a distancia vem regulada nos artigos 20.° e 21.° do
CT, encontrando-se a matéria igualmente vertida nos artigos 70.° e seguintes do Cédigo Civil.

Este artigo procura limitar as possibilidades de controlo do empregador, oferecendo ao
trabalhador a possibilidade de agir livre dos constrangimentos associados a vigilancia absoluta.

Inicia este artigo por proibir que o empregador utilize meios de vigilancia com a finalidade
de vigiar o desempenho do trabalhador, mais prevendo que a utilizacdo destes equipamentos
apenas pode ser justificada quando se vise a prote¢éo e seguranga de pessoas e bens ou quando
a natureza da atividade profissional o justifique.

Nestes casos, 0 empregador terd de observar um dever de informacéo aos trabalhadores

quanto a existéncia e finalidade dos meios utilizados e necessitara de autorizagdo da Comissao
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Nacional de Protecdo de Dados, apenas podendo conservar os dados recolhidos durante o
periodo absolutamente necessario®.

Finalmente, o direito a confidencialidade de mensagens vem previsto e regulado no artigo
22.° do CT, estabelecendo o legislador laboral que o trabalhador tem direito a manter a reserva
relativamente a todas as mensagens de natureza pessoal, independentemente de as mesmas
serem recebidas ou enviadas no local de trabalho.

A andlise atualista deste artigo implica que o mesmo seja interpretado de forma lata,
abrangendo ndo s6 as informacdes transmitidas por meios tradicionais (cartas), mas também as
informagdes transmitidas através de novas tecnologias de informacdo e comunicagdo, como
através de telefonemas de rede fixa ou mdvel, SMS, faxes, correio eletrénico, salas de chat,
foruns online, ou mesmo redes sociais.

Desta interpretacao atualista e abrangente resulta que o empregador ndo possa intrometer-
se no contedo das mensagens de natureza ndo profissional do trabalhador, independentemente

da forma que as mesmas revistam®.

% Neste sentido, diz-nos o Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto proferido em 17 de dezembro de
2014 no ambito do Processo n.° 231/14.6TTVNG.P1 que: “I - Em principio, ndo é admissivel, no
processo laboral e como meio de prova, a captagdo de imagens por sistema de videovigilancia,
envolvendo o desempenho profissional do trabalhador, incluindo os atos disciplinarmente ilicitos por
ele praticados.

Il - A consequéncia legal dessa utilizacdo ilicita dos meios de vigilancia a distancia é a invalidade da
prova obtida para efeitos disciplinares.

I11 - Cabe a entidade empregadora fazer a prova da licitude da utilizacdo desses meios de controle &
distancia.

IV - Sendo a prova obtida mediante um método proibido e ilicito, ilicita é a prova adquirida mediante
esse mesmo método, bem como a prova derivada ou mediata.”

6 Sem prejuizo, tal néo significa que o empregador ndo possa estabelecer regras e limites ao uso dos
meios de comunicagdo na empresa. Estas limitacdes séo licitas, nos termos do disposto no n.° 2 do artigo
22.°do CT, e em nada com o principio geral de confidencialidade das mensagens.
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2.2.3.2.2. Em especial, a liberdade de expressao.

A par do direito a privacidade, igualmente relevante para alcancar a discussdo associada a
presente dissertacao, € referir o direito a livre expressao e informacao.
Como sabemos, a liberdade de expressao € um direito civilizacional, pilar da democracia e

sustento de muitos outros direitos e liberdades fundamentais.

Por esta razdo, bem se explica que este direito seja reconhecido e garantido em inimeros
instrumentos internacionais, comunitarios e nacionais.

Em termos sintéticos, podemos dizer que a liberdade de expressdo foi primeiramente
consagrada na Declaracdo dos Direitos do Homem e do Cidad&o, aprovada pela Assembleia
Nacional Constituinte da Franca revolucionaria em 26 de agosto de 1789.

Entre os seus dezassete artigos, consagra esta Declaracdo, no seu nimero 11.°, que “A livre
comunicacao das ideias e das opiniGes é um dos mais preciosos direitos do homem; todo o
cidadao pode, portanto, falar, escrever, imprimir livremente, respondendo, todavia, pelos

’

abusos desta liberdade nos termos previstos na lei”.

Em seguida, este direito foi reconhecido internacionalmente na Declaragdo Universal dos
Direitos do Homem (DUDH), datada de 10 de dezembro de 1948.

Esta Declaracdo, supra ja mencionada, consagra um conjunto de direitos humanos
essenciais, e, nesta lista, reconhece, no seu artigo 19.°, que “Todo o individuo tem direito a
liberdade de opinido e de expressao, o que implica o direito de ndo ser inquietado pelas suas
opinides e o de procurar, receber e difundir, sem consideracdo de fronteiras, informagdes e
ideias por qualquer meio de expressio”.

Desta forma, reconhece este diploma uma protecdo tripla a todos os cidadédos: o direito a
ter opinibes e ideias; o direito a manifestar as suas opinides e ideias e o direito a receber

informagdes.

Bem assim, o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos, assinado em 1966,
reconhece no seu artigo 19.° que “1 - Ninguém pode ser inquietado pelas suas opinides. 2 -
Toda e qualquer pessoa tem direito a liberdade de expressédo; este direito compreende a
liberdade de procurar, receber e expandir informacdes e ideias de toda a espécie, sem
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consideracgdo de fronteiras, sob forma oral ou escrita, impressa ou artistica, ou por qualquer

outro meio a sua escolha. (...)”.

Como vimos, juntamente com a DUDH e o Pacto Internacional sobre os Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais, 0 Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos
formam a Carta Internacional dos Direitos Humanos. Este diploma, por sua vez, no seu artigo

19.°, verte também a consagracao da liberdade de expressao.

J& a Convencdo Europeia dos Direitos do Homem, consagra no seu artigo 10.° que
“Qualquer pessoa tem direito a liberdade de expressao. Este direito compreende a liberdade
de opinido e a liberdade de receber ou de transmitir informac6es ou ideias sem que possa haver
ingeréncia de quaisquer autoridades publicas e sem consideracdo de fronteiras. O presente
artigo nao impede que os Estados submetam as empresas de radiodifuséo, de cinematografia

ou de televisdo a um regime de autorizacdo prévia. (...)".

Bem assim, a Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, proclamada a 7 de
dezembro de 2000, reconhece no seu artigo 11.°, sobre a epigrafe Liberdade de expressdo e de
informacdo, que “1. Qualquer pessoa tem direito & liberdade de expressdo. Este direito
compreende a liberdade de opinido e a liberdade de receber e de transmitir informacdes ou
ideias, sem que possa haver ingeréncia de quaisquer poderes publicos e sem consideracao de

fronteiras. 2. S&o respeitados a liberdade e o pluralismo dos meios de comunicacéo social .

No ambito nacional, a liberdade de expressdo decorre, desde logo, da Constituicdo da
Republica Portuguesa, que prevé no seu artigo 37.° que “1. Todos tém o direito de exprimir e
divulgar livremente o seu pensamento pela palavra, pela imagem ou por qualquer outro meio,
bem como o direito de informar, de se informar e de ser informados, sem impedimentos nem
discriminaces. 2. O exercicio destes direitos ndo pode ser impedido ou limitado por qualquer

tipo ou forma de censura. (...) .

Face a esta previsdo genérica, podemos dizer entdo que a liberdade de expressdo se
desdobra em trés direitos distintos:

a) O direito a ter opinides;

b) O direito a transmitir e divulgar pensamentos, informacgdes e ideias;

c) O direito a receber informacao e ideias.
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Ademais, ao estabelecer que a expressao e divulgacdo pode ser livremente realizada por
qualquer meio, procede o legislador constitucional a exclusdo de qualquer limitacdo, aqui se
incluindo, necessariamente, a protecdo assegura as comunicacdes realizadas atraves das redes
sociais.

Por sua vez, a liberdade de expressdo e opinido é ainda sujeita a tutela laboral, sendo
reconhecida no artigo 14.° do Cddigo do Trabalho como um direito fundamental dos
trabalhadores que é reconhecido no &mbito da empresa.

Assim, entende o legislador que, apesar de o contrato de trabalho implicar uma compressédo
de direitos ao trabalhador, 0 mesmo nédo importa a derrogagéo na capacidade de este exprimir
0S Seus pensamentos e opinides.

Por outras palavras, diz-nos GUILHERME DRAY®® que “a liberdade de expressdo e de
opinido no ambito da empresa constitui uma condi¢do necessaria a tutela da dignidade do
trabalhador. A circunstancia de o trabalhador se obrigar a prestar uma atividade sob ordens
e direcdo de outrem em regime de subordinacédo juridica ndo significa que lhe esteja vedada a
possibilidade de expor e divulgar livremente no local de trabalho o seu pensamento e opiniédo
acerca de multiplos aspetos da vida social, como se de um normal cidaddo se tratasse”.

Assim, diz-nos 0 mesmo autor que “o presente artigo [14.° do CT] admite, nomeadamente,
que um trabalhador possa expor livremente as suas ideias e opinides politicas no local de
trabalho, que nele possa ostentar emblemas alusivos a um determinado candidato ou partido
politico ou que possa afirmar livremente as suas convicgbes ou preferéncias religiosas,
sindicais, clubisticas ou culturais”, ndo sendo licito ao empregador limitar ou derrogar

indiscriminadamente este direito.

% Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Pedro Madeira de Brito, Joana Vasconcelos,
Guilherme Dray e Luis Gongalves da Silva (2020), Cddigo do Trabalho Anotado, Coimbra, Almedina,
12 2 Edicao, p. 95.
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2.2.4. A compatibilizacao de direitos e legitimos interesses das Partes.

Como vimos, o trabalhador € titular de um conjunto amplo de direitos de personalidade
subjetivos, inviolaveis e insubstituiveis, que ndo podem ser prejudicados pela mera celebracao
de um contrato de trabalho através do qual o mesmo fica adstrito ao exercicio das suas funcdes

de forma subordinada.

Face a esta premissa, poderiamos ser levados erroneamente em crer que a sua atuacdo nas
redes sociais nunca se poderia refletir na relacdo laboral, nomeadamente, porquanto a mesma

ficaria tutelada pela privacidade e intimidade da vida privada e pela liberdade de expresséo.

Sucede que, esta analise tdo simplista ndo pode ser suficiente.
Assim, desde logo, a relacdo laboral é uma relacdo dual, onde existem duas partes: o

trabalhador e o empregador.

Ora, se € certo que o trabalhador tem um conjunto de direitos de personalidade que séo
inviolaveis, onde se inclui, nomeadamente, o direito a sua liberdade virtual, a sua liberdade de
expressdo e a sua reserva e confidencialidade de comunicagdes, também ndo é menos verdade
que o empregador dispde de outro conjunto de direitos autbnomos que merecem igual tutela
constitucional e que podem contrapor-se aos direitos do trabalhador.

Aqui incluem-se, nomeadamente, os direitos a imagem, ao bom nome e a boa reputacéo,
bem como do direito a livre iniciativa e a organizacdo empresarial, a privacidade, a seguranca

e & produtividade na empresa.

Estes direitos e interesses do empregador, podem entrar em confronto com os direitos do
trabalhador, que, como vimos, sdo manifestamente antagonicos.

Por esta razdo, é de admitir que, sempre que necessario, os direitos de uma das partes
possam ter de ceder, na medida em que do seu exercicio resulte uma ofensa para os direitos de
personalidade da outra parte.

E, assim, necessario ponderar caso a caso e encontrar um justo equilibrio entre os interesses

do empregador e os legitimos direitos do trabalhador, que, como vimos, se encontram
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legalmente protegidos na Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), no Cddigo Civil (CC)
e no Cadigo do Trabalho (CT)?'.

Por outro lado, ndo se pode ignorar que, conforme ja vimos, com a celebracdo do contrato
de trabalho, o trabalhador restringe voluntariamente a sua liberdade, ficando obrigado a
observar um leque de deveres, onde se incluem ndo s6 o dever de prestar atividade (dever
principal), mas também os deveres secundarios e os deveres acessorios.

Por esta razao, ndo se pode legitimamente dizer que o trabalhador é um cidaddo comum,
inalcancavel a esfera do empregador.

Ao invés, ha que reconhecer que a celebragdo do contrato de trabalho implica uma
compresséo dos direitos do trabalhador, sendo que, mesmo fora do local de trabalho, este
continua obrigado a observar um conjunto de deveres que limitam a sua conduta e que implicam

que ndo possa prejudicar o empregador.

Esta compressao de direitos de personalidade é admitida a luz do disposto no n.° 2 do artigo
18.° da CRP, que prevé que os direitos do trabalhador podem ser limitados quando e na medida
em que colidam com interesses relevantes da empresa, da entidade empregadora e até de

colegas de trabalho.

Sem prejuizo, esta compressdo nao pode ser cega e implica a ponderacdo dos interesses em
causa, apenas sendo admitida de forma restrita.
Assim, nas palavras de GUILHERME DRAY®8, esta limitagdo s6 pode ocorrer mediante a

observacao de trés limites:

®7 Nesse sentido, refere o Supremo Tribunal de Justica no Acérdéo proferido a 13 de novembro de 2013
no ambito do Processo n.° 73/12.3TTVNEF.P1.S1 que “0 poder de direcdo do empregador, enquanto
realidade naturalmente inerente & prestacao de trabalho e a liberdade de empresa, inclui os poderes
de vigilancia e controle, os quais, tém, no entanto, de se conciliar com os principios de cariz garantistico
que visam salvaguardar a individualidade dos trabalhadores e conformar o sentido da ordenacéo
juridica das relagdes de trabalho em funcéo dos valores juridico-constitucionais”.

68 Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Pedro Madeira de Brito, Joana Vasconcelos,
Guilherme Dray e Luis Gongalves da Silva (2020), Cddigo do Trabalho Anotado, Coimbra, Almedina,
12 2 Edicao, p. 95.
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a) Limites substantivos: a limitacdo aos direitos de personalidade s6 é possivel em
situacdes excecionais e de acordo com o critério de proporcionalidade, nas suas trés

dimensdes: necessidade®®, adequacio’® e proibicio do excesso’;

b) Requisitos formais: por exemplo, para que a limitacdo possa ocorrer validamente,
poder-se-4 exigir a necessidade de apresentacdo da fundamentacdo por escrito ao
trabalhador;

¢) Requisitos procedimentais: em alguns casos, para que possa haver lugar a limitacdo,
exigir-se-a a intervencdo de um medico ou da Comissdo Nacional de Protecdo de
Dados.

Por esta razdo podemos dizer que durante a relacdo laboral, o trabalhador tem os seus
direitos de personalidade limitados ou comprimidos. Esta compressdo, conforme veremos,
ocorre dentro e fora da empresa, mesmo ap6s o horario de trabalho.

Apenas tendo por base esta premissa, se poderd compreender o alcance da questdo que nos

é trazida nesta dissertacéo.

69 S sdo admitidas restricdes se conducentes a salvaguarda da manutencdo do contrato de trabalho.

0 Tem de existir um interesse e um direito do empregador em confronto com o direito do trabalhador.
™ Os direitos do trabalhador devem ser limitados apenas na medida necessaria a salvaguarda dos direitos
essenciais do empregador.
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2.3. A relevancia laboral das publicacdes nas Redes Sociais.

2.3.1. A incidéncia das redes sociais na fase pré-contratual: processo de
recrutamento e selecao.
Podem os dados constantes nas redes sociais ser utilizados na selecéo de

um candidato?

Como aflordvamos acima, a relevancia laboral das publicacdes nas redes sociais inicia-se
ainda antes da celebracdo do contrato de trabalho.

O mais recente estudo desenvolvido pela Adecco Italia’?, o qual vem evidenciar que a
Internet e, especificamente, as redes sociais ttm um papel primordial na procura de emprego e
no processo de recrutamento.

De acordo com este estudo, em média, os candidatos despendem cerca de 72% do seu tempo
de procura de emprego em plataformas online.

Por sua vez, no ano de 2019, os recrutadores usaram 45,1% do seu tempo a procurar
candidatos em potencial. Esta percentagem, por sua vez, espera-se que aumente mais de 10%
durante o ano de 2020.

As razdes para que os candidatos e os recrutadores apostem cada vez mais no mundo
virtual sdo as mais variadas: desde logo, o recrutamento online implica menor investimento
financeiro (70,2%). Para além disso, 0 processo € muito mais célere (58,1%) em comparagao
com a pesquisa offline classica e, finalmente, a pesquisa pode ser muito mais refinada de acordo
com as caracteristicas técnicas especificas exigidas para o cargo (48,6%).

No mundo virtual, 85% dos candidatos inquiridos preferem pesquisar em sites
especializados e o LinkedIn continua a ser a mais popular rede para procura de emprego.

Por outro lado, para os recrutadores, as redes sociais servem, sobretudo, para divulgar a
entidade e medir a sua reputacdo junto do publico.

Sem prejuizo, para os recrutadores, o perfil na rede social € essencial para aumentar a rede

de contactos no mercado (76,3%).

2 Estudo de Tendéncias de Trabalho de 2019, disponivel para consulta em
https://www.adeccogroup.com/futuhreinsight/understand-2019s-big-trends-in-work/
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Nesta sede, é interessante ainda notar ainda que, de acordo com este estudo, 72% dos
recrutadores consideram o perfil pessoal do candidato um verdadeiro reflexo do mesmo, ainda
mais preciso e dinamico do que um curriculo vitae tradicional.

Tal, alids, bem se compreende, tendo em conta que hoje em dia 0s jovens empregam mais
tempo a criar o seu perfil de Facebook do que a elaborar o seu Curriculum Vitae, pelo que de
uma pesquisa online é possivel retirar muito mais informagéo do que da anélise do CV de um
candidato.

Desta forma, bem se compreende que, hoje em dia, todas as empresas tenham presenca
online e que usem 0s seus sites e as suas paginas nas redes sociais ndo so para se darem a
conhecer e para contactarem com o seu publico, mas também para recrutarem talentos.

Por outro lado, compreende-se ainda que, depois de receberem uma candidatura a um posto
de trabalho, seja cada vez mais comum as empresas realizarem uma pesquisa nas redes sociais

para obterem um conjunto de informacdes Uteis sobre o candidato ao emprego.

Perante esta factualidade, e face a clara relevancia das redes sociais no processo de
recrutamento e selecdo, é entdo importante questionar quais os limites que existem para
sabermos se 0 empregador pode licitamente utilizar os dados constantes nas redes sociais no

processo de selecdo de candidatos ou se, ao invés, tal tem de ser absolutamente irrelevante.

Aqui, cumpre desde logo evidenciar que, durante o periodo de formacdo do contrato de
trabalho, o candidato ao emprego estd excecionalmente vulnerdvel, encontrando-se numa
posicdo de ainda maior dependéncia do que o trabalhador. Tal bem se compreende, desde logo,
pela necessidade de o candidato procurar um emprego de cuja admissdo depende
unilateralmente da vontade do empregador.

Desta forma, bem se justifica que o legislador tenha regulado densamente esta matéria.

Assim, além do que vem disposto no artigo 35.° da CRP, acerca da autodeterminacao
informatica’®, o Cddigo do Trabalho consagra ainda especificamente no artigo 17.° o direito a

protecdo de dados pessoais.

3 Que vem prevista no artigo 35.° da CRP e que, em suma, vem estabelecer um conjunto de principios
limitativos da recolha e coleta de informagéo, consagrando um conjunto de garantias e requisitos acerca
da informacdo.
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Desde logo, decorre deste artigo que o candidato ao emprego tem direito a guardar sigilo
quanto a todas as informacdes do foro privado ou pessoal da sua vida.

Assim, todas as informacdes da vida privada do candidato ao emprego ndo merecem tutela
por parte do empregador, ndo podendo o empregador exigir informagfes que contendam com
esta previsdo, salvo se estas forem relevantes e na medida estritamente necessaria para a
celebracédo do contrato.

Sem prejuizo, a questdo agora em analise coloca-se noutro prisma, uma vez que nao
falamos de questbes pessoais que o empregador coloca diretamente ao candidato, mas sim de
informagdes que foram livremente disponibilizadas pelo candidato através das suas redes
sociais, a que o empregador pode aceder.

Nesta hipotese, importa esclarecer dois pontos para sabermos se estas informac6es podem
ser consideradas pelo empregador em sede de recrutamento e selecao.

O primeiro ponto a esclarecer é saber se as informagdes sdo relevantes para a relacdo
laboral, pois que, como vimos acima, se ndo forem, ndo podem ser consideradas.

Nesta matéria, o principio subjacente é o da irrelevancia dos factos referentes a vida privada
do candidato.

Assim, como é evidente, a luz do disposto no artigo 17.° do CT, as informacdes (ainda que
disponibilizadas pelo trabalhador) sé relevam de forma limitada, se forem necessarias para a
celebracdo do contrato de trabalho. Nesta sede, é desde logo questiondvel o que se podem
considerar como aspetos relevantes, sendo que, aqui, se concentram informacdes acerca dos
conhecimentos e habilitagdes profissionais e académicas e da experiéncia pratica do trabalhador
para 0 exercicio da atividade.

Por outro lado, informac6es que se encontrem a coberto do principio da intimidade da vida
privada (80.° do CC e 16.° do CT) ndo podem ser consideradas. Assim, em nenhuma hipotese,
as convicgdes ideoldgicas ou politicas, a situacdo familiar do candidato ou outros dados

sensiveis podem relevar.

O segundo ponto que importa esclarecer é aferir se as informagdes séo publicas e se foram
disponibilizadas pelo candidato nas redes sociais por sua livre iniciativa, sem qualquer restricdo

de acesso.

™ No mesmo sentido, Fernandes, Anténio Monteiro (2019), ob. Cit., p. 428 e ss..
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Assim, se o candidato disponibilizou as suas informacdes de forma totalmente aberta e se
estas informacGes estdo acessiveis ao publico em geral, encontrando-se ao alcance de uma
simples pesquisa no Google, ter-se-a de concluir que o candidato limitou voluntariamente a sua
autodeterminacéo.

Neste caso, 0 empregador ndo incorre em qualquer ilicito ou tratamento irregular dos dados
pessoais, podendo a estes aceder de forma livre (obviamente, desde que observado o
pressuposto anterior — a saber, desde que estes dados sejam relevantes para a relacao laboral —

e conquanto ndo exista uma conduta discriminatoria no processo de recrutamento).

Diferente sera a hipotese em que o empregador obtém informagdes que o candidato tem em
redes sociais de forma oculta ou ilicita, nomeadamente acedendo ao perfil do candidato atraves
de sistemas de malware (por exemplo, roubando passwords) ou através da criacdo de um perfil
falso.

Nesta hipdtese, 0 empregador atuara em violacdo do disposto no artigo 17.°do CT e podera
incorrer em responsabilidade pré-contratual, nos termos do disposto no artigo 102.° do CT.

Bem assim, o empregador podera ainda cometer um ilicito penal, por devassa por meio de
informatica (193.° do Codigo Penal) e por violagédo de correspondéncia ou de telecomunicacgdes
(artigo 194.° do Cdédigo Penal).
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2.3.2. A incidéncia das redes sociais durante a vigéncia do contrato de

trabalho.

2.3.2.1. O acesso e uso das redes sociais durante o periodo de trabalho.

Pode o trabalhador ser despedido por aceder as redes sociais?

As repercussdes das redes sociais arrastam-se a execucao da prestacdo laboral, sendo que
um dos principais problemas reside na produtividade laboral.

Efetivamente, o uso das redes sociais durante o periodo de trabalho pode implicar quebras
de produtividade. Alids, em ultima instancia, o uso das redes sociais durante o periodo de
trabalho pode até obrigar ao prolongamento do horario de saida do trabalhador, uma vez que se
este ndo cumprir as suas tarefas atempadamente devido ao tempo que “perdeu” a divagar nas
redes sociais, podera ter de trabalhar fora do seu horario, sendo tal a principio considerado
trabalho extraordinario (que, obviamente, deve ser pago pelo empregador, nos termos do
disposto nos artigos 226.° e seguintes e 268.° do CT).

Por outro lado, o acesso as redes sociais pode ter repercussdes significativas nas relacoes
de trabalho pois como é sabido as redes sociais (e, nesta sede, principalmente o Instagram)
promovem uma sobrevalorizacdo dos aspetos positivos, sendo uma fonte de problemas de foro
psicolégico, como estados de depressdo e angustia.

Por estes motivos, conforme ja& supra enunciamos, prevé o legislador que, ao abrigo do
disposto no n.° 2 do artigo 22.° do CT, o empregador possa regular ou restringir 0 uso e 0 acesso
as redes sociais no local de trabalho.

Tal desiderato pode ser concretizado atraves de varias opcoes.

Desde logo, a entidade empregadora pode bloguear o acesso as redes e a certos sitios da
Internet a partir da empresa.

Por outro lado, o empregador pode ainda estabelecer um cédigo de conduta e boas praticas
que regule a utilizacdo das redes’ .

Bem assim, o empregador pode criar um regulamento interno sobre a matéria.

> O empregador pode oferecer recomendacgdes quanto a atividade do trabalhador nas redes sociais e
pode alertar os trabalhadores quanto aos riscos de divulgacdo de informages relativas a empresa na
internet.

52



Se existir uma proibicdo de utilizacdo das redes sociais e se o trabalhador violar esta
proibicdo, estaremos perante uma situagao de incumprimento de ordens laborais e de violagéo
do dever de obediéncia, nos termos do disposto na alinea e) do n.° 1 do artigo 128.°, n.° 1 do
CT.

Por este motivo, nesta hipotese, podera o trabalhador ser sancionado disciplinarmente e,
em Ultima hipdtese, se se demonstrar a verificacdo dos pressupostos necessarios, podera até
existir lugar ao despedimento com justa causa, nos termos do disposto na alinea a) do n.° 2 do
artigo 351.° do CT.

No entanto, neste caso, para que seja possivel a aplicacdo de uma sancdo disciplinar, o
empregador apenas podera consultar e aceder ao destinatario da mensagem e/ou o0 assunto,
nunca podendo aceder ao contetdo da comunicacdo, a luz do ja supra analisado artigo 22.° do
CT.

Ainda, 0 mesmo se diga quanto a pesquisas realizadas pelo trabalhador através de sitios da
internet. Neste caso, 0 empregador podera verificar a que sites o trabalhador acedeu, mas ndo
podera indagar o contetdo das pesquisas efetuadas.

Ao invés, se ndo existir uma proibicéo de acesso as redes sociais, ndo podera haver violagdo
do dever de obediéncia.

Sem prejuizo, a verdade é que, mesmo que o empregador ndo o diga, o trabalhador sabe
gue no ambito da execucdo do contrato de trabalho esta obrigado a exercer a atividade para que
foi contratado, pelo que se deve abster de navegar nas paginas e sites que nada tém a ver com
as suas funcbes durante o horario de trabalho.

Desta forma, devemos concluir que, ainda que nédo exista uma proibicdo expressa do uso
das redes sociais no local de trabalho, ainda assim podera ser atribuida relevancia disciplinar a
este comportamento, caso se demonstre que existe um nexo causal entre o acesso reiterado as
redes sociais e a diminuicao da produtividade laboral.

A demonstrar-se a existéncia deste nexo de causalidade, o trabalhador podera ser
sancionado disciplinarmente por incumprir os deveres de zelo e diligéncia a que esta obrigado,
nos termos do disposto na alinea ¢) do n.° 1 do artigo 128.° do CT, sendo que, em Ultima
instancia, o procedimento disciplinar podera resultar numa sanc¢ao de despedimento com justa

causa, nos termos do disposto nas alineas d) e m) do n.° 2 do artigo 351.°do CT.
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Em sintese, a presente deducdo pode ser esquematizada da seguinte forma:

O trabalhador pode ser despedido por aceder as
redes sociais durante o periodo de trabalho?

Hé uma ordem de proibi¢ao?

Bloqueio de sitios da internet
Codigo de Conduta e Boas Praticas
Regulamento Interno

| |

3519, 2, al. a) Sim Nio

351.9, 2, al. d), m)

Violagdo do dever de obediéncia Violagdo dos deveres de zelo e diligéncia

Fig. 1 — Esquema — O trabalhador pode ser despedido por aceder as

redes sociais durante o periodo de trabalho?

54




2.3.2.2. O uso das redes sociais ap0ds o tempo e fora do local de trabalho,
com influéncias negativas na relacéo laboral.
Pode o trabalhador ser despedido devido a uma publicacdo numa rede

social, realizada ap6s o horario e fora do local de trabalho?

Nos meios de comunicacdo social, sucedem-se as noticias que dao conta de despedimentos
que foram motivados em publicacGes que o trabalhador realizou na sua rede social. A titulo de
exemplo:

a) Um trabalhador realizou varias publicacbes num grupo de funcionérios e antigos
funcionarios da empresa no Facebook, onde difamou o empregador, colegas de trabalho e
superiores hierarquicos, colocando uma fotografia de trés palhacos. Foi despedido’.

b) Um professor de um colégio privado em Paredes partilhou uma fotografia de um colega
sentado em cima de uma pilha de cadernos de exercicio dos alunos, folneando um deles
com ar atarefado. Foram ambos despedidos’’.

c) Um trabalhador publicou uma mensagem na sua pagina pessoal, onde acusava a
administracdo de mentir e onde retratava 0s seus superiores hierarquicos, incitando a que
0s seus amigos partilhassem a publicacdo. Foi despedido’®.

d) Um trabalhador, através de um perfil falso, publicou mensagens ofensivas em paginas do

Facebook sobre dois membros dos 6rgdos sociais do seu empregador. Foi despedido’.

"6 Veja-se a decisdo do Tribunal da Relagdo do Porto proferida em Acoérdao datado de 8 de setembro de
2014 no éambito do Processo n. 101/13.5TTMTS.P1, disponivel para consulta em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/917¢c9c56c1c2c9ae80257d5500543¢
59?0OpenDocument

" Sobre o caso, veja-se mais informacOes em https://sicnoticias.pt/pais/2013-10-31-Professores-
despedidos-por-causa-do-Facebook-indemnizados-em-32-mil-euros.

"8 Sobre este caso, veja-se 0 Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa proferido a 24 de setembro de
2014 no éambito do Processo n. 431/13.6TTFUN.L1-4, disponivel para consulta em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/ecca98e591fa824780257d66004b42

83?0OpenDocument.

7 Sobre esta decisdo, veja-se 0 Acdrddo do Tribunal da Relacio de Evora, datado de 30 de janeiro de
2014 e proferido no ambito do Processo n.° 8/13.6TTFAR.E1, disponivel para consulta em
http://www.dgsi.pt/jtre.nsf/134973db04f39bf2802579bf005f080b/70b93024fcadbc1480257de10056fe

9¢?OpenDocument
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e) Uma trabalhadora colocou um post no Facebook a reclamar dos servigos das empresas
onde trabalhava. Foi despedida®.

Sem prejuizo de serem conhecidos ja varios processos disciplinares que tiveram por base
publicacbes efetuadas pelos trabalhadores nas suas redes sociais e que conduziram ao
despedimento, a verdade € que a jurisprudéncia ainda ndo se encontra totalmente estabilizada e
as recentes alteracOGes legislativas deixam ainda muitas margens para davidas, para
interpretacdo e para discussao.

Acerca desta questdo, é importante desde ja esclarecer que, ao contrario do que se discutia
no ponto anterior, estdo aqui em causa publicacdes realizadas fora do local de trabalho, estando
por isso em discussao a relevancia de um comportamento extralaboral, que extravasa o seio da
empresa.

Assim, desde logo, € questionavel se, efetivamente, as publicacdes nas redes sociais podem
relevar disciplinarmente, e se, de facto, um trabalhador pode ser despedido devido a algo que

publicou na sua rede social, fora do local de trabalho.

Para chegarmos a uma conclusdo, precisamos, em suma, de responder a trés grandes

questdes prévias.

I. Desde logo, € necessario aferir, se, em abstrato, uma publicacdo que o trabalhador
coloca nas redes sociais fora do tempo e do local de trabalho pode relevar laboral e
disciplinarmente.

Para analisar esta questdo, teremos desde logo de esclarecer se poderd ser atribuida
relevancia disciplinar um comportamento extralaboral, tomando em consideracéo ndo sé os
direitos fundamentais das partes, mas também os deveres que advém da celebracdo do

contrato de trabalho.

I1. Caso aceitemos que as publicacdes nas redes sociais realizadas fora do local de trabalho
podem ter relevancia disciplinar, teremos de aferir se a publicacdo em concreto merece 0

juizo de censura por parte do empregador.

8Muitos mais exemplos podem ser encontrados, nomeadamente em
https://www.publico.pt/2018/01/29/sociedade/noticia/aumentam-os-despedimentos-por-causa-das-
redes-sociais-1800152.
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Nesta sede, teremos de analisar o0 contetudo da publicacdo e as repercussdes que a mesma

tem no seio da empresa.

I1l. Por sua vez, se se verificar que o conteudo da publicacdo tem repercussdes na relacdo
laboral, importara saber até que ponto este conteido é suscetivel de ser admitido como meio
de prova num processo disciplinar e até que ponto o empregador pode aceder a rede social
do trabalhador.

Aqui, finalmente, importara esclarecer se, aquando da publicagéo, o trabalhador nutria (ou
poderia nutrir) de uma legitima expectativa de privacidade, que impediria que & mesma

pudesse ser atribuida qualquer relevancia laboral.
2.3.2.2.1. Arrelevancia disciplinar dos comportamentos extralaborais.

Partindo, de imediato, para a analise da primeira questdao, cumpre entdo saber se pode ser
atribuida relevancia disciplinar as publicacGes realizadas pelo trabalhador nas redes sociais,
fora do seu horario e do local de trabalho.

Nesta sede, comegamos a nossa analise por remeter para tudo o que ja se disse acima.

Conforme viamos acima, o trabalhador é titular de um conjunto de direitos que advém da
sua personalidade e que se mantém e ndo podem ser renunciados pela celebracdo de um contrato
de trabalho. Entre estes direitos, constam, nomeadamente, a liberdade de express&o®! e a reserva

da intimidade da vida privada.

Sucede que, a par do trabalhador, também o empregador é titular de varios direitos
constitucionalmente protegidos, como o direito a livre iniciativa econdmica, previsto e
reconhecido no artigo 61.° da CRP.

Estes direitos, por sua vez, justificam que o empregador possa exercer 0s seus poderes de
direcdo, regulamentacdo e disciplina, e, por outro lado, justificam que possa existir uma
limitacdo dos direitos do trabalhador, a luz do disposto no n.° 2 do artigo 18.° CRP, quando e
na medida em que estes colidam com interesses relevantes da empresa, da entidade

empregadora e até de colegas de trabalho.

8 Decorre deste direito a possibilidade de o trabalhador exprimir os seus pensamentos sem
condicionalismos e através de qualquer meio, nomeadamente através das redes sociais.
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Esta limitacdo, por sua vez, poderd extravasar as portas da empresa, podendo intrometer-se
até na vida pos-laboral do trabalhador.

Assim é porquanto, como também ja vimos, da celebracdo do contrato de trabalho resultam
um conjunto amplo de deveres para o trabalhador, que extravasam a obrigacao principal.

Desta forma, com a celebragéo do contrato de trabalho, o trabalhador fica adstrito a deveres
secundarios e acessorios, como os deveres de respeito e de urbanidade, de sigilo e lealdade, que
se mantém durante toda a relacdo laboral e que ndo terminam quando trabalhador sai da porta
da empresa.

Bem assim, nos termos do disposto nos artigos 227.° e 762.° do CC®, o trabalhador esta
também obrigado a executar o contrato em respeito do principio da boa fé contratual.

Por conseguinte, a luz destes deveres, que conformam toda a relacdo laboral, questiona-se
se poderad a entidade empregadora sancionar o trabalhador por uma conduta que 0 mesmo
praticou fora do tempo e do local de trabalho.

Nesta sede, conforme nota RAQUEL REIS®, vigora “o principio geral da irrelevincia dos
atos da vida privada do trabalhador para efeitos laborais”, segundo o qual os factos e
comportamentos da esfera privada do trabalhador ndo relevam para o sancionamento juslaboral.

Sucede que, sem prejuizo, ainda nas palavras da Autora, este principio “sofre derrogacdes
quando circunstancias especiais, relacionadas com o tipo de fun¢des desempenhadas pelo
trabalhador ou com a natureza particular dos interesses da entidade empregadora, possam
conduzir a que tais atos adquiram relevancia disciplinar, por influirem negativamente sobre a
expectativa de correto cumprimento da prestacédo laboral”, aqui se incluindo, nomeadamente,
comportamentos que coloquem em causa a honra, a imagem e o bom nome do empregador.

Tal bem se compreende, uma vez que, conforme nota SONIA DE CARVALHO®, “tendo
sido demonstrado que do contrato de trabalho emergem, ao lado dos deveres integrantes da
prestacdo principal, deveres acessorios autonomos da prestacéo principal, 0 comportamento
do trabalhador, ainda que fora do periodo normal e do local de trabalho, pode consubstanciar
uma violacé@o culposa pelo trabalhador de deveres acessorios autbnomos da prestacdo de

8 Transpostos para o ordenamento juridico-laboral pelos artigos 102.° e 126.° do CT.

8 Reis, Raquel (2001), Direitos, liberdades e garantias do trabalhador despedido em razéo da sua
conduta extra-laboral, Gestdo e Desenvolvimento, n.° 10, p. 104.

8 Carvalho, Sénia (2016), As Condutas extra-laborais nas redes sociais e a justa causa de
despedimento, Coleccién Monografias Derecho Social y Empresa, n.° 1 - Nuevas Tecnologias y nuevas
maneras de Trabajar: Estudios desde el Derecho Espafiol Y Comparado (Alemania, Reino Unido,
Polonia, Portugal Y Argentina), Dykinson, SL, p. 282 e ss.
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trabalho, cuja gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a

subsisténcia da relagéo laboral, justificando o despedimento com justa causa”.

Desta forma, é de admitir que, sempre que assim seja necessario e quando tal se justifique,
possa ser atribuida relevancia disciplinar a condutas extralaborais do trabalhador, podendo,
eventualmente, até ser licito o recurso ao despedimento, quando se verifiquem o0s pressupostos
dos artigos 351.° e seguintes do CT.

Sucede que, como se dizia, tal juizo ndo pode ser cego, e, ao inves, a limitacao dos direitos

”8 mais se

fundamentais do trabalhador tem de ser “justificada, proporcional e adequada
exigindo a verificacdo de um nexo causal entre a conduta extralaboral do trabalhador e a
insubsisténcia da relacéo laboral.

Concretizando este conceito, dir-se-a que, desde logo, para que a conduta possa ser
relevada, € necessario que a mesma se insira na esfera publica, ja que, como vimos acima, todas
as condutas da esfera intima e privada estdo vedadas ao poder do empregador.

Ademais, € necessario que a conduta seja greve e culposa e que da mesma resultem danos
ou perturbacBes para o empregador, colocando assim em causa a confianca depositada na
relacdo laboral.

Assim, diz-nos o Tribunal da Relagdo de Lisboa, no &mbito do Acérdao proferido em 11
de julho de 2019 no ambito do Processo n.° 15070/18.T8LSB.L1-4, que “Os actos da vida
privada do trabalhador ndo podem ser valorados em si mesmo, mas apenas nos reflexos que
estes possam ter na estrutura empresarial ou na relagdo de confianga entre trabalhador e
empregador”.

Finalmente, terd de verificar-se a existéncia de um nexo causal entre a conduta e o dano
produzido na esfera do empregador, o qual tera de ser verificado a luz do disposto 563.° do
Cadigo Civil.

Ou seja, sumariando, refere-nos DIOGO LEOTE NOBRE?® que “a regra é que a vida
extralaboral ndo tem relevo auténomo na relacéo laboral entre o trabalhador e o empregador
e que o modo como o trabalhador ocupa o tempo em que ndo esta a executar a prestacao
[principal] de trabalho, sé a ele diz respeito, sendo, pois, irrelevante disciplinarmente, em

principio, aquilo que decide fazer ou ndo na sua vida privada. Apenas na eventualidade de a

& Gomes, Jalio Manuel Vieira (2007), Direito do Trabalho — Volume |: Relacdes individuais de
trabalho, Coimbra, Coimbra Editora.
& Nobre, Diogo Leote (2008), ob. cit, p. 957.
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vida extraprofissional do trabalhador se repercutir negativamente no cumprimento das suas
obrigacdes laborais e puser em causa ou prejudicar o correto cumprimento do contrato de
trabalho ou interesses da empresa, podera ela ser tomada em consideracao em sede disciplinar
e, designadamente, ser ponderada a relacéo causal entre a mesma e a eventual impossibilidade

de subsisténcia do vinculo laboral”.

Teremos, por isso, de proceder a uma anéalise casuistica para saber que condutas podem ou

nao ser valoradas.

2.3.2.2.2. Andlise da publicacdo: o conteudo e a repercussdo na esfera do

empregador.

Respondida a primeira questdo, e concluindo-se que efetivamente, em abstrato, pode ser
atribuida relevancia disciplinar a comportamentos extralaborais, cumpre entdo agora esclarecer
que publicagdes, em concreto, se devem considerar violadoras dos deveres juridico-laborais,
em moldes tais que possa justificar-se a aplicacdo de uma sangdo disciplinar, conforme o leque
previsto no artigo 328.° do CT.

Para aferirmos que publicacbes merecem o juizo de censura por parte do empregador,

teremos de analisar o conteido da publicacéo e aferir da sua relevancia laboral, cumprindo aqui,

desde ja, fazer a seguinte ressalva: para que a publicacdo possa ter relevancia disciplinar é
necessario que a mesma se insira no seio laboral.

Por outro lado, é também importante referir que as redes sociais disponibilizam
instrumentos de comunicacao publica (perfis e comentarios) e, simultaneamente, instrumentos
de comunicacdo privada (Messenger). Ora, para que possa existir relevancia disciplinar, é
necessario que a comunicacdo ndo tenha sido realizada num meio privado, onde 0 acesso a

mensagem € restrito aos destinatarios pré-selecionados.
A discussdo, nesta sede, reporta-se a publicacGes que se relacionam com a relacdo de

trabalho e que se inserem no seio laboral, as quais, em suma, se podem sistematizar nas

seguintes:
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1.1. Publicagdes de divulgacdo de segredos da empresa ou de informagdes sobre
organizagao, métodos de producéo ou negocios do empregador;

1.2. Publicacdes de ilegalidades no seio da empresa;

1.3. Publicacbes de comentarios negativos ou prejudiciais ao empregador, a

superiores hierarquicos, a colegas de trabalho ou a clientes.

1.1. Se o trabalhador faz uma publicacdo a divulgar segredos da empresa ou
informacdes sobre a organizacgéo viola os deveres de sigilo e de lealdade, conforme previsto
na alinea f) do n.° 1 do artigo 128.° do CT, podendo ser punido com a sancdo de
despedimento com justa causa se, pela sua gravidade, tornar praticamente impossivel a

subsisténcia da relacdo laboral (351.°, n.° 1 do CT).

1.2.  Diferente serd o caso em que o trabalhador realiza uma publicagdo para divulgar
factos, dados ou informacGes relativas a empresa, especialmente quando revistam um
interesse que possa afetar os consumidores ou quando tragam a publico a préatica de
ilegalidades. Trata-se, por exemplo, de relatos de ilicitos criminais ou contraordenacionais.

Neste caso, € necessario ponderar 0s interesses em jogo, devendo analisar-se ndo s6 o
ilicito denunciado, mas também as consequéncias do mesmo.

Sem prejuizo, ainda que da ponderacdo dos bens juridicos em causa possa resultar a
conclusdo de que os comportamentos denunciados sao justificados, a verdade é que as redes
sociais nunca serdo 0 meio mais adequado para a dendncia de quaisquer ilegalidades, pelo
que o trabalhador se deve abster destes comportamentos.

Assim, quando confrontado com um comportamento ilicito ou ilegal da empresa, o
trabalhador deve, em primeiro lugar, esgotar todos os meios internos e, ndo existindo

solucdo, deve recorrer as autoridades competentes.

1.3.  Noutro grau de discussdo inserem-se as publicagdes que o trabalhador realiza
para tecer comentarios negativos ou prejudiciais acerca do empregador.

Nestes casos, a gravidade e o impacto da publicacdo dependera de varios critérios, que
terdo de ser analisados individualmente e que, em suma, se podem sintetizar no seguinte

esquema:
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Publicagdao de comentarios
negativos ou prejudiciais a0 empregador
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. Antiguidade da rede social Grau de
empresarial e usados para a
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natureza do o realizacio da L
L publicacio T comentario trabalhador
comentario ; publica¢io . .
foi publicado

Fig. 2 — Esquema — Publicagdo de comentarios negativos ou prejudiciais ao empregador

a) Reflexo empresarial do comentario e sua natureza:

Desde logo, para que uma publicacdo possa ser considerada para efeitos disciplinares,
€ necessario que a mesma se insira no ambito laboral®’,

Ademais, para que a publicacdo possa relevar, é ainda necessario que a mesma tenha
repercussoes negativas na esfera do empregador, uma vez que se assim ndo for a mesma
ndo poderé ser considerada.

Assim, para que a publicacdo possa relevar, é necessario que da mesma seja possivel
identificar o empregador, a empresa ou a relacao laboral.

Desta forma, por exemplo, uma publicacdo que é negativa mas em que 0s membros da
rede social ndo conseguem identificar a pessoa ou entidade em causa, ndo tem qualquer

relevancia disciplinar.

Ademais, os tribunais tém entendido que para que um comportamento extralaboral
possa ser relevante em sede de disciplinar, é necessario que o mesmo influencie
negativamente a relacdo laboral de trabalho, exigindo-se a existéncia de um nexo causal

entre a conduta extralaboral e a relacéo de trabalho.

8" Desta forma, em regra, comentarios ou publicagGes acerca de convicgdes religiosas, politicas ou outras
opinides pessoais, ndo poderdo ser considerados para efeitos disciplinares. Assim j& ndo serd no caso
das empresas de tendéncia.
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b)

Por outras palavras, podem ser consideradas relevantes as publica¢fes que colocam em
causa o prestigio da empresa e que implicam uma quebra de confiangca ou que afetam o bom
ambiente de trabalho. Ja se uma publicagéo néo tiver qualquer reflexo prejudicial no servico

OU na empresa, a mesma situar-se-a4 no ambito da vida privada do trabalhador.

Nesse sentido, veja-se 0 excerto Acordao do Supremo Tribunal de Justica, proferido em
27 de novembro de 2018 no &mbito do Processo n.° 4053/15.9T8CSC.L1.S2, que nos diz

que:

“I. O trabalhador goza tanto no dmbito da empresa, como fora dele, de liberdade de
expressdo, ainda que tal liberdade ndo seja ilimitada, havendo que atender aos deveres de

respeito, urbanidade e probidade;

I1. Na afericdo da gravidade de afirmagdes ofensivas para um administrador ha que
ponderar as circunstancias concretas do caso, como sejam, o facto de tais afirmac6es
serem proferidas no Facebook pelo trabalhador em momento de indignacdo e sem

identificar o seu empregador e a auséncia de danos graves para o empregador”.

Inserindo-se a publicacdo no seio laboral, é ainda importante aferir da natureza e
gravidade do tipo comentéario negativo.

Nesta sede, é entendimento generalizado que, quanto mais pejorativo for o comentario,
mais devera ser disciplinarmente censurado.

A avaliacdo da gravidade do comentario depende da ofensa a honra e do impacto
empresarial do mesmo.

Assim, um comentario pouco agradavel, mas inécuo, ndo afetar4d a manutencdo do
vinculo contratual.

Ao invés, uma injuria ou ofensa grave prejudica o bom nome e imagem do empregador
e corresponde a violagdo do dever de respeito e do dever de lealdade (na sua dimenséao
ampla), podendo ser colocada em causa ndo so a relagdo laboral (351.%, 2, i do CT), como
podendo também haver lugar a responsabilidade penal (180.° a 183.° do CP) e civil (484.°
do CC).

Antiguidade da publicacéo:

Quanto mais antiga for a publica¢do, menor gravidade e impacto terd a mesma, acabando

até por prescrever passado 1 (um) ano (329.°, n.° 1 do CT).
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c) Meios usados para a realizacéo da publicagéo:

Importa aqui esclarecer se a publicacéo foi realizada recurso a instrumento de trabalho do
empregador, uma vez que, em caso afirmativo, hd um aumento da censurabilidade, na medida
em que o trabalhador usa os meios destinados a concretizar a prestacéo laboral para prejudicar
a empresa.

Ainda nesta sede, releva considerar onde foi realizado o comentéario: se 0 mesmo foi feito
no mural do perfil (proprio ou de um terceiro), em comentarios de uma publicacdo ou numa
fotografia de capa, 0 mesmo terd maior difusdo do que se 0 mesmo foi realizado num grupo

fechado ou secreto.

d) Tipo de rede social em que comentario foi publicado:

Se a publicacéo foi realizada numa rede profissional que é direcionada para o mercado de
trabalho (Linkedin, site do proprio empregador, etc.), a mesma poderd causar prejuizos
materiais muito superiores do que se for realizada numa rede pessoal ou a que esteja associada

uma utilizacdo primordialmente ludica.
e) Grau de confianga no trabalhador:

Apesar de a lei tratar de forma genérica e abrangente o trabalhador, dependendo do cargo
e funcdes que ocupa, as publicacdes realizadas podem ter mais ou menos relevancia.

Assim, quanto maior a delegagdo de competéncias, maior o dever de lealdade e maior
sera a confianca depositada, pelo que merece maior censura a ofensa ou difamacdo ao
empregador se o trabalhador integra os érgdos de administracdo ou direcdo do que, por
hip6tese, um trabalhador de uma grande empresa que nunca sequer contactou com o seu

empregador.
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2.3.2.2.3. Admissibilidade das publicacbes como meio de prova. Critério

jurisprudencial da Legitima expectativa de privacidade.

Ap0s a andlise da publicacdo, e concluindo-se que a mesma tem relevancia laboral e que
tem repercussdes no seio da empresa, cabera agora verificar se esta é suscetivel de ser admitida
como meio de prova num processo disciplinar.

A Comissédo Nacional de Protecdo de Dados (CNDP) ja teve oportunidade de se pronunciar
sobre esta questdo, na Deliberacdo n.° 1638/2013, entendendo que o acesso ao perfil pessoal do
trabalhador em redes sociais é proibido, uma vez que os perfis pessoais sdo espacos usados para
expressar a individualidade de cada um, caindo no circulo restrito da reserva da vida privada.

Sucede que esta deducdo tdo simples ndo pode ser isenta de criticas, desde logo, atenta a
possibilidade de parametrizacdo das redes sociais, que tornam possivel que uma publicacdo
possa ficar ao acesso de um publico extremamente alargado.

Por outro lado, esta deliberacdo tem de ser interpretada de forma atualista a luz do novo
RGPD.

Por estes motivos, a jurisprudéncia tem adotado uma abordagem mais cautelosa,
defendendo que, em todas as circunstancias, é necessario proceder a uma andlise casuistica da
publicacdo, recorrendo ao critério da legitima expectativa de privacidade para saber se a recolha
da prova é licita, ou se, ao inves, a publicacdo do trabalhador merece a tutela de
confidencialidade.

Na andlise da existéncia de uma expectativa legitima de privacidade, é necessario realizar
um juizo de probabilidade, questionando-se se, aquando da realizacdo da publicacdo ou da
partilha, o trabalhador poderia legitimamente esperar que esta se circunscreveria a sua esfera
privada ou se seria provavel que a mesma fosse acessivel a todos e, em especial, ao empregador.

Se a resposta for positiva, existindo uma legitima expectativa de privacidade, conforme
disposto no artigo 22.%, n.° 1 do CT, o empregador ndo podera aceder ao meio de prova e nao
podera instaurar o procedimento disciplinar.

Ao invés, se ndo existir uma legitima expectativa de privacidade, o empregador podera
aceder licitamente a publicagéo, usando-a em sede de disciplinar, podendo até fundamentar um
eventual despedimento.

Para verificarmos se podera ou ndo existir uma legitima expectativa de privacidade, é

necessario apreciarmos um conjunto de fatores.
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Neste sentido, veja-se 0 excerto deste Acordao proferido pelo Tribunal da Relacéo do Porto:
| — As redes sociais fizeram surgir novos espacos que nao se reconduzem facilmente
as tradicionais esferas que se alargam progressivamente a volta do irredutivel nucleo
intimo de privacidade do individuo, o que adensa as dificuldades em tracar os contornos
da privacidade que merece a tutela da confidencialidade, pelo que se torna necessaria,
para a caracterizacao de cada situacdo, uma cuidada apreciagdo casuistica.

I1— Em tal apreciacéo, € de fundamental relevancia a ponderagao dos diversos fatores
em presenca — designadamente o tipo de servigo utilizado, a matéria sobre que incidem
as publicacbes, a parametrizacdo da conta, os membros da rede social e suas
caracteristicas, 0 numero de membros e outros fatores que se perfilem como pertinentes
em cada caso a analisar —, de molde a poder concluir-se se na situagdo sub judice havia

uma legitima expectativa de que o circulo estabelecido era privado e fechado. (...)

Excerto do Acérddo do TRP, proferido em 08/09/2014, no ambito do
Processo n.° 101/13.5TTMTS.P1

Nesta sede, importara entdo analisar as defini¢cGes de privacidade e o grau de publicitacéo
da publicacédo realizada pelo trabalhador.
Assim, por exemplo, poderd dizer-se ndo existird legitima expectativa de privacidade
quando:
a) O trabalhador faz a publicacdo no seu perfil e tem o0 empregador ou pessoas relacionadas
com o mesmo (clientes, fornecedores, colegas de trabalho) como seus “amigos” na rede®;
b) O trabalhador realiza a publicagdo num grupo aberto ou numa pagina pablica®;
c¢) O trabalhador realiza a sua publicacdo num perfil de um terceiro®;

d) O trabalhador realiza a publicacio no seu perfil, mas tem o mesmo publico®:.

8 Neste cendrio, o trabalhador ndo pode legitimamente ignorar que a publicacdo pode chegar ao
empregador.

8 Neste caso, o trabalhador ndo pode esperar que as suas publicacdes se circunscreveram a um grupo
limitado, pois qualquer utilizador pode ter acesso as mesmas

% Nesta hipotese, o trabalhador ndo tera qualquer tutela de qualquer expectativa de privacidade, pois
ndo pode controlar as definigdes de privacidade do terceiro

% Como vimos, as redes sociais tém diversas funcionalidades e diversas formas de configuracdo do
perfil, sendo que, se o trabalhador ndo dotar o seu perfil de critérios de privacidade e ndo tiver o cuidado
de restringir o acesso as informagdes, 0 empregador podera, como qualquer terceiro, recorrer a estas
informacdes.
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e) O trabalhador faz uma publicacdo no seu perfil, apelando a todos os seus amigos e colegas

que partilnem a mensagem®2.

Neste sentido, veja-se o excerto do Acérdado proferido pelo Tribunal da Relacédo de Lisboa:

L No conceito de “amigos” do Facebook cabem ndo sé os amigos mais proximos,
como também outros amigos, simples conhecidos ou até pessoas que ndo se conhece
pessoalmente, apenas se estabelecendo alguma afinidade de interesses no ambito da
comunicagdo na rede social que leva a aceita-los como “amigos”.

Il. Através de um amigo a publicacdo de um conteldo pode tornar-se acessivel aos
amigos deste, além de poder ser copiado para papel e exportado para outros sitios na
internet ou para correios eletrénicos privados e de se manter online por um periodo
indeterminado de tempo.

(...)

VI. Mas como se concluiu, o trabalhador, por sua livre iniciativa, ao proceder aquela
publica¢do, ndo so quis deixar ao livre arbitrio dos seus “amigos” de Facebook
procederem conforme lhes aprouvesse na divulgacdo do contetdo que publicou, como
inclusive tinha em vista que através deles houvesse uma divulgacdo mais ampla,
nomeadamente, aos ‘“amigos” dos seus “amigos”. Por conseguinte, ndo podia ter
qualquer expectativa de privacidade, ja que deliberadamente nem a procurou preservar,
antes apelando a que os seus amigos partilhassem o contetido (post) que publicou.

Excerto do Acérddo do TRL, proferido em 24/09/2014, no ambito do
Processo n.° 431/13.6 TTFUN.L1-4

Ao invés, existira legitima expectativa de privacidade quando o trabalhador tenha dotado o
seu perfil de critérios de privacidade que obriguem o empregador a recorrer a técnicas ilicitas
para recolher a prova e quando o primeiro tenha proferido a mensagem num circulo
preestabelecido privado e fechado, tendo motivacdes suficientes, fundamentadas e razoaveis
para estar convicto de que mais ninguém para além dos interlocutores por si selecionados, tera

acesso e conhecimento do teor da publicagdo % 9.

%2 Nesta eventualidade, o trabalhador ndo terd expectativa de privacidade, uma vez que, quando a
mensagem € partilhada, deixa a mesma de estar na sua esfera de controlo.

% Referimo-nos, aqui, nomeadamente, a mecanismos de spyware, roubos de passwords, perfis falsos ou
uso de coagdo moral junto de outro trabalhador para que este adicione o trabalhador em causa como
amigo e recolha os elementos de prova. Nestas hipoteses, a obtengdo da prova é ilicita, sendo a mesma
proibida por violagéo do disposto no n.° 2 do artigo 38.° da CRP.

% Neste sentido, diz-nos o supra citado Acérddo do TRP, proferido em 08/09/2014, no ambito do
Processo n.° 101/13.5TTMTS.P1, que “lll — Tal ocorre se se descortina a existéncia de um lago estreito
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Existindo legitima expectativa de privacidade e confidencialidade da mensagem, nédo
poderd o empregador procurar obter provas para instruir o processo disciplinar, uma vez que as
provas obtidas desta forma serdo nulas e, logo, insuscetiveis de serem atendidas® .

Pelo contrario, ndo existindo legitima expectativa de privacidade, e estando o trabalhador
ciente de que publicacbes com eventuais implicagdes de natureza profissional, podem
extravasar as fronteiras que inicialmente delimitou, ndo lhe assiste o direito de invocar o

caracter privado do grupo e a natureza “pessoal” das publicacdes, ndo beneficiando da tutela da

confidencialidade prevista no artigo 22.° do Codigo do Trabalho®’.

entre os membros da rede social que ndo era expectavel gue fosse quebrado, contando aqueles membros
com a discricdo dos seus interlocutores para a confidencialidade dos posts publicados e estando
convictos de que mais ninguém tera acesso e conhecimento, em tempo real ou diferido, ao seu teor.”.
% Nesse sentido, diz-nos o Acdrddo do TRL, proferido em 24/09/2014, no ambito do Processo n.°
431/13.6TTFUN.L1-4 que “V. E entendimento pacifico da jurisprudéncia que a tutela legal e
constitucional da confidencialidade da mensagem pessoal veda ao empregador a possibilidade de
procurar obter provas para instruir processo disciplinar através do acesso as mensagens pessoais. As
provas obtidas em violacao daquele direito do trabalhador sdo nulas e, logo, insuscetiveis de serem
atendidas” .

% Com esta cominacio, veja-se 0 Acérddo do Tribunal da Relacdo de Evora, proferido no &mbito do
Processo n.° 747/18.5T8PTM.E1, datado de 28 de margo de 2019, que nos diz que “/ - As mensagens
emitidas pelo trabalhador num grupo privado e fechado do WhatsApp, que chegaram ao conhecimento
da empregadora, por via indireta, uma vez que ndo era destinataria das mesmas, nas concretas
circunstancias apuradas e na especifica situagdo dos autos, ndo poderiam ser utilizadas em sede de
procedimento disciplinar, por se tratarem de comunicagdes pessoais e privadas.

Il - O meio de prova em causa, utilizado no procedimento disciplinar, é nulo porque viola o direito
fundamental de reserva da intimidade da vida privada e a tutela legal e constitucional da
confidencialidade da mensagem pessoal”.

7 Nesse sentido, veja-se 0 excerto do ja Acérddo do TRP, proferido em 08/09/2014, no ambito do
Processo n.° 101/13.5TTMTS.P1, que nos diz que “¥ — Nao havendo essa expectativa de privacidade,
e estando o trabalhador ciente de que publica¢Bes com eventuais implicacGes de natureza profissional,
designadamente porque difamatérias para o empregador, colegas de trabalho ou superiores
hierarquicos, podem extravasar as fronteiras de um “grupo’ criado na rede social Facebook, ndo lhe
assiste o direito de invocar o cardcter privado do grupo e a natureza “pessoal” das publicacées, ndo
beneficiando da tutela da confidencialidade prevista no artigo 22.° do Codigo do Trabalho™.

68



2.3.2.3. Consequéncia: a cessacao da relacdo laboral por despedimento por

facto imputével ao trabalhador.

2.3.2.3.1. A justa causa.

Verificados todos os pressupostos supra referidos, poderd o empregador dar inicio a um
procedimento disciplinar, que, em Ultima instancia, poderd culminar na aplicacdo de uma
sancéo, de entre o rol previsto no artigo 340.° do CT.

A sancdo mais gravosa serd a do despedimento por facto imputavel ao trabalhador (340.°,
alinea c) do CT).

Sucede que, o0 empregador ndo pode proceder a cessacdo da relacdo laboral de forma livre,
antes se exigindo que, por um lado, seja respeitado um conjunto de procedimentos e, por outro
lado, que exista uma causa substantiva que justifique e legitime o despedimento.

Exige-se, portanto, de acordo com o disposto no artigo 53.° da CRP, que para que 0

despedimento possa ocorrer, exista uma causa atendivel que o justifique.

A justa causa é um conceito indeterminado que tem vindo a ser estudado e aprofundado na
doutrina e na jurisprudéncia.

Nesta sede, podemos proceder a distingdo entre justa causa objetiva e justa causa subjetiva.

A primeira decorre de razGes inerentes a prépria empresa, aqui se incluindo,
nomeadamente, motivos de viabilidade econdmica e financeira, tecnoldgicos ou estruturais, que
impossibilitam ou tornam inexigivel a subsisténcia do vinculo laboral, justificando a sua
cessacdo. Corresponde esta situacdo ao despedimento por inadaptacdo, ao despedimento
coletivo ou ao despedimento por extin¢do do posto de trabalho.

Ja a justa causa subjetiva deriva de um comportamento grave e culposo levado a cabo pelo
trabalhador que merece censura do empregador e que torna insustentavel a continuidade da
relacdo laboral, nos termos do disposto no artigo 351.° e seguintes do CT.

Por outras palavras, o despedimento com justa causa subjetiva corresponde a uma faculdade
do empregador cessar unilateralmente a relacdo laboral, devido a um incumprimento dos
deveres legais ou contratuais do trabalhador perante a entidade empregadora. Enquadra-se,

portanto, neste campo, o despedimento por facto imputavel ao trabalhador.
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Desta forma, a justa causa subjetiva ndo pode ser aplicada de forma automatica, antes sendo
necessario preencher o conceito caso a caso.
Nesta sede, a jurisprudéncia tem reconduzido o conceito a apreciacdo subjetiva de trés

requisitos cumulativos:

a) Elemento subjetivo:

Desde logo, para existir justa causa, exige-se que exista um comportamento grave, ilicito e
culposo do trabalhador, que contrarie os deveres laborais decorrentes da celebracdo do contrato
de trabalho.

Estamos, por isso, perante uma conduta, que pode consubstanciar-se numa agao ou numa
omissdo, de violacdo de um dever contratual principal, secundario ou acessério, no tempo e
local de trabalho ou fora deste®, que conduz a uma infragdo disciplinar (128.° e 351.%, n.° 2 do
CT).

A culpa poderé corresponder a modalidade de dolo ou negligéncia e a apreciacdo deste
requisito devera ser feita a luz do critério do trabalhador médio ou comum, razoavelmente
cuidadoso, diligente e empenhado, atendendo ndo s6 o cargo desempenhado, mas também “o
quadro da gestdo da empresa, o grau de lesdo dos interessados do empregador, o carater das
relagOes entre as partes ou entre o trabalhador e seus companheiros e as demais circunstancias
que no caso sejam relevantes” (artigo 351.°, n.° 3 do CT), atenuantes e agravantes, bem como
causas de exclusdo da culpa e de justificacdo da responsabilidade.

Jé a apreciacdo da gravidade deveré ser feita atento o principio geral da proporcionalidade

entre a infracdo e a sangéo disciplinar a aplicar.

b) Elemento objetivo:

Por outro lado, para que exista justa causa, exige-se que exista uma impossibilidade pratica

e imediata de subsisténcia da relacéo laboral.

% Esta ressalva é relevante, porquanto, como ja vimos acima, excecionalmente, os comportamentos
extralaborais do trabalhador podem ser relevados para efeitos disciplinares, sempre que se verifiquem
0S pressupostos legais.
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Significa isto que, para que o vinculo laboral possa cessar justificadamente, ndo basta que
o trabalhador adote um comportamento culposo, antes sendo necessario que do comportamento
resultem que afetem diretamente o funcionamento da empresa e a esfera do empregador®.

Tradicionalmente, a jurisprudéncia reconduz este conceito a quebra irremediavel e imediata
da confianca, em moldes tais que se torne inexigivel que o empregador mantenha o contrato de
trabalho. Desta forma, dir-se-a, no ambito que aqui nos traz, que esta modalidade de cessagdo
do contrato de trabalho sera aplicavel quando a publicagéo realizada na rede social seja de tal
forma gravosa, que coloque em causa a subsisténcia da relacédo de trabalho, por implicar uma

total e irremediavel perda da confianca do trabalhador.

c) Nexo de causalidade:

Finalmente, para que exista uma infracdo disciplinar suscetivel de conduzir ao
despedimento, € ainda necessario que se verifique a existéncia de um nexo de causalidade entre
o comportamento ilicito adotado pelo trabalhador e a impossibilidade préatica e imediata de
subsisténcia da relacédo laboral.

A insubsisténcia da relacao tem de resultar do comportamento do trabalhador, ou seja, se 0
comportamento ndo for causa e consequéncia dessa impossibilidade, ndo havera lugar ao
despedimento.

A causalidade entre a conduta e a impossibilidade de manutencéo da relagéo laboral tem de
ser verificada nos termos do disposto no artigo 563.° do Cadigo Civil, em termos tais que se

possa demonstrar que, se ndo fosse a conduta ilicita, poder-se-ia manter o contrato de trabalho.

% Neste sentido, diz-nos o Supremo Tribunal de Justica, no Acérdéo proferido no &mbito do Processo
n.. 521/17.6T8STR.E1.S2 e datado de 5 de dezembro de 2018 que “Para que se verifique justa causa
de despedimento, é necessario um comportamento culposo e ilicito do trabalhador e que desse
comportamento decorra como consequéncia necessaria a impossibilidade pratica e imediata de
subsisténcia do vinculo laboral, pautando-se este juizo por critérios de razoabilidade, exigibilidade e
proporcionalidade” e, no Acorddo proferido pelo mesmo Tribunal no ambito do Processo n.°
1010/16.1T8SNT.L1.S1, datado de 1 de marco de 2018, que “Para que se verifique justa causa de
despedimento, € necessario um comportamento culposo e ilicito do trabalhador e que desse
comportamento, na medida em que tenha quebrado a relagéo de confianca, decorra como consequéncia
necessaria a impossibilidade prética e imediata de subsisténcia do vinculo laboral”.
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A matéria supra descrita pode ser sumariada da seguinte forma:

Justa Causa

338.°CT
Subjectiva Obijectiva
(351.° e sequintes CT) (359.° e sequintes CT)
Comportamento culposo do trabalhador Motivos relacionados com a Entidade
(97.0,98.°2128.°CT) Empregadora, que inviabilizam a manutencio
que provoque a impossibilidade de da relacéo laboral

subsisténcia da relado laboral + Despedimento colectivo (359.° e seguintes)

+ Despedimento por extin¢éo do posto de trabalho

« Despedimento por facto imputavel ao (367.° e seguintes)
trabalhador *Despedimento por inadaptacdo (373.° e
seguintes)

Fig. 3 — Esquema — Justa causa
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2.3.2.3.2. O procedimento disciplinar.

Sucede que, para que possa haver lugar a cessacao da relacéo laboral por despedimento por
facto imputavel ao trabalhador (340.° alinea ¢) do CT), ndo basta que se verifiguem o0s
requisitos substantivos supra descritos.

Ao invés, o legislador laboral exige ainda que se observem um conjunto de requisitos
procedimentais'®, destinados a comprovar a existéncia de justa causa e a admitir que o
trabalhador se defenda das acusacgdes que sdo contra si levantadas.

Este procedimento encontra-se contemplado nos artigos 352.° e seguintes, podendo o
mesmo ser sumariado em trés grandes fases ou momentos, a que infra melhor se fara referéncia:

a) A acusacéo (352.°a 354.°do CT);

b) A defesa e instrucdo (355.° e 356.° do CT);

c) A decisdo (357.°do CT).

a) Fase de Acusagdo (352.°, 353.° e 354.9)

1. O procedimento podera iniciar-se com um ato facultativo do empregador, que face a
suspeita de comportamentos irregulares por parte do trabalhador, podera abrir um processo
prévio de inquérito com vista a preparacdo da nota de culpa.

O inquérito prévio deverd ser iniciado no prazo de até 30 (trinta) dias desde que o
empregador toma conhecimento da suspeita de factos irregulares, sendo que apos ser
iniciado, o legislador ndo estabelece qualquer prazo limite para a sua conclusao, apenas
exigindo que 0 mesmo seja conduzido de forma diligente.

Apo6s a conclusdo do inquérito, o empregador dispde de 30 (trinta) dias para notificar o
trabalhador da nota de culpa, sendo que, se ndo o fizer dentro deste prazo, caducara o direito

de exercicio do procedimento disciplinar, tudo conforme disposto no artigo 352.° do CT.

2. Caso ndo exista inquérito prévio, o empregador dispde de um prazo de 60 (sessenta) dias
apos o conhecimento dos factos para notificar o trabalhador da nota de culpa, nos termos
do disposto no artigo 329.%, n.° 2 do CT.

Além de notificar o trabalhador, o empregador deve ainda remeter uma copia da nota de

culpa a comissdo de trabalhadores e, caso o trabalhador seja representante sindical, a

100 para mais desenvolvimentos sobre esta matéria, Martins, Alcides (2019), Direito do Processo Laboral,
Coimbra, Almedina, 4.2 Edicéo, p. 311 ss..
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associacgéo sindical respetiva.

A nota de culpa deve descrever circunscritamente todos os factos que séo imputados ao
trabalhador, devendo a mesma ser acompanhada de declaracdo inequivoca da sua intencao
de proceder ao despedimento do trabalhadorit.

A nota de culpa visa delimitar os factos que poderdo fundamentar o despedimento, pelo
que, de acordo com o disposto no artigo 353.%, n.° 1, ndo basta que a mesma proceda a uma
indicacdo generica dos factos.

Ao invés, conforme decorre do Acdrddo do Supremo Tribunal de Justica datado de dia 14
de novembro de 2018, no &mbito do Processo n.° 94/17.0T8BCL-A.G1.S1, “a nota de culpa
deve conter a descri¢do circunstanciada dos factos imputados ao trabalhador, em termos
de modo, tempo ainda que aproximado, e de lugar, de forma a permitir que aquele organize,

de forma adequada, a sua defesa, sob pena de invalidade do procedimento disciplinar”.

Caso a entidade empregadora venha a tomar conhecimento de novos factos que desconhecia
a data de elaboracdo da nota de culpa, pode a mesma ser sujeita a aditamentos.
Nos termos do disposto no artigo 354.° do CT, apds a notificacdo da nota de culpa, o
empregador pode suspender preventivamente o trabalhador, sempre que a presenca deste na
empresa se mostre inconveniente. Bem assim, o empregador podera ainda suspender o
trabalhador até 30 dias antes da notificacdo da nota de culpa, sempre que face aos indicios
existentes, a presenca do trabalhador na empresa se revele extremamente inconveniente
para a averiguacao da matéria de facto.

Em qualquer dos casos, uma vez que a suspensao preventiva do trabalhador ndo constitui
uma sancdo disciplinar nem, tdo-pouco, uma suspensdo do contrato de trabalho!®?, o

trabalhador mantém o direito a sua retribuicéo.

101 Conforme resulta do Acoérddo do Supremo Tribunal de Justica datado de 4 de junho de 1997,

elaborado no ambito do Processo n.° 247/97, a intencdo de despedimento podera constar da prépria nota
de culpa. Diz-nos este Acdrdao que:

“II - A nulidade proveniente da falta de comunicacéo da intencéo de despedir néo se verifica se esta

constar, ndo da comunicacéo (que falta), mas da nota de culpa.

Il - S6 é relevante a comunicagdo da intengdo de despedir firmada pela ré”.

102 Neste sentido, veja-se 0 Acorddo do Supremo Tribunal de Justica datado de 2 de abril de 2008 e
proferido no ambito do Processo n.° 07S4104, que nos diz que “II - A suspensdo preventiva do
trabalhador n&o constitui uma sancéo disciplinar nem, tdo-pouco, uma suspensdo do contrato de
trabalho, mas apenas uma rendncia temporéria do empregador a prestacdo do trabalho, assente no
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b) Fase de Defesa e Instrucéo (355.° e 356.°)

1. Apos a notificagdo da nota de culpa ao trabalhador e demais entidades competentes,
iniciar-se-a a fase de defesa, onde € dada a oportunidade de o trabalhador exercer o seu
contraditorio.

A defesa reparte-se em dois momentos essenciais, cuja falta conduz a invalidade do
processol®: a consulta do processo e a possibilidade de resposta a nota de culpa. Assim,
apos ser notificado da nota de culpa, o trabalhador dispe de 10 (dez) dias Uteis para
consultar o processo e para apresentar a sua resposta (355.° do CT).

A resposta a nota de culpa devera ser redigia por escrito, devendo da mesma decorrer
todos os elementos que o trabalhador considere relevantes para esclarecer a matéria de
facto, mais podendo proceder-se a juncdo de documentos e requerer-se a realizacéo de

diligéncias probatdrias, tudo conforme decorre do disposto no artigo 355.°do CT.

2. Terminada a defesa, inicia-se entdo a fase obrigatdria® de instrucdo, prevista no artigo
356.°. Nesta fase, deverd o empregador realizar todas as diligéncias probatdrias

requeridas pelo trabalhador, salvo se considerar as mesmas dilatdrias ou irrelevantes.

O legislador ndo fixa qualquer prazo para a realizacédo das diligéncias, as quais devem
ser conseguidas com a maior brevidade possivel.
Nesta sede, cumpre destacar que a realizacdo das diligéncias probatdrias sdo da exclusiva
competéncia do empregador (ou de pessoa por este nomeada), ndo sendo obrigatoria a
presenca do trabalhador no decurso das mesmas.
Ademais, 0 empregador ndo é obrigado a proceder a audi¢do de mais de trés testemunhas

por cada facto descrito na nota de culpa, nem mais de dez no total.

pressuposto de que a presenca continuada do trabalhador pode prejudicar o procedimento disciplinar
ou o proprio inquérito.”.
103 Cfr. Disposto na alinea c) do n.° 2 do artigo 382.° do CT.
104 Realiza-se este esclarecimento porquanto, o Cédigo do Trabalho de 2009 veio atribuir caréacter
facultativo a fase de instrucdo. Contudo, o Acérdao do Tribunal Constitucional n.° 338/2010, proferido
em 22 de setembro de 2010, declarou a inconstitucionalidade, com forca obrigatdria geral, da norma
constante do artigo 356.%, n.° 1, no sentido em que atribuia caracter facultativo a instrucdo, por se
entender que tal colocava em causa as garantias de defesa do arguido.

Em consequéncia, a Lei n.° 23/2012, de 25 de julho, voltou a alterar esta previsdo, repondo a
obrigatoriedade desta fase processual.
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Apbs a conclusdo das diligéncias de prova, 0 empregador devera remeter uma copia a
comissao de trabalhadores e, caso o trabalhador seja representante sindical, & associagdo
sindical respetiva, podendo estas entidades apresentar um parecer fundamentado, no
prazo de 5 (cinco) dias uteis.

Ademais, caso o procedimento se reporte a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou
a trabalhador que esteja no gozo de licenga parental, 0 empregador devera remeter copia
do processo a entidade competente na area da igualdade de oportunidade entre homens
e mulheres, para que esta possa emitir parecer no prazo de 30 dias, tudo cfr. disposto na

alinea a) don.° 3 enon.°4 do artigo 63.°do CT.

¢) Fase de Decisdo (357.9)

Concluida a fase de instrugdo, o empregador devera decidir a sangéo disciplinar a aplicar.

A decisdo devera ser realizada no prazo de 30 (trinta) dias desde a data de conclusédo da
instrucdo e de 1 (um) ano desde a data de instauracdo do procedimento, cfr. decorre da
interpretagédo conjugada do n.° 1 do artigo 357.° e do n.° 3 do artigo 329.° do CT.

Caso estes prazos ndo sejam respeitados, caducara o direito de aplicar qualquer sancdo
disciplinar, tornando-se o procedimento invalido, cfr. os efeitos gerais do artigo 389.°, n.° 1.

Conforme decorre do n.° 4 do artigo 357.° do CT, a decisdo do empregador ndo pode ser
indiscriminada, antes obrigando a uma devida ponderacao de todas as circunstancias concretas,
dos pareces das entidades intervenientes, da culpabilidade do agente e de todos os critérios que
consubstanciam a justa causa.

Ademais, a decisdo deve seguir as formalidades obrigatorias, devendo ser apresentada por
escrito.

A inobservancia destas formalidades determina a invalidade do procedimento e a
consequente ilicitude do despedimento, nos termos do disposto na alinea d) do n.° 2 do artigo
382.°do CT.

Finalmente, a decisdo produzira efeitos com a comunicacado ao trabalhador, sendo que, ap6s
este momento, se extinguira a relacao laboral, nos termos do disposto no artigo 224.° do Cddigo

Civil quanto as declaragdes receticias.
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Esta matéria supra exposta, pode ser esquematizada da seguinte forma:

Acusacgdo Defesa e instrucdo Decisdo
352.° e seguintes 355.° e seguintes 357.¢
. ) Ponderagao da
Inquérito prévio Consulta do sancdo disciplinar a
fase eventual (352.°) processo e resposta aplicar (357.°)
a nota de culpa
Nota de culpa . Exigéncias de fundo
(353.9 Dlllge’nglas (requisitos de
probatdrias e fundamentacio) e de
Possivel suspensio comunicagoes forma (formalidade
preventiva do obrigatorias as escrita)
trabalhador (354.°) entidades
competentes Efeito extintivo do
contrato por mera
comunicagdo da
deciséo ao
trabalhador
- _/ - J - J

Fig. 4 — Esquema — Tramitagdo do procedimento disciplinar

A auséncia total do procedimento supra descrito origina a sua ilicitude e conduz a
anulabilidade do despedimento, nos termos do disposto na alinea c) do artigo 381.°.

Sucede que, mesmo que o procedimento exista, 0 despedimento sera invalido sempre que
0 mesmo ndo seja integralmente respeitado, nomeadamente quanto aos seus prazos ou quanto
a sua tramitacdo®,

Ademais, a ilicitude do despedimento por facto imputavel pode ocorrer por outros

fundamentos de ordem geral®®.

105 Nos termos do disposto no artigo n.° 2 do artigo 382.° do CT, o procedimento sera invalido sempre
que:

a) Faltar a nota de culpa, ou se esta ndo for escrita ou ndo contiver a descricéo circunstanciada dos
factos imputados ao trabalhador;

b) Faltar a comunicacédo da intencdo de despedimento junta & nota de culpa;

¢) Nao tiver sido respeitado o direito do trabalhador a consultar o processo ou a responder a nota
de culpa ou, ainda, o prazo para resposta a nota de culpa;

d) A comunicacéo ao trabalhador da deciséo de despedimento e dos seus fundamentos néo for feita
por escrito, ou ndo esteja elaborada nos termos do n.° 4 do artigo 357.° ou do n.° 2 do artigo
358.°.

106 Assim, nos termos do disposto no artigo 381.°, o despedimento por facto imputavel ao trabalhador é
ilicito quando o mesmo advenha de motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, quando néo
exista motivo justificativo valido ou quando nédo seja solicitado o parecer prévio da entidade competente
na &rea da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no caso de trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo de licenca parental inicial.
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CONCLUSOES E OPINIAO PESSOAL

A viagem nao terminou!

Finda esta breve exposicéo e consciente de que ainda muito ficou por dizer, importa agora
concluir, ndo podendo esta reflexdo terminar sem antes destacar que o direito laboral e as

relagOes de trabalho estdo em profunda revolucgéo.

Esta revolucédo é promovida pelas novas tecnologias e, em especial, pelas redes sociais, que
sdo, efetivamente, o grande marco desta década.

Se davidas disso existissem, a infeliz pandemia de COVID19 veio demonstrar-nos como,
em situacOes excepcionais, as redes sociais podem ser 0 Unico meio de vermos e nos sentirmos

préximos de quem gostamos.

Sem prejuizo de todas as vantagens, é indubitivel concluir que as redes sociais sdo uma
profunda ameacada para a privacidade dos seus utilizadores e por isso todos nés, enquanto
juristas e sobretudo enquanto cidadédos, temos de estar prontos a nos adaptar.

Os ordenamentos juridicos nacionais e internacionais estdo conscientes desta realidade e
da necessidade de ajustamento a esta realidade instalada, sendo o RGPD um exemplo de como

o legislador pretende tornar mais claros os contornos do uso das redes sociais.

Em especial, no direito do trabalho, as redes sociais sdo de extrema relevancia e tém hoje
impacto em todas as fases da relagdo de trabalho.

Como tivemos oportunidade de ver, a relevancia das redes sociais em sede laboral é tanta
gue a mesma se inicia numa fase pré-contratual, ou seja, no processo de recrutamento e acesso
ao emprego.

Efectivamente, hoje em dia, todas as empresas estdo na internet e marcam presenca
acérrima nas redes sociais.

Por este motivo, questiona-se se 0 empregador pode aceder e relevar as informagdes que
foram livremente disponibilizadas pelo candidato através das suas redes sociais, sendo que,
aqui, ha que concluir que tal apenas podera ocorrer quando as informacdes sejam relevantes
para a relacéo laboral e quando as mesmas sejam publicas e abertas, tendo sido disponibilizadas

pelo candidato nas redes sociais por sua livre iniciativa, sem qualquer restricdo de acesso, assim
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limitando voluntariamente a sua autodeterminacdo. Ao inves, se 0 empregador recorre a meios
fraudulentos para aceder as informacdes do candidato, incorrera 0 mesmo em responsabilidade

pré-contratual, podendo ainda cometer um ilicito civil, laboral e criminal.

J& durante a execucdo do contrato de trabalho, as redes sociais colocam, em suma, dois
grandes problemas.

O primeiro decorre do acesso e do uso das redes sociais no local de trabalho e liga-se a
eventual perda de produtividade do trabalhador.

Nesta sede, tivemos oportunidade de verificar que o empregador pode regular ou restringir
0 USO e 0 acesso as redes sociais no local de trabalho, sendo que, se existir uma proibigdo de
utilizacdo das redes sociais e o trabalhador violar a mesma, estaremos perante uma situacao de
incumprimento de ordens laborais e de violacdo do dever de obediéncia, nos termos do disposto
na alinea e) do n.° 1 do artigo 128.°, n.° 1 do CT, podendo o trabalhador ser sancionado
disciplinarmente.

Sem prejuizo, vimos ainda que mesmo que ndo exista uma proibicdo expressa do uso das
redes sociais no local de trabalho, ainda assim, podera ser atribuida relevancia disciplinar a este
comportamento, caso se demonstre que existe um nexo causal entre o acesso reiterado as redes

sociais e a diminuicdo da produtividade do trabalhador.

O segundo problema decorre do uso das redes sociais fora do local de trabalho, quando,
todavia, o trabalhador realiza publicagdes que tém relevancia laboral.

Como sabemos, o controlo das condutas extralaborais é uma excecao a regra, pelo que o
mesmo apenas poderd ocorrer de forma limitada e devidamente justificada, respeitando o
principio da proporcionalidade e ndo ofendendo os direitos de personalidade do trabalhador.

Em suma, o trabalhador podera ser sancionado pelas publicacfes que realiza numa rede
social, mas tudo depende das circunstancias em concreto, sendo necessario proceder a uma
analise casuistica para saber se a publicacdo tem conteudo laboral e tem repercussdes na esfera

do empregador.
Caso se verifiguem 0s pressupostos necessarios, sera entdo preciso saber se a publicacdo

podera ser utilizada como meio de prova, sendo aqui relevante saber se o trabalhador poderia

nutrir uma legitima expectativa de privacidade aquando da realizagdo da publicacao.
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Nesta sede, cumpre destacar o papel essencial que é deixado ao intérprete e aos Tribunais
para conciliar os poderes legitimos dos empregadores com o direito ao livre desenvolvimento
da personalidade dos trabalhadores e com todos os direitos que decorrem do principio geral da

dignidade da pessoa humana.

Em suma, ainda muito ha a esclarecer e definir e, no futuro, certamente que as redes sociais
criardo ainda muitos e novos problemas para as relac@es laborais.

Sem prejuizo, a verdade € que, ao longo dos tempos, o Direito do Trabalho sempre
enfrentou grandes desafios, quer no que respeita a crises econdmicas, a transformacGes
organizacionais das empresas, a alteracGes de métodos produtivos, etc., e, em todos 0s
momentos, sempre se conseguiu adaptar a todas estas as mudancas.

A final, segundo se acredita, 0 mesmo ira acontecer nesta matéria, cumprindo-nos, por isso,

aguardar, de forma ativa e expectante, para sabermos o que o futuro nos reservara.

E espantosamente 6bvio que a tecnologia excede a nossa humanidade.
(Albert Einstein)
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