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Resumo

A presente dissertacdo pretende discorrer sobre alguns dos temas listados nas relacdes de
trabalho subordinadas, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de
informacdo e de comunicacao, vulgo teletrabalho, na sua mais recente versédo. Em boa verdade,
e por efeito da pandemia causada pelo Covid_19, milhdes de pessoas, por todo o mundo,
descobriram este regime, tornando-o uma forma de trabalhar normal. Isso é reconhecido de
modo bilateral pelos sujeitos laborais, uma vez que muitos (trabalhadores e empregadores) séo
aqueles que escolhem manter relagfes de trabalho a distancia.

Pese embora este regime tenha sofrido j& varias alteracdes significativas, ainda se encontra
muito fragil. Se, por um lado, pelos seus beneficios, esta figura pode ser assumida como uma
nova e mais inovadora forma de manter e criar relac6es laborais, por outro, ndo nos podemos
olvidar das suas desvantagens, motivo pelo qual tem sofrido algumas alteragdes legislativas,
tendo em vista uma consolidacao e protecéo dos bens que visa proteger.

Aqueles que laboram a partir do seu seio familiar confrontaram-se, ndo raras vezes, com a
dificuldade de compatibilizar a execucdo das suas tarefas com a sua vida social e familiar, o
que muitas vezes leva a sensacdo de “violacdo” de privacidade, confronto com falta de
condic@es para laborar e, consequentemente, 0 aumento dos niveis de insatisfacéo.

Posto isto, a presente dissertacdo ndo pretende fazer defini¢des dos conceitos adjacentes ao
regime, mas sim aborda-los com referéncia a legislacdo em vigor, trazendo a colagao um leque

de questdes juridico-laborais, contextualizando-as.

PALAVRAS-CHAVE: Direito, Trabalho, Teletrabalho, Tecnologias, Subordinacao.






Abstract

This dissertation aims to discuss some of the issues listed in subordinate employment
relationships, usually outside the company and through the use of information and
communication technologies, known as telework, in its most recent version. In fact, and as a
result of the pandemic caused by Covid_19, millions of people, all over the world, have
discovered this regime, making it a normal way of working. This is recognized bilaterally by
the labor subjects, since many (workers and employers) are those who choose to maintain
remote working relationships.

Despite the fact that this regime has already undergone several significant changes, it is still
very fragile. If, on the one hand, due to its benefits, this figure can be considered as a new and
more innovative way of maintaining and creating labor relations, on the other hand, we cannot
forget its disadvantages, which is why it has undergone some legislative changes, with the aim
of consolidating and protecting the assets it seeks to protect.

Those who work from their families have often faced with the difficulty of reconciling the
execution of their tasks with their social and family life, which frequently leads to the feeling
of "violation" of privacy, confrontation with lack of conditions to work and, consequently,
increased levels of dissatisfaction.

Having said that, this dissertation does not intend to make definitions of the concepts adjacent
to the regime, but rather to address them with reference to the legislation in force, presenting a

range of legal-labor issues, contextualizing them.

KEY WORDS: Law, Labor, Telework, Technologies, Subordination.
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CAPITULO 1
Introducéo

O Direito ndo é estanque, devendo mostrar-se atual e flexivel perante as situacdes as quais
pretende dar resposta. Dado que a existéncia de definicbes ndo constitui qualquer vantagem a
propria lei, o fundamental é a aplicacdo da prépria norma enquanto resposta aos diversos casos.
Nos ultimos anos, as relagbes de trabalho viram a sua normalidade ser assolada por uma
pandemia, para a qual ndo havia resposta para a conservacao e estabilidade das relacdes de
trabalho. Os mercados de trabalho foram confrontados com o esmagador recurso ao instituto
do teletrabalho, tendo este passado a assumir um papel preponderante nas relagdes juridico-
laborais. O recurso a instrumentos tecnolégicos transformou as usuais praticas, impactando nas
relacBes juridicas, designadamente as relagbes laborais. Atualmente, 0s mecanismos
tecnoldgicos sdo a base da comunicacéo e, consequentemente, da prestacao de trabalho.

Como medida sanitaria para a reducdo da propagacdo da COVID-19, o instituto do teletrabalho
ocupou uma insubstituivel e necessaria funcdo — manter as relacdes de trabalho,
salvaguardando os trabalhadores cujas fungdes se afiguravam compativeis com a sua execucgéo
através dos recursos as tecnologias de informacéo e comunicagéo (TIC).

Por conseguinte, intensificada a necessidade de responder aos problemas laborais advindos da
pandemia, 0 recurso em massa ao regime de teletrabalho — que até entdo se afigurava como
forma “atipica” de trabalho — ditou a insuficiéncia da estrutura do regime consagrado, sendo
necessaria uma regulamentacdo especifica, com suficiéncia de resposta aos desafios e
problemas com os quais os teletrabalhadores seriam confrontados.

O Novo Regime de Teletrabalho levanta varias questdes que merecem ser chamadas a colacao,
na medida em que estas impactam, forgcosamente, as relagdes de trabalho. Numa perspetiva
critica, dissecando algumas matérias a que o0 novo regime pretende dar resposta, analisou-se
algumas questdes, designadamente o confronto do regime de teletrabalho com outras formas de
trabalhar a distancia previstas na lei, o direito do trabalhador ao teletrabalho, abordando a
cessagédo e a duragdo do acordo para a prestacao do teletrabalho, o direito a “desconexdo”, a
tutela da privacidade do trabalhador, particularmente na substancia dos meios de vigilancia a
distancia usados pelo empregador, e, por ultimo, a forma como o empregador organiza,

direciona e controla o local de trabalho.



Nesta senda, a Piéce de Reésistance desta dissertacao sera a adequabilidade do Novo Regime de
Teletrabalho perante as questbes que se pretende analisar, ndo se desejando abordar
exaustivamente o conceito de teletrabalho. O objetivo da presente dissertacdo ndo é o de
construir ou revelar o conceito de teletrabalho, mas sim aborda-lo. Assumir-se-a a definigcdo
legal, ainda que a lei ndo deve fazer defini¢Oes, estando estas a cargo da jurisprudéncia e do
labor dos estudos doutrinarios.



CAPITULO 2

O Regime de Teletrabalho

2.1 Mencéo e Nogéo

Assim como a maioria dos conceitos juridicos, a definicdo de teletrabalho® ndo se mostra clara
ou dotada de simplificacio concetual. O regime? de teletrabalho mereceu consagracio na
legislacio laboral com o CT de 20032, aquando da grande reforma da legislagdo laboral, em
que estiveram subjacentes varias preocupacdes relativamente a novas formas de trabalhar, entre
elas o teletrabalho (ainda que, até 2020, poucos seriam aqueles que tinham ouvido falar nesta
modalidade de trabalho). N&o obstante, a concegdo* de teletrabalho contemplada nessa
legislacdo laboral apenas encontrava adaptacdo ao trabalho prestado ao abrigo de uma relagédo
de trabalho subordinada, adstrita a chamada subordinago juridica®, resultante de um contrato
de trabalho, e ndo em qualquer relagéo laboral vinculada ao regime de dependéncia econdmica®.

1 Em 1973, no auge da crise petrolifera, Jack Niles defendeu a reducdo dos consumos de petréleo
mediante a deslocacdo do trabalho até as pessoas, contrariamente a habitual deslocacdo das pessoas
até ao trabalho. Jack Niles aludiu ao termo telecommuting/teleworking, sendo-lhe atribuida a autoria
do termo. Contudo, Maria Regina Redinha destaca: “Todavia, alguns autores contestam ou pelo
menos questionam esta origem, havendo quem a atribua a Alan Kirou que, em 1969, forjou o termo
dominetics, ou ao espanhol Luis Arroyo”, em RENDINHA, Maria Regina — 0 Teletrabalho:
Universidade do Porto, Faculdade de Direito. p. 4, nota 12, disponivel em: https://repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/18672/2/49720.pdf. Acesso em: 26/07/2022.

2 Ressalve-se que “... a prestacdo de teletrabalho apenas ¢é possivel devido as tecnologias de informagdo
e computacionais” — PINTO ALVES, Patricia — Direito do Trabalho, Doutrina e Jurisprudéncia,
Quid luris, Sociedade Editora, 2020, p. 108

% Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto.

4 Art.2 233.°do CT de 2003.

> REBELO, Gléria (2019) Estudos de Direito do Trabalho, Edigdes Silabo, p. 215. “... conceito
estritamente juridico que traduz a ideia de que a prestacdo de trabalho é realizada sob a autoridade do
empregador (nos termos do genericamente disposto no artigo 11.° CT e al. a) do n.° 1 do artigo 12.°
CT), podendo o empregador orientar a execucao da prestacdo enquanto atividade em si e ‘restabelecer
os termos em que o trabalho deva ser prestado’ (artigo 97.° CT). E, tal como é concebida
tradicionalmente, a faculdade patronal de orientar e dirigir o cumprimento do débito laboral esta
sempre presente e pode a todo o tempo ser exercida. Nestes termos — e como acontece em qualquer
relacdo de trabalho subordinado —, a situacdo juridica laboral caracteriza-se por ter natureza
contratual (associada a prestacdo de uma atividade), por essa atividade ser prestada contra certa
retribuicdo e por ser organizada pelo empregador.”

®V.g — Prestadores de servicos.



https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/18672/2/49720.pdf
https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/18672/2/49720.pdf

Assim, em 2003, o teletrabalho foi regulado pela primeira vez, sendo naquele momento
consagrado nos arts. 233.° a 244.°. Antes da sua consagracgéo na legislacdo do trabalho e da sua
consequente entrada em vigor, a prestacao de trabalho que fosse realizada nos termos em que €
atualmente considerado teletrabalho estaria sujeita ao regime legal aplicavel ao contrato de
trabalho comum, uma vez que a figura do teletrabalho ainda nédo existia no ordenamento
juridico portugués.

Quanto a esta questdo, a mesma manteve a sua construcao aquando da entrada em vigor do
Codigo de 20097, ndo tendo sofrido alteragdes, dado que o seu conceito continuou a ocupar-se
especificamente de relagdes laborais subordinadas, sem embargo do recurso as TIC.

Inteirados da evolucdo das TIC e da propria globalizacdo das relagbes de trabalho, o
teletrabalho elevou-se como uma nova forma de organizacdo laboral, tendo em vista a satisfacdo
das necessidades das empresas, as quais o regime tipico de trabalho ja ndo correspondia aos
moldes necessarios.

Pese embora o teletrabalho se inclua nos chamados contratos atipicos® de trabalho ou
contratos especiais, acompanhado do trabalho intermitente, contrato a termo resolutivo,
trabalho a tempo parcial, comissdo de servicos e o trabalho temporario; a possibilidade de
laborar a partir de local diverso as instalacdes da empresa encerra em si diversos beneficios e
desvantagens, detetados apds a obrigatoriedade de recurso ao referido regime, o qual teve,
imperativamente, de sofrer algumas alteracfes dada a necessidade sentida de regular.

A aplicabilidade residual deste regime nunca permitiu que se conhecesse as vicissitudes
gue 0 mesmo sustenta, tendo este paralisado em fase embrionaria (aquando da sua transposicao
no ordenamento juridico portugués) por alguns anos, pela propria ideia de que era um regime
sem aplicabilidade pratica no quotidiano das relacdes de trabalho, mas sim um regime sobre o

qual se legislou por precaucéo de eventuais situacdes de longinqua® necessidade.

" Introduzido pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.

8 FERNANDES, Ant6nio Monteiro (2022) Direito do Trabalho, 21.2 Ed., Almedina, p. 191 — “Podemos
falar de contratos de trabalho ‘atipicos’ por referéncia ao tipo contratual que, na logica do
ordenamento juridico do trabalho (ndo necessariamente na légica dos factos), corresponde a estrutura
da relagdo individual de trabalho considerada ‘normal’ e suscetivel de cobrir a grande massa das
situagOes de trabalho subordinado.”

® LEAL AMADO, JOAO — Escritos laborais, Almedina (2023), p. 171 — “Parece indiscutivel que a
pandemia acelerou drasticamente uma tendéncia que ja se vinha a manifestar antes, nos Ultimos anos,
no &mbito da era digital em que vivemos. A emergéncia de novas formas de produzir e de trabalhar,
a empresa desmaterializada, virtual, o trabalho & distancia cada vez mais frequente, um espacgo de
convivialidade humana, presencial — a empresa — que se vai empobrecendo e perdendo...”



No entanto, pode-se afirmar que a pandemia alterou esta concecgéo, repercutindo-se nas
normais praticas de trabalho, por forca do aumento do numero de trabalhadores neste regime,
resultante da obrigatoriedade de recurso ao mesmo, como meio de manutencdo das relacdes de
trabalho e das proprias empresas. Com efeito, foi possivel perceber o modo como o teletrabalho
permitiu atravessar barreiras, designadamente nos modos mais conservadores de relacdes de
trabalho.

Finda esta estreita abordagem, implica, agora, abordar legalmente o conceito de
teletrabalho positivado no CT. Assim, debrugados sob o art.? 165°.° do CT na sua atual redaco,
compreende-se que, para se verificar de forma efetiva o regime de teletrabalho, devem estar
cumulativamente preenchidos trés requisitos obrigatérios: a subordinacéo (concretizada através
de instrumentos a distancial!); a prestacdo de trabalho fora das instalagGes da empresa; e que
estas Ultimas sejam realizadas com o recurso as TIC.

Ora, a grande alteracdo a este conceito (motivada pelo recurso em massa a este instituto)
foi efetivamente o facto de ndo ser o empregador a determinar o local através do qual o
trabalhador vai prestar as suas funcdes. Enquanto na redacdo do CT de 2003 apenas se
considerava teletrabalho “a prestagdo laboral realizada com subordinagdo juridica,
habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informacgdo e
comunicagdo”, o novo regime introduziu, no n. °1 do art.® 165.° CT, a meng¢do “em local ndo
determinado por este”. Desta feita, o legislador pretendeu limitar o poder do empregador,
deixando em aberto a definicdo relativamente ao local a partir do qual o teletrabalhador vai
prestar as suas funcdes, sendo atualmente escolha do trabalhador.

De modo a assingelar a concecdo, podemos assumir que, quando se trate de atividade
desenvolvida pelo trabalhador fora da empresa, mas ainda sob a direcdo e controlo do
empregador, deparamo-nos sob o regime de teletrabalho'?, desde que o trabalhador recorra as

denominadas TIC para a realizacéo da prestacdo do labor.

10 Introduzido pela Lei n. °7/2009, de 12 e fevereiro, na versdo dada pela Lei n.° 83/2021, de 6 de

dezembro.

11 FERNANDES, Ant6nio Monteiro (2022) Ob. Cit, pp. 244-245, “(...) o sistema de trabalho organiza-
se de modo que o empregador ou a chefia tém, em cada momento, (de um ‘horario de trabalho’), a
possibilidade de transmitir instrucdes, acompanhar diretamente a sua execugdo e realizar acoes
corretivas, sem que se achem na presenca um do outro. Trabalhador e empregador estdo, durante o
periodo de trabalho, permanentemente ou ndo, ligados embora ndo na presenga um do outro.”

12PALMA RAMALHO, Maria do Roséario (2019) Tratado de Direito do Trabalho, Parte IV — Contratos
e Regimes Especiais, Almedina, pp. 171-172 — “o fator geografico ¢ a separagdo espacial entre o
trabalhador e as instalagfes da empresa, uma vez que o teletrabalho é, por definicdo, um trabalho a
distancia; o fator funcional é o tipo de prestacdo laborativa desenvolvida, que passa pelo recurso
intensivo a tecnologia de informacéo e de comunicacdo entre o teletrabalhador e o credor da sua
prestacdo.”



Note-se que é possivel encontrar o elemento da subordinac&o juridica na generalidade das
relacOes de trabalho instituidas (sendo esta a caracteristica diferenciadora entre o teletrabalho e
outras®® modalidades de trabalho & distancia). Por seu turno, a elaboragdo de trabalho
habitualmente fora da empresa ndo tem de se verificar a todo o tempo, podendo a entidade
empregadora e o trabalhador chegar a um consentimento do chamado regime misto ou hibrido,
muito em voga nos dias de hoje, desde que se averigue a preeminéncia da distancia na realizacao
da prestacéo do trabalho, com recurso as TIC no tempo trabalhado e efetuado em local escolhido
pelo trabalhador (cerne da alteragéo legislativa a norma, como se referiu), necessariamente fora
da sede ou local da entidade patronal. Este regime misto ou hibrido, que, em 2014, foi
aconselhado pela OCDE como potencializador do aumento da qualidade de vida dos
trabalhadores, comparando-o de forma positiva com o aumento da produtividade do
trabalhador, manifesta-se quando existe o cumprimento dos tempos de trabalho pelos
trabalhadores, de forma alternada entre as instalagdes da entidade empregadora e 0 home
office?.

Certificada a cumulacdo dos conhecidos fatores geografico e funcional, ndo se pode
associar com clareza apenas e tdo-somente ao regime de teletrabalho, pois ainda que estes se
mostrem essenciais para a verificacdo e definicdo deste regime, 0s mesmos ndo se esgotam
nesta modalidade de trabalho, motivo pelo qual o regime de teletrabalho detenha a sua
caracterizacdo na verificacio destes elementos com a chamada “telesubordinagio®”,
cumulativamente.

E esta dependéncia com a “telesubordinagdo” que caracteriza a figura do teletrabalho e,
ainda que o legislador adote uma noc¢do suficientemente elastica que permita associar a
realizacdo de trabalho fora da empresa, com recurso as TIC, apenas ao teletrabalho, ndo nos
podemos confundir e associar 0 regime a um mero e esporadico recurso a estas novas
tecnologias para a realizacdo do trabalho.

A par do que se escreve, evidencia-se que o CT consagra outras formas de trabalho a

distancia, conforme exposto.

13 Como o contrato de prestacgdo de servicos.

14 Cuja traducéo literal significa, em portugués, trabalho em casa, que pressupde a ideia de existéncia de
um ambiente de escritdrio no domicilio do trabalhador. Expressdo usada atualmente para referir o
teletrabalho.

5 LEAL AMADO, JOAO — Escritos laborais, Almedina (2023), pp. 170 e ss. — “... com o
teletrabalho, a situacdo tipica inverte-se, sendo o trabalho que, de algum modo, se desloca até ao
trabalhador. E as novas tecnologias permitem, justamente, vencer a distancia, sendo hoje concebivel
a existéncia de uma relacdo marcada por uma acentuada subordinacdo juridica e por um apertado
controlo da prestacdo por banda do empregador entre dois sujeitos separados no espago por muitos
quiléometros — a chamada telesubordinagdo.”



2.2 O Ambito do Novo Regime — Enquadramento Juridico

As colossais inquietacdes referentes a regulamentacdo propria, com vista a tutelar os
teletrabalhadores, acautelando os seus direitos e, em certo ponto, também as proprias empresas,
relacionam-se com tematicas'® como: a garantia de voluntariedade e reversibilidade!’ na adoc&o
do teletrabalho; a equiparacdo®® de tratamento entre teletrabalhadores e demais trabalhadores
da empresa; a limitagdo do controlo exercido pelo empregador, a fim de garantir a privacidade
do teletrabalhador e a pertenca do teletrabalhador na chamada “comunidade!® de trabalho”.

Assim, a Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, veio alterar pela 17.2 vez o CT, estabelecendo,
designadamente nos arts. 165.° a 171.°, 0 novo regime de teletrabalho que entrou em vigor no
dia 1 de janeiro de 2022, a qual trouxe modificacdes ansiadas por todos os teletrabalhadores e
suas entidades patronais. Em conformidade com o art.° 165.° do CT, classifica-se como
teletrabalho “a prestacdo de trabalho em regime de subordinagdo juridica do trabalhador a um
empregador, em local ndo determinado por este, através do recurso a tecnologias de informacéo
e comunicacao”.

Como se referiu, o teletrabalho ndo é a Unica figura associada a prestacdo da atividade
laboral a distdncia, sendo necessario que se reflita como forma de esclarecimento e

desassociacdo da ideia de que quem trabalha a distancia é teletrabalhador.

2.3 Figuras Afins — Outras formas de trabalhar a distancia

16 Crf. Bernardo Lobo Xavier, “Novos contratos, novas realidades e Direito laboral”, REVISTA DE
DIREITO E DE ESTUDOS SOCIAIS, 0002, 0003, 0004, ANO XLVI (XIX DA 2.2 SERIE), p. 187
ess.

17 Motivo pelo qual, com excecdo do recurso massivo ao teletrabalho em caso de calamidade ou
emergéncia, esta forma de trabalhar deve, em regra, ser adotada por trabalhadores que manifestem a
intencdo de teletrabalhar, ainda, obviamente, que esta escolha seja reversivel e mediante a existéncia
de acordo que defina os seus termos.

18 Consagrado pelo art.° 169.° do CT que regula a igualdade de direitos e deveres, designadamente quanto
a “formagdo, promocgdo na carreira, limites da duragdo do trabalho, periodos de descanso, incluindo
férias pagas, protecdo da salde e seguranca no trabalho, reparacdo de acidentes de trabalho e doencas
profissionais, e acesso a informagao das estruturas representativas dos trabalhadores (...)”.

19 Dispde a al. ¢) do n.° 1 do art.° 169.° do CT que o trabalhador em regime de teletrabalho, no ambito
dos seus direitos equiparados, detém ainda o direito de “integrar o numero de trabalhadores da
empresa para todos os efeitos relativos a estruturas de representacéo coletiva, podendo candidatar-se
a essas estruturas”.



Ainda que o prefixo “tele” signifique20 a distancia ou de longe, o regime de teletrabalho néo é
a unica forma de trabalhar a distancia. N&o se pode, ainda que por desconhecimento, aceitar a
velha méaxima de que todos aqueles que laboram fora das instalacbes da empresa sdo
teletrabalhadores.

Quando nos referimos as formas de trabalho a distancia, somos transportados de imediato
para o regime de teletrabalho, como se de uma associacdo natural se tratasse. Ora, a lei prevé
outras formas de realizacdo de trabalho a distancia que, ndo raras vezes, acabam por se

confundir com o fendmeno do teletrabalho.

2.3.1 Trabalho no Domicilio

A figura que mais paridades tem com o regime de teletrabalho € a figura do trabalho no domicilio.
Devido a semelhangas existentes entre o regime de teletrabalho e o trabalho no domicilio, é comum que
estas suscitem algumas parecencas, no entanto, constituem realidades juridico-formais completamente
distintas. Assim, parece-nos indispensavel abordar a figura do trabalho no domicilio, regulada pela Lei
n.2 101/2009, de 8 de setembro, que consagra o regime juridico do trabalho no domicilio.

Pese embora ambos os institutos permitam a prestacdo de trabalho sem que seja necessaria
a permanéncia nas instalacGes do empregador, estes ndo se referem ao mesmo modo laboral.

O amago das diferencas dos dois regimes sdo, de forma condensada, a obrigatoriedade de
recurso as TIC, através de ferramentas disponibilizadas pelo empregador, e a existéncia de
subordinacdo juridica, no que concerne ao regime de teletrabalho. Por outro lado, 0 mesmo néo
acontece na figura do trabalho no domicilio, em que o trabalhador goza de autonomia no
exercicio das suas func@es e labora de forma manual com recurso a matérias-primas adquiridas.
Através da esséncia da propria relacdo laboral existente no trabalho no domicilio, esta associa-
se as ditas profissbes de carater manual, em que o trabalhador aplica a sua expertise,
autonomamente, ap6s adquirir os materiais necessarios para o efeito, com o fim-Gltimo de
vender o produto realizado ao vendedor desta. Poder-se-ia distinguir as duas figuras recorrendo
aos dominios para 0s quais as mesmas estdo direcionadas, podendo associar a figura do
teletrabalho as profissdes mais tecnoldgicas e o trabalho no domicilio as profissdes resultantes

da manufatura e producéo artesanal.

20 https://ciberduvidas.iscte-iul.pt/consultorio/perguntas/tele-outra-vez/3280



https://ciberduvidas.iscte-iul.pt/consultorio/perguntas/tele-outra-vez/3280

De forma que se granjeie uma verdadeira definig&o juridica, passemos a analisar o conceito
consagrado na legislagdo que, volvidas diversas alteragdes legislativas, atualmente,
encontramos em vigor o regime juridico do trabalho no domicilio regulado pela Lei n.°
101/2009, de 8 de setembro que entrou em vigor a 8 de outubro de 2009, tendo revogado o
anterior regime consagrado no CT (redacéo de 2003), nos seus arts. 14.° a 26.°.

Na legislacao vigente, o trabalho no domicilio ¢ determinado como “a prestacdo de
atividade, sem subordinacéo juridica, no domicilio ou em instalacdo do trabalhador, bem como
a que ocorre para, apds comprar a matéria-prima, fornecer o produto acabado por certo preco
ao vendedor dela, desde que em qualquer caso o trabalhador esteja na dependéncia econémica
do beneficiario da atividade™.

Avoca-se que nao nos encontramos diante de uma relacdo de trabalho subordinado,
contrariamente ao que acontece numa relag@o “normal” laboral, ja que no trabalho no domicilio
existe tdo-somente a dependéncia econdémica?! do trabalhador perante o beneficiario da
atividade, o que permite qualificar este contrato como equivalente ao contrato de trabalho, nos
termos do art.° 10.° do CT, com as consequéncias que dai resultam. Neste sentido, aplica de
forma subsidiaria o regime laboral comum do suprarreferido art.® que refere que “as normas
legais respeitantes a direitos de personalidade, igualdade e ndo discriminagéo e seguranca e
salde no trabalho séo aplicaveis a situacdes em que ocorra prestacdo de trabalho por uma pessoa
a outra, sem subordinacdo juridica, sempre que o prestador de trabalho deva considerar-se na

dependéncia econdmica do beneficiario da atividade”.

2 MONTEIRO, Anténio Fernandes, Ob Cit., pdg. 149 — A dependéncia econdmica “revela-se por dois
tracos fundamentais e normalmente associados: o facto de quem realiza o trabalho, exclusiva e
continuamente, para certo beneficiario, encontrar na retribuicdo o seu Unico ou principal meio de
subsisténcia (ha assim uma dependéncia da economia do trabalhador perante a do mesmo
beneficiario): e, de outro angulo, o facto de a atividade exercida, ainda que em termos de autonomia
técnica e juridica, se inserir num processo produtivo denominado por outrem (verificando-se pois
dependéncia sob o ponto de vista da estrutura do mesmo processo)”.



Especificidades varias sdo as que encontramos quando se analisa 0s aspetos essenciais de
uma relacdo de trabalho, como o local de trabalho, a propriedade dos meios de trabalho, a
retribuicéo, a existéncia ou ndo de subordinacéo juridica ou econémica. Analisando o que nos
compete nesta breve aluséo, é possivel concluir que o trabalho no domicilio € caracterizado
como uma relacdo laboral em que a prestacdo da atividade é cumprida pelo trabalhador, sem
subordinacgdo juridica (ao contrario do que acontece no teletrabalho), no domicilio ou em
instalacdo do mesmo, em que, depois de adquirida a matéria-prima, o trabalhador prové o
produto no estado de acabado, por preco determinado, ao vendedor desta, desde que, em
qualquer caso, esteja na dependéncia econémica do beneficiario da atividade, como referido
anteriormente. Esta relacdo laboral detém ainda uma especificidade, podendo existir quanto a
varios trabalhadores, sem subordinacéo juridica, admitindo-se o auxilio por membros do seu
agregado familiar e estendendo-se a aplicagdo do diploma aos casos em que ‘“varios
trabalhadores sem subordinacao juridica nem dependéncia econdmica entre si, até ao limite de
quatro, executam a atividade para o0 mesmo beneficiario, no domicilio ou instalacdo de um
deles”, nos termos do n.° 2 do art.° 1.° do regime juridico do trabalho no domicilio. O familiar
auxiliar podera ser menor de 16 anos, caso tenha concluido os seus estudos obrigatorios e 0s
trabalhos que ira prestar auxilio sejam considerados leves.

Jodo Leal Amado, entende que a situacdo do trabalhador no domicilio € uma situagéo
“hibrida”, sobre a qual pode ser utilizada a expressdo “parasubordina¢do”, uma vez que nos
reportamos a uma situacao juridica laboral de trabalho autbnomo em termos materiais, mas
dependente no campo econémico, recaindo nas chamadas “situa¢des equiparadas” reguladas
pelo art.° 10.°do CT.

Em termos internacionais, a Convencéo n.° 177, complementada pela Recomendacéo n.°
184 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), que regula o trabalho no domicilio,
confere alguma protecdo relativamente a temas como a igualdade de tratamento entre
trabalhadores no domicilio e os demais assalariados. A referida Convencdo da OIT cumpre
diversos requisitos comuns de flexibilidade inerentes as normas internacionais, aplicaveis a
realidade nacional, estabelecendo principios gerais de salvaguarda de direitos essenciais deste
tipo de trabalhadores.

Portugal, internamente, transfere a tematica da regulamentacdo do regime para a Lei n.°
101/2009, de 8 de setembro (como se destacou previamente), e, nos temas em que se mostra

insuficiente, é feita remissdo a lei geral, nos termos do art.° 10.° do CT.



A Regido Autonoma da Madeira constitui referéncia quanto a figura do trabalho no
domicilio, designadamente no setor dos bordados, tapecarias e vimes. A atividade do Bordado,
elaborada pela tipicas “Bordadeiras”, constitui alvo de legislacdo regional propria, tendo a
Portaria 775/73, de 8 de novembro, incluido na previdéncia as chamadas bordadeiras de campo
da ilha da Madeira. Considera-se bordadeira de campo “toda a mulher, a partir dos 14 anos,
que, no processo de producdo de bordados, execute no seu domicilio, para uma ou mais firmas
industriais, o bordado propriamente dito — qualquer que seja a qualidade do tecido, incluindo
a tela—, desde que normalmente totalize num més, considerado este como um periodo de vinte
e seis dias, pelo menos 3250 pontos, tratando-se de bordado em qualquer tipo de tecido que néo
seja tela; para o bordado em tela, sera necessario que, no mesmo periodo, totalize 32500

pontos”, nos termos do ponto n.° 2 da referida portaria.

2.3.2 Trabalho a Distancia

Outra figura que €, muitas vezes, confundida com o regime de teletrabalho é o trabalho a distancia.
Ainda que estes métodos laborais possam, a primeira vista, mostrar semelhancas, esta Ultima nédo
encontra respaldo na lei e engloba todas as formas de trabalho prestadas fora da sede ou estabelecimentos
dos quais 0 empregador € detentor.

Esta figura engloba formas de trabalho como é o caso do regime de teletrabalho, em
consequéncia do seu componente primario que é a forma de trabalhar a distancia. Contudo, ndo
se resume?? apenas a este método laboral, incluindo ainda outras figuras como o trabalho no
domicilio e os trabalhadores moveis.

Para tanto, abordar-se-a as varias modalidades do teletrabalho.

O regime de teletrabalho e o trabalho a distancia identificam-se também pelo facto de, na
modalidade de teletrabalho a distancia, ser exigido o recurso as tecnologias de informacédo e
comunicacgdo para que o trabalhador execute as suas fung¢@es, enquanto, no trabalho a distancia,

ndo se exige a conexao entre o trabalhador e o empregador.

2.3.3 Trabalho Flexivel

22 Sobre esta matéria, veja-se: MOREIRA, Teresa Coelho: “Teletrabalho Em Tempos De Pandemia:
Algumas Questdes” — RIDT, Revista Internacional De Direito Do Trabalho. Ano 1., 2021, N.° 1.
Lisboa. p. 1302. Acedido em 28 de janeiro de 2022, disponivel em: https://idt.fdulisboa.pt/wp-
content/uploads/2021/01/32.pdf
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Por ultimo, mas ndo menos importante, aborda-se o trabalho flexivel. Este conglomera todas as formas
atipicas de realizacdo de trabalho qualificado pela flexibilidade da propria relacdo de trabalho, no que
concerne aos elementos essenciais de uma relacao laboral, designadamente a figura do teletrabalho. Néao

obstante, estas ndo se fundem.

2.3.4 Trabalho Remoto

O teletrabalho surgiu como resposta ao contexto pandémico provocado pela COVID-19. Meses
mais tarde, esta forma de trabalhar tornou-se no método mais “normal” de realizar as prestagdes
laborais.

Tal como o teletrabalho, sobre o qual ja nos debrucamos, as outras formas de trabalhar a
distancia também ganharam os seus louros e sdo, atualmente, os métodos de trabalho mais
adotados, tanto por trabalhadores como por empregadores.

O trabalho remoto, por exemplo, pressupde que o trabalhador labore a partir de qualquer
localizacdo, sem que tenha de se justificar ou dar conhecimento do local de onde presta o seu
trabalho. No trabalho remoto, o importante € que o trabalho surja realizado.

Esta nova forma de trabalhar reflete-se, atualmente, numa significativa procura®® por
Portugal. Arrisquemo-nos a dizer que, nos dias de hoje, poucos sdo aqueles que ainda nédo
ouviram falar no termo “ndomadas digitais”, figura para a qual até ja foi criado um visto com o
objetivo de captacdo estrangeira para 0 nosso pais.

Portugal criou o procedimento para requerer o visto de residéncia para o exercicio de
atividade profissional de forma remota fora do territorio nacional, visando a concessao de vistos
aos chamados “ndémadas digitais” — trabalhadores remotos, sejam eles independentes ou
subordinados a entidade patronal, por meio de um contrato de trabalho.

Assim, em agosto de 2022, através da Lei n.° 18/2022 de 25 de agosto, a qual alterou o
regime juridico de entrada, permanéncia, saida e afastamento de estrangeiros do territorio
nacional, foi introduzido no nosso ordenamento juridico o intitulado visto de residéncia para o
exercicio de atividade profissional prestada de forma remota para fora do territério nacional,
nos termos do art.° 61.°-B da Lei n.° 23/2007, de 4 de julho, que regula a entrada, permanéncia,
saida e afastamento de estrangeiros do territdrio nacional, regularmente denominada de Lei dos

Estrangeiros.

2 Veja-se o artigo de Sara Freixo na Valor Magazine, nimero 29, disponivel em:
https.//www.valormagazine.pt/o-teletrabalho-e-0s-nomadas-digitais/, acedido em 26/02/2023.



https://www.valormagazine.pt/o-teletrabalho-e-os-nomadas-digitais/

Posto isto, a pandemia veio revolucionar o mundo do trabalho, designadamente a forma e
o local de onde sdo realizadas as prestacfes laborais, dando origem a diversas politicas de
migracdo adotadas e desenvolvidas em consequéncia da adesdo ao trabalho com recurso as
ferramentas tecnoldgicas. A estes fatores, acrescenta-se o facto de o nosso pais apresentar
aspetos muito favoraveis em termos de clima, por exemplo. Portugal foi considerado o melhor
pais para a realizacéo de trabalho remoto, conforme o estudo indice de trabalho em viagem,
realizado pelo motor de pesquisa de viagens Momondo, com vista a orientar némadas digitais.

Desde 0 més de outubro de 2022, foram deferidos?* “cerca de 200 vistos” para némadas digitais.

2.4 As Modalidades de Teletrabalho — Caracterizacao

Como ja suprarreferido, teletrabalho refere-se a concretizacéo de trabalho em lugar diverso das
instalacbes da empresa, com recurso25 a instrumentos e ferramentas tecnoldgicas, em que,
desde que exista comunicacdo com o empregador, o trabalhador pode executar as suas tarefas
a partir de diversos locais.

Ao tradicional teletrabalho no domicilio?® do trabalhador, acrescentaram-se outras formas
de teletrabalhar. Gloria Rebelo?” e Leal Amado?® falam-nos em critérios, tanto para o
apuramento do local de trabalho, como para o tipo de ligagéo estabelecido entre o trabalhador
e 0 empregador.

Tendo por base o critério do local de trabalho, os autores supramencionados consideram
trés modalidades: o teletrabalho em telecentros?®, ou seja, o trabalho executado a partir dos
denominados contact centers; o trabalho no domicilio® (do trabalhador ou do cliente); e o

teletrabalho itinerante, mével ou nomada.

24 |_eia-se sobre o assunto no artigo do jornal PUBLICO, acedido em acedido em 26/02/2023, disponivel
através do link: https://www.publico.pt/2023/01/18/p3/noticia/portugal-emitiu-cerca-200-vistos-
nomadas-digitais-dois-meses-meio-2035496

% ROMANO MARTINEZ, Pedro (2022) Direito do Trabalho, 10.2 Ed., Almedina, p. 677 — “Estando,

assim, excluida desta realidade juridica, a prestacdo de trabalho a distancia sem recurso a estas

tecnologias.”

%6 pelo facto de impactar de forma cruel a privacidade do teletrabalhador, entende-se que o Novo Regime
Juridico ndo esta preparado e sobre o qual se ir4 analisar criticamente no Capitulo I1.

2l REBELO, Gléria (2004) Teletrabalho e Privacidade: Contributos e Desafios para o Direito do
Trabalho, 12 Ed., Editora RH, pp. 4-8.

2 LEAL AMADO, Jo&o (2019) Contrato de Trabalho, Nocdes Bésicas, 3.2 Ed., Almedina, pp. 132-133.

29 Sobre este tema, veja-se: “O teletrabalho em telecentros”, Gloria Rebelo (2019) — Estudos de Direito
do Trabalho, Edices Silabo, pp. 228-236.

%0 Sobre este tema, veja-se: “O teletrabalho no domicilio”, Gloria Rebelo (2019) — Estudos de Direito
do Trabalho, Edigdes Silabo, pp. 237-240.
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Quanto ao teletrabalho domiciliario, o teletrabalhador executa as suas fungdes através do
seu domicilio e é esta a modalidade de teletrabalho que se pretende abordar ao longo do presente
escrito. Contudo, ndo nos olvidamos de escrever uma breve passagem sobre as modalidades de
teletrabalho. Assim, note-se que, nos telecentros, o teletrabalhador labora através de um local
de trabalho externo ao empregador e ao seu proprio domicilio, acompanhado de outros
trabalhadores no mesmo regime. Nos casos em que se trate de teletrabalho mével ou némada,
o teletrabalhador emite a sua producéo e executa as suas tarefas a partir de qualquer local fora
das instalacGes da empresa e do seu domicilio, alternando em seu beneficio este local.

A estas trés modalidades, podemos acrescentar o teletrabalho a partir do chamado escritorio
satélite®!, local propriedade da empresa, a partir do qual os diversos teletrabalhadores afetos a
empresa prestam as suas atividades.

Ja quanto ao critério comunicativo ou do tipo de ligacdo a empresa, os autores referem que
existem duas situacdes de teletrabalho, uma em que ha contacto direto e permanente entre o
teletrabalhador e o empregador, estando o computador do teletrabalhador em estavel contacto
com a empresa, isto € online, e outras situacdes em que este contacto ndo é permanente, sendo
que “o teletrabalhador contacta a empresa apenas quando da por concluida a realizagdo da sua
prestagdo de trabalho”, denominado de offline.

O teletrabalho online caracteriza-se pela existéncia de uma comunicagéo direta e efetiva
entre o trabalhador e o empregador, podendo distinguir-se entre teletrabalho one way line ou
two way line. Na modalidade one way line, o trabalhador envia comunicacdo ao empregador,
contudo, ndo se conecta com o mesmo. Bem diferente é a modalidade two way line, caso em
que existe um “dialogo® constante” entre o trabalhador e o empregador.

Nos casos de teletrabalho offline, ndo existe ligacdo entre o empregador e o trabalhador,
mas tdo-somente o contacto ocasional® entre os sujeitos aludidos. Esta modalidade suscita

alguma controvérsia, que ndo é nosso objeto dissertar sobre tal matéria.

31 RENDINHA, Maria Regina, Ob. Cit, pp. 12-13 — “(...) unidade fisica, apartada da sede ou
localizagdo central da empresa, onde Varios teletrabalhadores partilham o espago e equipamento
necessario para a sua atividade. A estratégia que determina esta apartacdo resulta da ponderacéao de
diversos fatores, entre os quais se incluem a reducdo de custos, a presenca da empresa em diferentes
zonas geograficas e de mercado ou aproveitamento de uma forca de trabalho com escassa propensdo
para grandes deslocacgdes.”

82 Cfr. LEAL AMADO, Jodo., Ob. Cit, p. 132 — “(...) existindo uma conexio permanente, em ambos
os sentidos, entre o computador ‘periférico’ do trabalhador e o ‘central’ do empregador, isso permitira
um di&logo constante entre estes, potenciando as faculdades patronais de conformacéo e controlo da
prestagdo ‘a chamada trela eletronica’.”

8 Cfr. RENDINHA, Maria Regina, (2001) — O Teletrabalho. Questdes Laborais, n.° 17. Ano VIII.
Coimbra, p. 99 — “O teletrabalhador, com base em instru¢des prévias, executa a tarefa determinada
que, uma vez concluida, é colocada a disposi¢ao do beneficiario da prestagdo.”



CAPITULO 3

O Teletrabalho e as suas Interferéncias nas Relacdes de Trabalho

3.1 O Direito ao teletrabalho — O acordo de teletrabalho

Como vimos, o conceito de teletrabalho® pressupde a existéncia de subordinacéo juridica do
trabalhador ao empregador, sem a qual estariamos diante de uma outra figura laboral, que nédo
aquela que se pretende abordar.

Tém direito®® a exercer a sua atividade em teletrabalho todos aqueles cujas funcoes
exercidas sejam harmonizaveis com este regime, desde que se encontrem cumpridos 0S
procedimentos de acordo ou aqueles que forem admitidos para o efeito (aqueles cuja relacéo
laboral teve origem ja com a implementacéo deste regime).

A legislacéo laboral prevé possiveis situacdes em que a entidade patronal ndo se pode opor
a implementacédo deste regime, situacOes essas de cariz débil, as quais que ja se encontravam
protegidas noutros institutos, mas que ainda ndo tinham respaldo na regulamentacdo do
teletrabalho.

% Ressalva-se que foi aditado ao art.° 3.° do CT a alinea k), inserindo o teletrabalho como uma das
matérias em que as suas disposicOes legais apenas podem ser afastadas por Regulamentacéo Coletiva
de Trabalho, quando seja mais favoravel.

% O acesso ao regime de teletrabalho pode ser visto como um direito. Quando nos referimos a “tém
direito”, referimo-nos aquelas situagdes em que nao existe obrigatoriedade de acordo, podendo este
ser dispensado, ainda que se recomende a existéncia do mesmo, nem que seja somente como forma
de organizar e adequar a prestacéo de teletrabalho ao caso concreto do trabalhador.
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Assim, adicionalmente, e sempre implicito que as fungdes sejam compativeis com o
regime, podem laborar com recurso a este, sem que 0 empregador se possa opor®, o trabalhador
que seja vitima de violéncia doméstica e que, em consequéncia desta, tenha apresentado queixa-
crime e que tenha saido da morada de familia, no momento em que se efetiva o teletrabalho; o
trabalhador com filhos menores até aos trés anos, desde que a sua atividade seja compativel
com o regime de trabalho a distancia e a entidade empregadora disponha de meios para o efeito,
podendo esta situacao ser estendida até “aos 8 anos nas situacdes em que ambos os progenitores
reinam condigdes para o exercicio da atividade em regime de teletrabalho, desde que este seja
exercido por ambos em periodos sucessivos de igual duragdo num prazo de referéncia maxima
de 12 meses”, ou em “casos de familias monoparentais ou situagdes em que apenas um®’ dos
progenitores, comprovadamente, retina condi¢des para 0 exercicio da atividade em regime de
teletrabalho”; e ainda o trabalhador que tenha sido reconhecido com o estatuto de cuidador
informal ndo principal, desde que comprovado, podendo exercer a sua atividade neste regime
pelo periodo méximo de quatro anos seguidos ou interpolados.

Nesta ultima situacdo, contrariamente as anteriores, o empregador pode opor-se com
fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, devendo para tanto, no
prazo de vinte (20) dias a contar da rece¢ao do pedido do trabalhador, comunicar-lhe por escrito
a sua decisdo. Caso pretenda recusar o pedido do trabalhador, deve indicar o fundamento da
intencdo de recusa, sobre a qual, no prazo de cinco (5) dias, pode o trabalhador apresentar por
escrito apreciacdo da intencdo do empregador, findos os quais 0 empregador envia 0 processo
para apreciacdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), com
duplicado do pedido, do fundamento da intencdo de o recusar e da apreciacdo feita pelo
trabalhador, a qual, no prazo de trinta (30) dias, notifica o0 empregador e o trabalhador do seu
parecer, o qual se considera favoravel a intencdo do empregador se ndo for emitido naquele
prazo, caso seja desfavoravel, o empregador s6 pode recusar o pedido do trabalhador apés

deciséo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo para a recusa.

% A ndo ser que ndo estejam reunidas as condi¢Ges previstas na legislacdo, nos termos do art.’ 166.°A,
n.°6 do CT.
37 Ndo podem os dois progenitores beneficiar deste regime.



Inserida no campo de acdo da reforma legislativa, de iniciativa governamental, aprovada
no Parlamento e promulgada pelo Senhor Presidente da Republica, encontra-se a designada
“Agenda do Trabalho Digno e da Valorizacao dos Jovens no Mercado de Trabalho”, a qual
surge dando corpo a inumeras alteracdes ao CT e legislagcdo conexa, com a sua entrada em vigor
em distintos momentos, sobre a qual nos importa dissecar algumas alteragdes que a mesma vem
introduzir no ordenamento juridico portugués, designadamente nas relagdes individuais de
trabalho e no ambito do teletrabalho.

Ora bem, com a entrada em vigor da nova lei®, além das situacdes referidas acima, o direito
ao teletrabalho sem necessidade de acordo € ampliado, de forma a que poderdo dispor deste
direito e passar a exercer a prestacdo laboral por via do regime de telesubordinacdo, os
trabalhadores que sejam progenitores com filho com idade até trés anos ou, independentemente
da idade, sejam detentores de deficiéncia, doenca cronica ou doencga oncoldgica que com ele
viva em comunhdo de mesa e habitacdo, quando as suas funcfes sejam compativeis com o
regime e desde que o empregador disponha de recursos e meios para o efeito, nos termos do
art.°166.°-A, do CT, no seu aditado n.° 2.

Tendo terminado o leque de situacfes em que o trabalhador disp8e, na sua esfera juridica,
do direito a teletrabalhar, passemos entdo a analisar a necessidade de celebrar este acordo por
via escrita.

A prestacdo de trabalho subordinado a distancia, ou seja, em regime de teletrabalho ha de
ser estabelecida por meio de acordo escrito entre 0 empregador e o trabalhador, ainda que seja
dispensavel nas situacGes acima descritas, catalogadas como situagfes em que existe,
verdadeiramente, o direito a teletrabalhar, sempre que o trabalhador ndo contratado nesta
modalidade. A verdade é que ndo é obrigatorio que este acordo faca parte do contrato de
trabalho inicial, podendo ser auténomo e devendo definir o regime de permanéncia ou de
alternancia relativos ao trabalho a distancia e presencial, assim como dele devem constar todos

o0s elementos obrigatdrios previstos na lei, conforme se vera adiante.

%8 Lei 13/2023, de 3 de abril, a qual prevé diversas alteracdes ao Codigo do Trabalho e legislacdo conexa,
no &mbito da agenda do trabalho digno, disponivel em: https://dre.pt
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O acordo para a prestacdo de teletrabalho encontra-se regulado pelo art.° 166.° do CT. O
seu n.° 1 consagra que “pode exercer a atividade em regime de teletrabalho um trabalhador da
empresa ou outro admitido para o efeito”. Analisando esta norma, nio se sentiu alteracao
comparativamente ao anterior regime; ainda assim, é relevante salientar que o legislador,
quando se refere ao empregador, usa o termo “empresas”, como se de uma associacao literal se
tratasse, no sentido em que sé as empresas sdo suscetiveis de se impermeabilizar com a veste
de empregador. Tal ndo é verdadeiro, podendo ser entendido como mero lapso de escrita, no
sentido em que qualquer pessoa fisica ou juridica constituida distintamente as chamadas
sociedades comerciais pode ser empregador, devendo o termo “empregador” ser lido com
especial atencdo e de extensivel alcance.

Relativamente ao modo pelo qual o trabalhador é contratado, este pode ser originalmente
contratado na modalidade de teletrabalho, sendo, para isso, necessario a existéncia de um
contrato individual de trabalho, no qual devem estar contempladas as fungdes do trabalhador e
as respetivas atividades a prestar; ou a alteracdo do regime do trabalhador de presencial para o
regime de trabalho a distancia, como sucedeu com a maioria dos trabalhadores em que as suas
funcBes eram passiveis de execucdo através de instrumentos telematicos. Neste Gltimo caso,
deve ser feita a modificacéo contratual de onde conste que as funcdes atribuidas ao trabalhador
passardo a ser desempenhadas por meio de plataformas digitais, aditando o contrato de trabalho
do trabalhador neste sentido.

Em ambas as situacdes, e como manifestacdo da estipulacdo do regime de trabalho a
distancia, a lei laboral exige que o contrato assuma forma escrita. Nesta senda, o acordo para a
prestacdo de teletrabalho, celebrado entre o empregador e o trabalhador, deve assumir esta
forma, podendo este constar do contrato de trabalho originario ou ser autbnomo, por meio de
adenda, definindo o seu regime consoante seja de permanéncia ou de alternancia de periodos
de trabalho presencial em conciliacdo com trabalho ndo presencial (distancia), vulgo sistema

misto, conforme se ditou acima.

3.2 Elementos constitutivos e forma do acordo para a prestacéo de teletrabalho

Do acordo para a prestacédo de teletrabalho devem constar certos elementos. Deste modo, o art.°
166.° do CT, no seu n.° 4, faz referéncia a “identificacdo, assinaturas e domicilio ou sede das
partes”; “ao local em que o trabalhador realizara habitualmente o seu trabalho, o qual sera
considerado, para todos os efeitos legais, o seu local de trabalho” (em termos gerais, 0 novo

local de trabalho); “o horario de trabalho” realizado pelo trabalhador; a atividade a prestar pelo



trabalhador, com indicacdo da categoria correspondente, a retribuicdo a que o trabalhador tera
direito a titulo de contrapartida pelo seu trabalho, abrangendo as prestacdes complementares e
acessorias; a indicacdo do periodo normal de trabalho (diario e semanal); a mencao relativa a
propriedade dos instrumentos de trabalho, assim como o responsavel pela sua instalagédo e
manutencdo (identificagdo do estabelecimento ou departamento da empresa em cuja
dependéncia se imputa, bem como quem deve o trabalhador contactar em caso de auxilio com
0s equipamentos); e a periodicidade e 0 modo de concretizacdo dos contactos presenciais a que
se refere a alinea c) do n.° 1 do artigo 169.°-B. Adicionalmente, o legislador, através da mais
recente alteragdo a este contetdo, fez constar, como um dos elementos a fixar e que deve constar
do acordo para prestagéo de teletrabalho, o valor da compensacéo devida ao trabalhador pelas
despesas adicionais. Ndo querendo desagregar os elementos integrantes do acordo, ainda assim,
este ultimo elemento serd debatido mais a frente, em capitulo préprio, com o cuidado que
merece, muito pela necessidade que houve em positivar na legislagdo a sua existéncia em sede
de celebracédo de acordo, assim como o seu apuramento e fixacdo monetaria.

Em contraposi¢cdo com o regime anterior, em que, em termos gerais, deviam constar do
acordo para teletrabalho elementos como a identificacdo das partes, a atividade a prestar, a
retribuicdo, o periodo normal de trabalho e o estabelecimento afeto a atividade do trabalhador,
assim como a propriedade dos instrumentos de trabalho, a responsabilidade pela instalacéo e a
manuten¢do dos mesmos, bem como as despesas de consumo e utilizacao, e, “caso o periodo
previsto para a prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho for inferior a duracéo previsivel
do contrato de trabalho, a atividade a exercer ap6s o termo daquele periodo” (elemento excluido
na atual redacdo). Atualmente, estes sdo as pecas que compdem o corpo do acordo para a
prestacdo de teletrabalho, encontrando-se 0s mesmos, em maioria, consagrados no art.° 166.°
do CT.

Como vimos, o legislador fez consagrar a obrigatoriedade de redacédo a escrito do acordo
para teletrabalho, contudo, a inobservéancia deste escrito ndo enferma de invalidade contratual,
ndo tendo o legislador feito corresponder qualquer tipo de san¢do ao empregador (maxime,
contraordenacdo), pela ndo reducéo a escrito do acordo, 0 que se aceita como ndo sendo causa

de enfermidade da relacéo laboral.
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De todo 0 modo, néo se entende o descuido do legislador ao nédo estabelecer ligacéo direta
entre a falta de reducéo a escrito de acordo para prestacao de teletrabalho e sancdo que compele
0 empregador a fazé-lo. Esta situacdo pode, eventualmente, deixar um qualquer trabalhador em
situacdo de desprotecdo perante um processo judicial, em que o trabalhador seja posto diante
de uma situacédo de verificagdo da existéncia de teletrabalho. Neste caso, se 0 6nus da prova for
seu, esta podera tornar-se numa tarefa inexequivel, dada a falta de escrito que prova a situacéo
de teletrabalho.

Ainda nesta pequena analise sobre a inexisténcia de san¢do perante a inobservancia da
reducdo a escrito do acordo, acredita-se ser o empregador quem, maioritariamente, beneficia da
reducdo escrita dos termos e condicBes da prestacdo do teletrabalho, até como forma de
fiscalizar e a fazer cumprir as condicGes fixadas no acordo.

Quanto a proposicdo de acordo, caso a mesma seja feita pelo empregador, o trabalhador
poderd opor-se, sem que seja necessario fundamentar a sua recusa, ndo podendo a mesma
constituir justa causa de despedimento ou fundamento para que lhe seja aplicada qualquer
san¢do, nos termos do art.° 166.°, n.° 6 do CT. Quanto ao direito de oposicdo ao pedido de
teletrabalho feito por iniciativa do trabalhador (desde, obviamente, que a atividade para a qual
foi contratado seja compativel com o regime de trabalho a distancia). Assim, o empregador sé
pode rejeitar a proposta por escrito e desde que indique de forma devidamente fundamentada a

recusa, nos termos do disposto no art.° 166.%, n.° 7 do CT.

3.3 Duracao e cessacdo do acordo para a prestacdo de teletrabalho

Refere 0 art. 167.° do CT que o acordo para a prestacdo de teletrabalho pode ser redigido com
duracdo determinada ou indeterminada, 0 que nos deixa em aberto as situacbes em que 0
trabalhador é contratado originalmente para exercer funcdes ao abrigo deste regime a distancia.

Assim, nas situacOes de acordo para a prestacao de teletrabalho, este pode ser definido com
duracdo determinada ou indeterminada, sendo que, na primeira hipotese (periodo determinado),
o limite méaximo € de seis (6) meses, renovando-se automaticamente por iguais periodos, caso
néo se verifique a intencdo de ndo renovacao denunciada pelas partes por escrito até quinze (15)
dias do seu término. Quando o acordo assuma duracdo indeterminada, qualquer das partes pode

fazer cessar o acordo por meio de comunicagdo escrita, com efeitos apds 60 dias.



Nos casos de denuncia, esta pode ter lugar durante os primeiros trinta (30) dias da execu¢édo
do acordo, tendo qualquer uma das partes legitimidade para o efeito, nos termos do art.’ 167.°,
n.° 4 do CT. Apos este periodo, poderd analisar-se a possibilidade de estabelecer outras
situacOes de dendncia do acordo para prestacdo de teletrabalho. No entanto, esta € mais uma
questdo sobre a qual ndo se encontra estabelecida a sua aplicabilidade aos casos em que um
trabalhador é contratado especificamente para exercer fungfes sob este regime.

Quanto a cessacao, quando a mesma se verifique no ambito de acordo para teletrabalho,
nos casos em que estivermos perante um contrato de trabalho de duracdo indeterminada, ou
quando este seja de duracdo determinada, mas o termo néo tenha sido atingido, o trabalhador
retoma a sua atividade presencial sem prejuizo da sua categoria profissional, antiguidade ou
qualquer outro direito que Ihe tenha sido reconhecido, nos termos do art.° 167.°, n.° 5 do CT.
Quanto a esta ultima analise, surgem algumas davidas de interpretacdo e extensibilidade da
norma, pois, quando na letra da lei surge a palavra “retoma”, uma vez que esta transmite a
sensagdo de “voltar a”, enquanto 16gica de retorno/regresso, a sua aplicagdo limitar-se-ia ao
teletrabalhador superveniente, sendo o unico que ja teria laborado em regime presencial para

aquele empregador.
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CAPITULO 4

A “Desconexao”

4.1 O direito a “desconexio”, a “desligar”

A consolidacdo da tecnologia nas tarefas diarias, sejam elas de natureza profissional ou pessoal, por
meio dos mais variados instrumentos tecnoldgicos, trouxe consigo inimeras vantagens e desvantagens.
Os confinamentos obrigatdrios no periodo de pandemia mostraram que as novas tecnhologias e as
“novas” formas de trabalhar estavam, ainda que de forma ndo intencional, a absorver as relacdes
pessoais e familiares de quem comegou a prestar o seu trabalho a partir de casa e, por via disso, a
“asfixiar” os teletrabalhadores, fazendo com que a conciliagdo entre estes dois mundos (vida pessoal e
familiar e a vida pratica e profissional) parecesse impossivel.

Estes longos meses de teletrabalho obrigatérios impuseram a necessidade do
estabelecimento de barreiras entre estes grandes circulos da vida da pessoa humana: a vida
pessoal e familiar; e a vida profissional.

O AQET, de 2002, da Comissdo Europeia que coleta orientacfes sobre o trabalho a
distancia, expressa que € necessario acautelar as responsabilidades familiares em contexto de
teletrabalho, uma vez que refere que os teletrabalhadores tém tendéncia para trabalhar mais
horas do que os trabalhadores que executam as suas fungdes nas instalagdes da empresa®. N&o
obstante, é possivel encontrar opinides que defendem a facilidade de conciliacdo da vida pessoal
e profissional de quem se encontra em teletrabalho.

N&o desvalorizando esta perspetiva positiva em torno do teletrabalho, pretende-se analisar
a dificuldade de adaptacao a este regime, evidenciando 0s seus inconvenientes e a necessidade
de os teletrabalhadores se reinventarem. Questiona-se se o teletrabalho facilita a conciliagdo
entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar do trabalhador ou, pelo contrario, dificulta

a separacdo entre estas vertentes da vida.

% Como se pode ler no guia préatico disponibilizado pela OIT: “A investiga¢do sobre o teletrabalho tem
demonstrado repetidamente que quem trabalha a partir de casa tende a trabalhar mais horas do que
guando trabalha nas instalacGes da empresa, em parte porque o tempo de deslocacédo para o local de
trabalho € substituido por tarefas de trabalho, e também devido a alterac6es nas rotinas de trabalho e
a maior fluidez das fronteiras entre o trabalho remunerado e a vida pessoal. O teletrabalho, em geral,
pode conduzir a um prolongamento das horas de trabalho e também a mais trabalho no periodo
noturno e durante os fins de semana.”
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Acredita-se que a imposi¢édo do teletrabalho acabou por dificultar a delimitacdo das esferas
profissional e pessoal do trabalhador. Se, por um lado, ha facilidade de conex&o com o trabalho
através de uma simples plataforma digital, por outro, é mais dificil acautelar o término do
periodo diario de trabalho.

A tecnologia digital, em consonancia com a necessidade de afastamento das instalagdes do
empregador, determinou o teletrabalho como forma de prestacdo de trabalho, modificando as
relacGes de trabalho ha muito estabelecidas. O enorme impacto na organizagdo do trabalho,
especialmente na nogéo e efetivacdo do local de trabalho e dos tempos de trabalho, resultou na
quebra de limites entre as relacOes de trabalho e familiares.

O local de trabalho transferiu-se, na sua maioria, para as casas dos trabalhadores e a
conexdo ao trabalho, através de dispositivos tecnoldgicos que permitem a realizacdo das tarefas
laborais a qualquer hora, contribuiram para a inexisténcia de separacéo entre a vida profissional
e familiar dos trabalhadores.

Até a imposicéao do teletrabalho, era notério que o trabalhador, assim que terminasse a sua
jornada laboral, s6 voltava a conectar-se ao ambiente profissional no dia seguinte a partir do
seu horario de inicio de expediente. Com as alteracdes do local de trabalho para o domicilio do
trabalhador, na esmagadora maioria, e do modo como a realizagdo da atividade laboral é
prestada, estas barreiras e limites, que até entdo pareciam bem fixados, foram totalmente
devassados. A auséncia de fronteiras entre a vida privada e a vida profissional teve um enorme
impacto no quotidiano daqueles que fizeram das suas salas escritérios, tendo esta situacédo
consubstanciado uma sobrecarga emocional e pessoal dos teletrabalhadores e,

consequentemente, num maleficio para muitas empresas.



Efeito desta situacdo foi a percecdo de que era premente legislar sobre o tema, criando
barreiras que limitassem ou restringissem principalmente o0 modo como o empregador afere a
disponibilidade do trabalhador para o trabalho, em contexto de teletrabalho. O tema da
desconexao digital teve os seus efeitos negativos precisamente no seu contrario, na conexao
digital. O facto de o trabalhador se encontrar & “distdncia de um click®®” foi, muitas vezes,
interpretado pelas entidades empregadoras como se o trabalhador estivesse sempre disponivel,
independentemente das condi¢6es de tempo e lugar em que os contactos eram efetuados. Varias
sdo as situacOes que, de forma recorrente, quebram o ténue limite entre estes polos da vida das
pessoas. Veja-se um simples exemplo como o facto de um teletrabalhador fazer login na sua
conta profissional através do seu telemdvel, o que fard& com que este, ainda que
intencionalmente, abra um e-mail que recebeu na sua hora de jantar.

Este é apenas um exemplo de situacdes que foram recorrentes durante os primeiros tempos
de confinamento e que, ainda hoje, pode afetar muitos teletrabalhadores, apesar de ja existir
legislacdo que norteie esta tematica.

Em 6 de dezembro de 2021, foi publicada a Lei n.° 83/2021 a qual, com o intuito de
modificar o regime de teletrabalho, criou o direito a desconexao dos teletrabalhadores. Assim,
desde 1 de janeiro de 2022 (entrada em vigor da lei acima referida), o empregador tem o dever
de se abster de contactar todo e qualquer trabalhador ao seu servico, independentemente do
local da prestacdo de trabalho, durante o periodo de descanso, salvo em casos de forca maior e
sob pena de contraordenacéo, sendo que constitui acao discriminatoria algum tratamento menos
favoravel dado ao trabalhador, particularmente em temas relativos a condi¢des de trabalho e
progressao de carreira, pelo facto de exercer o direito ao periodo de descanso.

40 Expressdo usada habitualmente para nos referirmos a facilidade de comunicagédo com o trabalhador e,
sendo facil a conexdo com este, existe necessariamente disponibilidade do mesmo. Acredita-se que
esta interpretacdo tenha tido origem no facto de os trabalhadores terem alterado o seu local de trabalho
precisamente para o0 mesmo local onde exercem as suas relagdes familiares, ou seja, as suas casas.
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Atualmente, o CT atribui “deveres especiais” tanto ao empregador como ao trabalhador, os
quais se cumulam aos j& consagrados deveres gerais, enquanto caracteristicos de uma relacéo
de teletrabalho, através do seu art.° 169.°-B. Este artigo consagra no seu n.° 1 os “deveres
especiais” do empregador, designadamente o dever de este se abster “de contactar o trabalhador
no periodo de descanso nos termos a que se refere o artigo 199.°-A”, sendo que este ultimo
artigo regula os tempos de descanso, e, no seu n.° 2 consagra os “deveres especiais” do
trabalhador. O n.° 3 desta norma consagra que, além da responsabilidade disciplinar, a violagdo
dos deveres do teletrabalhador, pelo empregador (como se disse consagrados no n.° 2), é
correspondentemente aplicavel responsabilidade civil, sendo que a violagdo pelo trabalhador
dos “deveres especiais” explanados no n.° 1 devem ser cumpridos, sob pena de contraordenacgéo
grave. Objetivamente, o direito a desconexdo tem como objetivo principal a salvaguarda dos
tempos de descanso do trabalhador, garantindo que estes conseguem conciliar as suas tarefas
profissionais com as suas relagdes interpessoais, designadamente as suas relagcdes e afazeres
pessoais e familiares, mantendo-se vigorosos e produtivos.

Ao longo do arrazoado, fala-se de um “direito a desconexdo”. Contudo, a letra da lei
consagra apenas um “direito de absten¢ao” do empregador, nos termos do art.° 199.°-A do CT,
0 que nos parece ndo ter sido um tema de grande preocupacéo do legislador, sendo a norma
pouco esclarecedora*! quanto as “situagdes* de forga maior” que oferece como excegio quanto
ao contacto do empregador com o trabalhador nas horas de descanso deste ultimo, aceitando-
se que, nesta situacdo, seja feita uma compreensdo flexivel quanto aquilo que se mostra um
contacto indispensavel, quando se trate de reparar um prejuizo grave para a empresa ou para a

viabilidade da mesma.

“LEAL AMADO, JOAO — Escritos laborais, Almedina (2023), p. 175 — “A falta de rigor da norma
¢, porém, compreensivel, tendo em conta que o problema da ‘desconexdo profissional’, ndo se
limitando ao teletrabalho, assume proporgdes particularmente relevantes em sede de teletrabalho no
domicilio. A gestédo flexivel do tempo por banda do trabalhador, normalmente apresentada como uma
das grandes vantagens desta nova forma de trabalhar e viver, que assim permitiria uma excelente
conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar, nem sempre se confirma, na pratica.
Por vezes, parece que teletrabalhar ndo se traduz em conciliar, mas sim em confundir essas duas
esferas, que deveriam permanecer relativamente separadas, da vida de cada pessoa-trabalhador...”

42 Nota 26 da DGAEP — Direc¢do-Geral da Administracéo e do Emprego Publico, FAQ — Teletrabalho,
atualizado em 11/02/2022, “Trata-se de um conceito indeterminado, que deve ser aferido caso a caso.
O caso de forca maior tem subjacente a ideia de inevitabilidade: sera todo o acontecimento natural ou
acdo humana que, embora previsivel ou até prevenido, ndo se pode evitar, nem em si mesmo nem nas
suas consequéncias. Serdo situagoes de forga maior, nomeadamente, as indispenséaveis para prevenir
ou reparar prejuizos graves para o 6rgao ou servi¢o”, disponivel em: www.dgaep.gov.pt



Em suma, nos casos em que se verifiqgue um concreto abuso por parte do empregador,
consubstanciando numa violagdo clara dos seus deveres e em consequéncias das garantias do
trabalhador, a este Gltimo assistem direitos, designadamente a justa causa para resolucéo do
contrato de trabalho (art.° 394.°, n.° 2, al. b) CT), e a correspondente queixa a autoridade
fiscalizadora competente, recaindo sobre o empregador o pagamento da consequente
indemnizacao ao trabalhador.

Sendo esse incumprimento dos deveres efetivado pelo trabalhador, a este incumprimento
sera correspondentemente aplicavel a responsabilidade disciplinar, eventualmente
responsabilidade civil e criminal, caso se aplique.

Num periodo em que Portugal®® é considerado um dos paises da Europa com maior
percentagem de trabalhadores em risco de burnout*, era necessario que o legislador tivesse
sido mais cuidadoso a tratar este tema, trazendo solu¢des de maior aplicabilidade préatica na
vida daqueles que laboram a partir das suas casas, dando tutela a legislacdo laboral quanto a
satde mental dos teletrabalhadores, ainda que existam posices que compreendam que esta
decisdo tomada pelo legislador tenha a sua justificacdo na aplicacdo geral da norma, no que aos
outros modos de trabalhar diz respeito.

Acrescenta-se que a lei apenas consagra este “dever de absten¢do” quanto ao empregador,
e por remissdo ao 128.°, n.° 2 do CT, acautelando também as situagdes advindas dos superiores
hierarquicos, deixando de fora os eventuais contactos por parte dos colegas de trabalho do
trabalhador, o que efetivamente se estende a outras pessoas ou entidades ligadas ao empregador.

Contudo, o trabalhador n&o tem o dever de se mostrar disponivel* para estes.

3 No estudo feito pela AESE Business School, disponivel em https://www.aese.pt/o-fenomeno-de-
burnout-em-portugal/, pode ler-se: “No contexto europeu, Portugal distingue-se por apresentar os
valores mais elevados no que toca a perturbacdes de ansiedade e depressao. O insucesso profissional
e a depresséo tendem a produzir um maior isolamento social, diminuicdo das capacidades cognitivas
e agravamento do mal-estar.”

4 Sobre este tema, veja-se: https://www.cuf.pt/mais-saude/stress-cronico-sindrome-de-burnout — “A
Sindrome de Burnout é uma entidade que pode surgir como resposta a exposi¢cdo a um stress laboral
cronico, perante o qual a pessoa sente que ndo tem estratégias adaptativas para lidar” e ainda,
https://www.dinheirovivo.pt/opiniao/teletrabalho-e-burnout-de-maos-dadas-13595739.html

% COELHO MOREIRA, Teresa, — Direito do Trabalho na Era Digital, Almedina, Coimbra (2021), p.
128, onde se pode ler que: “...o trabalhador ndo tem de estar disponivel para o empregador fora dos
tempos de trabalho, como também ndo tem de o estar para os colegas de trabalho...”
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Caso o empregador incorra na violagao deste “dever de abstengao” e contacte o trabalhador
nos seus periodos de descanso, deverd este ultimo comunicar a ACT, a qual tomaré as devidas
diligéncias. Nos casos em que estes contactos acontecam e o trabalhador os ignore, ndo podera
o trabalhador ser alvo de desfavorecimento pelo empregador, sob pena desta conduta recair em
pratica discriminatdria, nos termos do art.° 199.°-A do CT.

Obviamente que esta questdo do “dever de abstencdo” onera o empregador de algum
cuidado e ponderacgdo, aquando dos contactos com o trabalhador, devendo estes (quando nos
periodos de descanso do trabalhador) ser medidos.

A norma visa proteger o direito ao repouso do trabalhador, e, nesse sentido, o empregador
ndo deve incomodar ou perturbar o descanso deste. Contudo, este tema releva-se um pouco
controverso, quando, por exemplo, chamamos a cola¢do a figura da isencdo de horério do art.°
218.°,n.° 1, al. ¢) do CT, o qual permite a sua utilizacdo em contexto de teletrabalho, tema que
deveria ter sido alvo de reviséo pelo legislador, o qual parece querer remeter esta e outras
questBes para o conteldo do acordo para a prestacao de teletrabalho, regulado no art.° 166.° do
CT e sobre o qual ja nos debrucdmos. Ainda assim, a disposicdo legal proibe de forma geral o
contacto do empregador com o trabalhador, nos periodos de descanso deste, ndo sendo
necessario que o trabalhador responda a este contacto. Apesar disso, se o contacto foi efetuado
pela entidade empregadora, muito provavelmente j& destabilizou e inviabilizou o periodo de
descanso do trabalhador, ainda que este tenha escolhido ndo responder.

Quantos de nos ja lemos uma mensagem ou um e-mail sem responder? A inexisténcia de
resposta por parte do trabalhador ndo anula que o contacto tenha sido feito e, nesse sentido,
entendemos que, nestes casos, ndo é necessario que se verifique uma resposta do trabalhador
para que exista violacdo do dever de abstencdo do empregador. Apesar disso, ndo se encontra

ainda jurisprudéncia sobre o tema.

4.2 A conciliacdo entre a vida privada e a vida profissional

Embora a discussdo sobre o tema da conciliacdo da vida profissional e familiar ndo seja
novidade, notando-se que tem na sua génese a discussdo acerca da igualdade de tratamento

entre trabalhadores e trabalhadoras, este continua a ser um problema incontornavel*®, até pela

4 PALMA RAMALHO, Maria do Rosério (2003) Estudos de Direito do Trabalho, Volume I, Almedina,
pp. 215 e ss, — “(...) o problema da igualdade de tratamento ndo é um problema recente do direito
laboral, mas coloca-se desde que hd mulheres trabalhadoras subordinadas. O que é 0 mesmo que dizer
que ha trabalho subordinado. E esta dimens&o laboral do problema da igualdade e, por sua vez, apenas



incessante procura de um tratamento Unico que ndo convirja na desigualdade de tratamentos a
uma trabalhadora s6 porque € mulher e, eventualmente, sera méde um dia.

Esta ultima questdo néo é objeto de estudo nesta dissertacdo, ainda que se entenda que ha
muito caminho a percorrer. Contudo, ndo se poderia abordar a questdo da conciliacdo da vida
profissional e familiar sem expressar a ainda existéncia de uma procura de igualdade de
tratamentos entre os trabalhadores, sejam eles homens ou mulheres. Se este ja era, e ainda o &,
um dilema nas pesquisas daqueles que estudam o Direito do Trabalho, com a alteracéo do local
de trabalho para o domicilio (aquele que deveria ser considerado como o seu local de repouso
e expressédo das relagOes familiares), as relaces familiares foram transformadas para que se
assumissem como uma base das atividades laborais, designadamente foco de reunides e tarefas
de indole laboral. A harmonizacdo entre as duas grandes esferas de um individuo, vida privada
e vida profissional, assume uma grande relevancia no que concerne ao bem-estar do trabalhador
e, consequentemente, das empresas.

Assim sendo, mostrou-se premente repensar o modo como a organizagdo do trabalho e dos tempos
de trabalho sdo geridos, assim como balizar a interferéncia do empregador e das tarefas laborais nos
tempos de descanso dos trabalhadores, designadamente os que se encontram a laborar sob o regime de
teletrabalho. Este foi um &rduo processo de consciencializa¢do tanto do proprio trabalhador, no sentido
em que, embora seja uma pessoa integra e assuma o seu trabalho com a responsabilidade e dedicacdo
que se espera, também € necessario que assuma o tempo que merece com a sua familia, amigos, etc.;
como do empregador, na medida em que este Ultimo deve adotar politicas empresariais que promovam
a harmonizacgdo entre a vida privada e profissional do trabalhador, levando a cabo a velha méxima de

que “um trabalhador equilibrado?” é um trabalhador produtivo”.

uma das valéncias de um problema mais vasto que, no nosso sistema juridico, é objeto de um principio
constitucional claro, com multiplas concretizagdes, ao nivel constitucional e infraconstitucional...”

47 Veja-se: “A conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar consiste num estado de equilibrio
satisfatorio entre a vida profissional e a vida privada de um individuo. Proporcionar aos trabalhadores
uma maior conciliagéo entre a vida profissional e a vida familiar durante o seu ciclo de vida tem sido,
desde ha muitos anos, um dos objetivos das politicas da UE, uma vez que se trata de um elemento
fundamental para garantir a sustentabilidade do trabalho para todos”, disponivel em:
www.eurofound.europa.eu, acesso em 30/04/3023.
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Este é um tema de grande envolvéncia opinativa no seio daqueles que se dedicam ao estudo
do direito do trabalho e da sua harmonizacdo com os direitos, liberdades e garantias
constitucionalmente consagrados. Todos n6s assumimos varias obrigacdes durante a vida, a
parte daquela que, bem sabemos, ser uma obrigacao intrinseca ao proprio viver, ou seja, ser
trabalhador (na medida em que a grande maioria da populacdo tem, obrigatoriamente, de
trabalhar para se sustentar). Além disso, também assumimos desde logo obriga¢fes enquanto
filhos, irméos, pais, amigos, entre outras igualmente importantes e de relevo, sendo por isso um
tema que requer bastante cuidado, delicadeza, sensibilidade e comprometimento no seu estudo.

Na verdade, ndo é esse 0 objetivo do presente capitulo, mas tdo-somente registar uma
reflexdo®® que, a breve trecho, se achou essencial dado as marcantes e sentidas preocupacdes
dos teletrabalhadores, as quais desaguaram na alteracao da legislacdo com o intuito de reforcar

este tema, sobre o qual se pretendera refletir no que as implicacdes laborais diz respeito.

4.3 Enquadramento Juridico do direito a “desconexao” digital

Conscientes da insuficiéncia legislativa sobre o tema em apreco, resultante das complexidades
vividas pelos teletrabalhadores (aquando do ambiente pandémico a escala global), no contexto
nacional, a garantia da conciliacdo entre a vida profissional e familiar encontra-se consagrada
na nossa CRP, designadamente no art.® 59.°, n.° 1, al. b), o qual dita que “a organizacao do
trabalho em condigOes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizag&o pessoal e a
permitir a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar”, ao qual se alia o art.® 67.°,
sob a epigrafe Familia, no qual, no seu n.° 2, al. H), incumbe ao Estado o garante da protecéao
da familia, tendo este de “promover, através da concertagdo das varias politicas sectoriais, a
conciliagcdo da atividade profissional com a vida familiar”. Assim, e estando ndés em campo
constitucional, ao qual se verificou diversas violagbes, em varios paises europeus — aquando
da massificacdo das relagbes laborais em regime de teletrabalho sem que tenham sido
considerados muitas das nocividades causadas por esta mudanca drastica do local de trabalho
para o domicilio do trabalhador, decorrentes da pandemia —, em 21 de janeiro de 2021, surgiu

uma Resolugdo®® do Parlamento Europeu, que, “(...) considerando que o direito a desligar é um

48 De forma a aprofundar este tema, poder-se-a visitar: Rosario Palma Ramalho, “Conciliagdo
equilibrada entre a vida profissional e familiar”, in Estudos de Direito do Trabalho I, Coimbra, 2003
e, Maria Luisa Teixeira Alves, “As Fronteiras do Tempo de Trabalho”, in Estudos de Direito do
Trabalho, Coimbra, 2011.

“Disponivel em:

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:520211P0021&from=EN
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direito fundamental da nova organizacéo do trabalho na nova era digital; considerando que esse
direito deve ser visto como um importante instrumento de politica social ao nivel da Unido para
assegurar a protecdo dos direitos de todos os trabalhadores; considerando que o direito a
desligar é particularmente importante para os trabalhadores mais vulneraveis e para os que tém
responsabilidades de prestagio de cuidados®®”, construiu recomendacdes a Comissdo sobre o
direito a desligar, a qual instou os Estados-Membros a tomarem varias medidas,
designadamente “(...) a estabelecerem mecanismos precisos e suficientes para assegurar um
nivel minimo de protecdo em conformidade com a legislacdo da Unido e garantir a aplicacéo
do direito a desligar relativamente a todos os trabalhadores”, assim como a “garantirem que 0s
trabalhadores que invocarem o seu direito a desligar sejam protegidos contra a vitimizacéo e
outras repercussdes negativas e que existam mecanismos para lidar com queixas ou violac6es
do direito a desligar®”. A par com os Estados-Membros, os empregadores foram também
instados a garantir que os trabalhadores estdo informados sobre a existéncia deste direito e do
seu livre exercicio. Esta foi uma resolucao que reconheceu os trabalhadores como o lado mais
fraco da relacdo de trabalho, conferindo-lhes o exercicio efetivo do seu direito a desligar, o qual
ndo pode ser violado (salvo casos de forga maior e desde que devidamente justificados), estando
para tanto o empregador onerado de prestar ao trabalhador toda a informacéo, a fim de ser
garantido este direito ao trabalhador, sob pena de san¢do®2.

Esta proposta do Parlamento Europeu visou garantir e proteger o direito a desligar de que
o trabalhador ¢é titular, onerando os empregadores e os Estados-Membros a supervisdo e

cumprimento deste direito.

% Considerando H da Resolucéo do Parlamento Europeu, de 21 de janeiro de 2021.
51 Pontos 21 e 22 da Resolucéo descrita.
52¢«_ . de acordo com a legislagdo em vigor e a jurisprudéncia do Tribunal de Justi¢ca da Unido Europeia,

os trabalhadores ndo s&o obrigados a estar a disposicdo do empregador de forma permanente e
ininterrupta, que existe uma diferenca entre tempo de trabalho — em que um trabalhador tem de estar
a disposicdo do empregador — e tempo de descanso — em que um trabalhador ndo tem qualquer
obrigacdo de permanecer a disposicdo do empregador — e que o tempo de permanéncia é tempo de
trabalho; contudo, reconhece que o direito a desligar ndo esta explicitamente regulamentado no direito
da Unido; recorda que a situacdo nos Estados-Membros varia consideravelmente, havendo varios
Estados-Membros e parceiros sociais que tomaram medidas para regulamentar por lei, por acordos
coletivos ou por ambos a utilizacdo das ferramentas digitais para fins profissionais, a fim de
proporcionar salvaguardas e prote¢do aos trabalhadores e respetivas familias; insta a Comisséo e 0s
Estados-Membros e incentiva 0s parceiros sociais a procederem ao intercambio de boas praticas e a
assegurarem uma abordagem comum coordenada das condi¢Bes de trabalho existentes, sem
prejudicar os direitos sociais e a mobilidade na Unido”, ponto 10 da Resolugéo.
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Em boa verdade, a discussdo sobre este tema ndo é necessariamente nova nem teve o seu
inicio com a pandemia, ainda que este tema tenha recebido mais destaque nesse periodo.

Atualmente, deparamo-nos com uma deficiéncia quanto a legislacdo do mesmo, inexistindo
regulamento préprio que regule esta matéria, a parte do texto constitucional e do CT.

Do que se sabe, a ideia de “direito a desconex@o” surgiu em Franca, no ambito de uma
decisdo judicial, a qual decidiu no sentido de ser legitimo aos trabalhadores a recusa de laborar
fora do seu horério e local de trabalho. Assim, em 17 de fevereiro de 2016, a ministra do
trabalho em Franca, a data, Myriam EI Khomri, apresentou, no parlamento, a lei EI Khomri ou
0 Trabalho de Loi, a qual constituiu alavanca a profunda reforma ao Cddigo do Trabalho
francés. Esta lei, adotada em 8 de agosto de 2016, versa o tema das relagdes de trabalho e
introduz, pela primeira vez, o “direito de desconexdo” do trabalhador, o qual regula a utilizagdo
de dispositivos digitais e tecnoldgicos pelo trabalhador durante os seus periodos de descanso,
nos termos do relat6rio® sobre o impacto da tecnologia digital no trabalho.

Franca foi o primeiro pais europeu a introduzir legislacdo que regulasse o direito de 0s
trabalhadores ndo serem contactados nem usarem ferramentas digitais de natureza laboral,
durante os seus periodos de descanso, tendo sido seguida por Italia em 2017. Porém em Itélia
este € um direito exclusivo dos trabalhadores remotos.

A limitagdo dos tempos de trabalho encontra-se paredes-meias com o direito ao descanso
dos trabalhadores, sendo por isso urgente a fixacdo de marcos sobre este tema, legislando-se de
modo que se salvaguarde a satide mental e fisica dos trabalhadores. Em Portugal, o direito ao
descanso conquistou a sua exposi¢do com a entrada em vigor da Lei 83/2021, de 6 de dezembro
de 2021, que modificou o regime de teletrabalho.

Por forca desta alteracdo legislativa, a este regime foi aditado o novo art.° 199.°-A, sob a
epigrafe Dever de abstencao de contacto, o qual determina que 0s empregadores devem abster-
se de contactar os trabalhadores fora do seu horario normal de trabalho (nos seus periodos de
descanso), salvo em situacOes de forga maior, sob pena do ndo cumprimento consubstanciar
contraordenacdo grave. Esta nova disposicdo determina que qualquer tratamento menos
favoravel dado ao trabalhador, pelo facto de exercer o direito ao descanso aqui consagrado,
constitui uma ag&o discriminatdria, ndo podendo o trabalhador ser prejudicado, designadamente

quanto a progressao na carreira ou condic¢des de trabalho.

53 Disponivel em: https://www.vie-publique.fr/
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O trabalhador ndo tem o dever de estar sempre “livre” para a prestacdo de trabalho, devendo
0 empregador rever os seus instrumentos de verificagdo da realizagéo da atividade laboral e dos
tempos de trabalho, fundamentais para garantir o cumprimento dos tempos de descanso e de
trabalho, uma vez que, nos termos da lei, todo o trabalho que € realizado fora do periodo normal
de trabalho é designado por trabalho “suplementar”, o qual tem lugar em situagdes>* de excecao.
Note-se que, ainda que o direito & desconexdo tenha sido aditado ao regime de teletrabalho,

entende-se ser de alcance extensivo a todas as outras formas de trabalhar.

% Aumento eventual e transitério de trabalho, o qual néo justifique a admisséo de trabalhador ou para
prevenir ou reparar prejuizos graves para a empresa ou viabilidade desta.
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CAPITULO 5

O Teletrabalho e a Privacidade dos Trabalhadores

5.1 A Tutela da Privacidade do Trabalhador

Desde h& alguns anos que a larga evolugdo sentida nos meios tecnoldgicos trouxe varias
dificuldades sobre assegurar a protecéo dos dados do trabalhador, designadamente da sua vida
privada. Vivemos numa época em que as plataformas digitais ganharam relevancia no dia a dia,
provando que, desde que estejamos ligados a uma rede, ndo € necessario sair de casa.

Enguanto seres sociais, encontramos na nossa génese a necessidade de criar e manter lagos
com os demais. Estas relagdes (interpessoais) florescem da prépria natureza humana e € tdo
assim que se entende ser essencial o controlo e protecdo da dignidade da vida humana e a
reserva da intimidade da vida privada, consequentemente, a obrigacdo da sua tutela assumida
também pela protecdo dos dados pessoais dos trabalhadores. O direito a reserva da vida privada
do trabalhador resulta do trabalhador enquanto pessoa e ndo da pessoa enquanto trabalhador.
Quer isto dizer que existe uma necessidade origindria de proteger legislativa e
jurisprudencialmente este direito do trabalhador. Ainda antes da entrada em vigor da legislacao
laboral que regula esta matéria, a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador
encontrava amparo no nosso ordenamento juridico.

Assim, onde podemos encontrar a consagracao dos dados pessoais no ordenamento juridico

portugués?

35



Desde a sua redacédo de 1976, a CRP foi pioneira ao consagrar a prote¢ao de dados pessoais,
no seu art.° 35.° com a epigrafe Utilizacdo da informatica, consagrando que todos os cidad&os
tém direito de acesso aos dados informatizados que lhes digam respeito; de poder exigir a sua
retificacdo e atualizacdo; de conhecer a finalidade a que se destinam os dados recolhidos. Nesta
senda, a CRP também estatui proibicBes, no sentido de ver protegidos estes dados,
determinando que os sistemas de informatica ndo podem ser utilizados para tratamento de dados
referentes a conviccgoes filosoficas ou politicas, filiacdo partidaria ou sindical, fé religiosa, vida
privada e origem ética, salvo consentimento expresso dos titulares dos dados e, nesses casos,
esta proibicdo derroga-se. Do mesmo modo, este diploma proibe o acesso dos dados pessoais a
terceiros e é proibida a atribuicdo do nimero nacional Unico aos cidaddos, fazendo consagrar a
nulidade de todas as provas obtidas mediante abusiva intromissdo na vida privada, no domicilio,
na correspondéncia ou nas telecomunicacg6es, art.° 32.°, n.° 8 do mesmo diploma legal, com a
epigrafe Garantias de processo criminal.

A recognicéo deste direito no nucleo de direitos conferidos ao trabalhador, relativamente a
proximidade da prépria personalidade com as suas funcdes no trabalho, envolve a destrinca
entre a condicdo do cidaddo enquanto tal e a condi¢do do cidadao enquanto trabalhador, que a
priori se encontra em posic¢do de “inferioridade”, em consequéncia da subordinagao juridica a
que esta sujeito, em sede de contrato de trabalho. Assim, o cidaddo, enquanto titular de direitos,
liberdades e garantias, mormente a dignidade da pessoa humana, subentende-se a defesa do seu
intimo, como direito fundamental, nos termos do art.° 26.° CRP (o qual protege de tal forma
esta matéria que retine nove direitos de personalidade, entre eles a protecdo dos dados pessoais),
e como direito de personalidade no art.° 80.° CC, sob a epigrafe Direito a reserva sobre a

intimidade da vida privada, criando-se barreiras ao empregador.



Sob a veste de trabalhador, o cidad&o, imputando a sua forca e disponibilidade na
prossecucdo de fungdes para as quais é contratado, ndo pode ficar desnudo de protecdo de
direitos, pelo que a necessidade de um escudo que protege a vida intimo-privada partiu do facto
de o empregador, ndo raras vezes, intentar penetracdo na esfera privada em contexto de ingresso
ou manutencdo no labor. No entanto, a reserva da intimidade da vida privada ndo é taxativa,
devendo ser analisada in casu. Os seus limites, embora tragados por lei, consideram a
desempenho laboral, assente no principio da proporcionalidade e da necessidade. Ademais,
partindo da tdo conhecida desigualdade entre o trabalhador e o empregador, que alimenta o
tratamento da matéria dos direitos laborais inespecificos enquanto garante intima do
trabalhador, o Direito do Trabalho ndo pode eximir-se de os tutelar. Dar protecdo ao intimo do
trabalhador é caminhar no sentido de relacGes laborais mais dignas e justas, uma vez que o fim-
meio do trabalho ¢ a atividade desenvolvida pelo trabalhador, na medida de se alcancar o seu
fim-ultimo — rendimento. Nao se pode admitir que o trabalhador fique sujeito a liberdade de
informac&o perante a entidade patronal, devendo ser feita anélise concreta relativamente ao
conhecimento que se pretende obter. No entanto, a a&ncora nestas situacdes sera o impacto que
esta informacdo tera na execucdo das tarefas para as quais o trabalhador foi contratado. A
ponderacdo valorativa permite aferir que ndo existem segredos verdadeiramente absolutos,
sendo de calcular a interferéncia que determina o interesse e impacto da informacao no interesse
publico, ndo devendo proteger-se o trabalhador nos casos em que aquele se encontra em perigo.

Previsto como direito fundamental (art.° 26.°, n.° 1 CRP) e como direito de personalidade
(art.° 80.° CC), o direito a reserva da intimidade da vida privada constitui um dos direitos mais
frageis, uma vez que, com facilidade, podemos estar perante a violagdo do mesmo,
designadamente quando existe contrato de trabalho, produzindo efeitos ainda antes da sua
formacédo e apos a sua cessacdo. Ora, quando se aborda este tema, fala-se de um tema de relevo,
cujas legislacdes nacional e europeia tém dado bastante atengédo e conferido protecao, ndo sendo
s6 no ordenamento juridico interno que se pode constatar a protecdo da vida privada, uma vez
que, através da analise da convengdo® europeia dos direitos humanos, se compreende
facilmente que qualquer cidad&o tem o direito ao respeito pela sua vida privada e familiar no
seu domicilio e da sua correspondéncia. Do mesmo modo que no art.° 7.° da carta® dos direitos
fundamentais da Unido Europeia, deparamo-nos com a consagracdo do respeito pela vida

privada e familiar.

% Disponivel em: https://www.echr.coe.int/documents/convention_por.pdf
56 Acessivel atraveés: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?2uri=CELEX:12016P/TXT&from=FR
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A prestacdo de trabalho subordinado com recurso as TIC, em local ndo determinado pelo
empregador, realizado habitualmente fora das instalagdes da empresa, coloca dispares e
peculiares dilemas de regulacdo desta matéria. Em contraposicdo com o tradicional modo de
trabalhar, em que o empregador supervisiona de imediato o trabalhador por se encontrar sob a
sua alcada e controlo nas suas instalagdes, no caso do teletrabalho, isto ndo acontece. Se por
um lado, poder realizar tarefas necessarias sem que nos seja imposta a rotina diaria, como por
exemplo ter de por o despertador duas horas antes do inicio de mais uma jornada de trabalho,
porque ja se sabe que a distancia entre o domicilio do trabalhador e o local do seu trabalho é
longa e morosa, é efetivamente um dos grandes beneficios de conseguirmos realizar as nossas
tarefas a partir de casa. Por outro lado, importa saber que custos estdo associados a beneficios
como este, designadamente em matéria de privacidade.

A interferéncia do progresso tecnoldgico na vida privada de quem se encontra diariamente
conectado a uma rede é um dos custos associados a trabalhar a partir de casa. Embora,
atualmente, todos os trabalhadores se deparem com este risco, os teletrabalhadores sdo aqueles
cuja esfera da vida privada se encontra mais exposta e, por via disso, com maior probabilidade
de violacao.

O constante desenvolvimento dos meios digitais conduz a necessidade da tutela do
resguardo da vida do trabalhador que deve ser encarada como obrigacdo do CT e de todos 0s
diplomas legais, ndo olvidando que esta € uma matéria que decorre do trabalhador enquanto
pessoa e ndo da pessoa enquanto trabalhador. Este é um dos temas mais sensiveis sobre a
regulacdo das relacdes laborais, tal como acima referido, sendo motivo pelo qual esta matéria
encontra respaldo nos mais diversos ramos, especialmente constitucional, civil, penal e laboral,
ndo obstante este ser um tema com limitacGes impostas pelo proprio contrato de trabalho.
Conquanto se pretenda o estudo em sede laboral, é necessario o enquadramento deste direito
nos outros horizontes de protecdo, em especial o constitucional. Veja-se entao.

O cidad&o (enquanto pessoa humana), titular de direitos, liberdades e garantias, reveste-se
de uma esfera constitucional, desde logo pela sua previsdo enquanto direito fundamental (art.°
26.%, n.° 1 CRP) e como direito de personalidade (art.° 80.° CC). Verificou-se, desde os
primérdios, uma necessidade premente da constitucionalizagdo dos principios béasicos que
alicercam os varios institutos das relag6es de trabalho. O direito a reserva da intimidade da vida
privada apresenta a sua tutela principal na conjugacdo dos arts. 25.° e 26.%, n.° 1 da CRP.
Contudo, encontramos outras normas de atendivel subsuncgéo a esta tutela, designadamente 0s
arts. 34.° e 35.°, tendo estes um importante impacto nos capitulos posteriores, reservados ao

contexto laboral, designadamente nas relagdes entre o trabalhador e o empregador.



A ideia em torno do tema da privacidade teve o0 seu apogeu na manifestacdo do interesse
individual, nos Estados Unidos, onde nasceu o direito do individuo a “ser deixado s6°"”,
fundamentando com o préprio direito a vida.

A “ndo intromissdo” na vida privada assume tutela constitucional desde 1976, prevendo-
se a reserva das informacdes abusivas sobre as pessoas, assim como a sua importancia em
contexto laboral na programacdo da vida em sociedade, que se afigura obrigatdria,
compreendendo-se a destrinca entre os direitos fundamentais especificos (respeitantes aos
cidadaos, na qualidade de trabalhadores) e os direitos fundamentais inespecificos (relativos ao
cidad&o), tout court.

O desrespeito pela protecdo das informacdes sensiveis dos trabalhadores, o que, ndo raras
vezes, constitui discriminacdo em razdo das mesmas, pode recair ndo s6 sobre o empregador
como nos proprios trabalhadores. Encontramo-nos em sede de direitos constitucionalmente
conferidos, mas com interpretacdo e aplicacdo abstrata, devendo estes ser compreendidos e
aplicados tendo em conta a complexidade e particularidade da situagéo que se pretende analisar.

Tanto a doutrina como a jurisprudéncia®® arcam com o compromisso de inspe¢do da sua
aplicabilidade. Parte da doutrina considera que a informacdo esta intimamente ligada a reserva
da intimidade da vida privada. Neste sentido, € indispensavel que se chame a colacdo, até pela
brutal caréncia de instituir padrdes de juizos, a “teoria das trés esferas”, consagrada pela
jurisprudéncia alemad e aceite pela doutrina portuguesa.

N&o podemos ser indiferentes aos direitos de personalidade, consagrados na CRP — fonte

especifica do Direito do Trabalho, quando se abordam as relacGes laborais.,

S'Cfr. Revista Internacional Consinter de Direito — Publicacdo Oficial do Conselho Internacional de
Estudos Contemporaneos em Pos-Graduagdo, Ano V— Numero X, 2.° Sem. 2019 Right to Privacy
in the Digital Age — A New Reading of art.® XII of the Universal Declaration of Human Rights
(UDHR) in the Society of Spectacle, disponivel em: https://revistaconsinter.com/revistas/ano-v-
numero-ix/

% A Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976 é a atual constituicdo portuguesa.

% Ainda ha uns meses, foi noticia o tema da violéncia entre jovens casais, considerado crime o acesso
ao telemovel do outro. Ora, transpondo esta situacdo ao contexto laboral, conclui-se pela
criminalizacdo do acesso aos dispositivos de outrem, designadamente a leitura de comunicacdes
privadas, estando a justica atenta a este tipo de situa¢des, encontrando-se respaldo na CRP para estas
situacdes, designadamente o art.® 34.° que versa sobre o domicilio e o sigilo da correspondéncia e de
outros meios de comunicagdo privados inviolaveis.
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A legislacdo do direito de trabalho, designadamente o CT, no ambito da reserva da
intimidade da vida privada, acautela esta prote¢éo no art.’ 16.° quando refere que o trabalhador
e o0 empregador devem respeitar os direitos de personalidade da contraparte, cabendo-lhes
designadamente guardar reserva quanto a intimidade da vida privada. O direito a reserva da
intimidade da vida privada determina quer o acesso, quer a divulgacdo de aspetos atinentes a
esfera intima e pessoal das partes, designadamente relacionados com a vida familiar afetiva e
sexual, estado de saude e convicgdes politicas e religiosas. Assim, é possivel afirmar que a letra
da lei € clara e objetiva quanto ao seu fim, ou seja, garantir a defesa de informacéao de indole
intima ou privada. Esta € uma garantia que assiste tanto ao trabalhador como ao empregador,
defendendo a jurisprudéncia que “a tutela do direito & intimidade da vida privada desdobra-se
em duas vertentes: a protecdo contra a intromissdo na esfera privada e a proibicéo de revelactes
a elarelativas”. Ao decifrar este artigo, caminhamos para um “direito de resguardo”. Ainda que
este ndo seja um direito absoluto, pretende-se a protecdo de informagéo constante no seio da
vida privada do individuo, assume-se a interpretacdo da informacdo com carater de dever,
sempre que ndo se comprometa o dominio dos dados sensiveis. Encontramo-nos, atualmente,
vinculados a uma CRP que impde uma organizacdo garante da defesa da vida privada do
cidadao e, consequentemente, da protecdo dos seus dados pessoais.

Por seu turno, o CT prevé, sob a epigrafe Direitos de personalidade, nos seus emblematicos
arts. 14.° a 22.°, a tutela dos direitos fundamentais inespecificos, visando a protecdo da esfera
intima do trabalhador, onerando-os de legitima vinculacédo contratual com valor sinalagmatico,
integrando-os na algada do principio da dignidade da pessoa humana, assim como o principio
da boa-fé contratual, erguendo-se um regime de garantia e protecdo dos direitos de
personalidade, em conjugacdo com o CC, nos seus artigos 70.° e seguintes. Destarte, deve o
contrato alicercar-se na vontade expressa de ambas as partes, fundando-se em factos
verdadeiros e sem que se solicite informacbes que firam a esfera intima e privada do

trabalhador, salvaguardando-se a sua dignidade e o direito ao abrigo do que lhe é intimo.



O art. 20.°, n. 1 do CT, diz-nos que o empregador nao pode utilizar meios de vigilancia a
distancia com o intuito de controlar o desempenho do trabalhador. Por meios de vigilancia a
distancia, subentende-se a recolha de imagens, por meio eletronico, e, nestes casos, as imagens
recolhidas nestas cdmaras sdo suscetiveis de constituir dados pessoais, sempre que recolham
imagens de pessoas, objetos ou equipamentos que permitam, direta ou indiretamente, a
identificacdo de pessoas. O uso de videovigilancia com o proposito de monitorizar locais que
fazem parte da area da vida pessoal dos funcionarios nao é permitido. Exemplo disso é o facto
de as camaras de vigilancia ndo poderem estar fixadas por forma a recolher imagens diretas e
regulares dos trabalhadores durante a sua jornada laboral, podendo sim estar fixadas de forma
a recolher imagens de todo um espaco. Além disso, também ndo podem ser usadas com o intuito
de aferir a produtividade dos trabalhadores.

Este € um tema bastante sensivel e que se revelou um problema, durante a pandemia, em
que os trabalhadores passaram a laborar a partir das suas casas, nomeadamente aqueles que as
suas funcdes se afiguraram compativeis com o regime de teletrabalho. Para estes, as ferramentas
de videovigilancia ndo eram passiveis de ser utilizadas, uma vez que a monitorizacao feita pelo
empregador ao trabalhador, nestes moldes, é inadmissivel.

Podemos também, de forma abstrata, trazer a colagdo o RGPD, que conduziu um leque de
inovacOes no a&mbito da tutela dos direitos de personalidade. Ainda que se mostre com um
contetdo pouco especificado, conjugando o seu art.° 9.° com o disposto no n.° 3 do art.° 17.°
CT, esta conjugacdo pode ser vista como um utensilio de controlo sobre os dados dos
trabalhadores. O art. 9.° do RGPD fortalece a protecdo dos dados pessoais dos trabalhadores,
designadamente quanto a inexequibilidade do empregador intimar o candidato ou trabalhador
a disponibilizacdo de dados privados, ressalvando-se a premissa de quando estes se afigurarem
indispensaveis ao apuramento das capacidades e aptidao para o exercicio das fun¢des do cargo,
concluindo Monteiro Fernandes que o “apuramento da aptiddo para o trabalho €, assim, tratado
como fator condicionante da privacidade”.

Quando falamos em dados pessoais, destaca-se uma panoplia de dados como os
biométricos, os referentes a exames de despistagem de alcoolemia ou substancias psicoativas,

os testes médicos permitidos pela medicina do trabalho ou os dados de satde dos trabalhadores.
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A titulo de exemplo demonstrativo, podemos referir a questdo da recolha dos dados
biométricos de um individuo, a qual, é legitima®® apenas para efeitos de “controlo de
assiduidade e para controlo de acessos as instalagdes do empregador”. O RGPD estabelece
ainda que dados biométricos sdo dados pessoais resultantes de um tratamento técnico especifico
relativo as caracteristicas fisicas, fisioldgicas e comportamentais de uma pessoa singular, 0s
quais confirmam a identificacdo Unica de uma pessoa, designadamente imagens faciais ou
dados datiloscopicos (impressdes digitais), para que seja concedido o acesso ao local de
trabalho, o qual, coadjuvado com o art.° 18.° do CT, nos permite esclarecer que o tratamento
dos dados biométricos s6 é permitido se os dados a utilizar forem necessarios, adequados e
proporcionais aos objetivos a atingir. Diariamente, sdo recolhidos dados biométricos para
controlo da assiduidade (motivo Unico pelo qual a sua recolha é permitida, sem que sejam
violados direitos de personalidade dos trabalhadores, nos termos do art.° 202.° do CT), os quais
sdo conservados durante um periodo de tempo necessario para os fins a que se destina a recolha,
devendo os mesmos ser destruidos sempre e no momento em que exista transferéncia do
trabalhador para outro local de trabalho, ainda que propriedade do mesmo empregador, ou nos
casos em que as funcBes do trabalhador para aquele empregador cessem, sob pena de
constituicdo de contraordenacdo grave nos casos em que nao se verifique a violacdo e nao
destruicdo dos registos biométricos no momento da transferéncia do trabalhador ou da cessacao
do contrato de trabalho. Mas, se perguntarmos qual a finalidade da recolha destes dados,
podemos referir que a eventual recolha dos dados biométricos € justificada pela necessidade de
agilizar o cumprimento de obrigacGes como o controlo da assiduidade, a fixacdo do horéario de
trabalho e o registo de tempos de trabalho efetivo, sendo que estas decorrem de uma obrigacéo
legal que impende sobre o empregador, nos termos do art.° 202.° do CT, sob pena de
contraordenacdo grave. Para finalizar esta breve abordagem sobre a recolha dos dados
biométricos, importa referir que esta recolha deve ser realizada sob condicbes especificas e
proporcionais a sua necessidade, considerando sempre o respeito pela reserva da vida privada
do trabalhador, com finalidade determinada, explicita e legitima, ndo podendo ser utilizados
para outros fins. Os dados devem ser adequados e pertinentes, ndo podem ser excessivos e 0
responsavel pelo tratamento deve assegurar o direito de informac&o e regulacéo pela existéncia
dos dados pessoais tratados, a sua finalidade e a quem os dados possam ser transmitidos (por
exemplo, nos casos em que 0 empregador contrata uma empresa de contabilidade para o
processamento de salarios e tratamento de despesas, esta terd acesso aos tempos de trabalho
efetivos, ainda que com regras especificas de acordo com 0 RGPD, designadamente a existéncia

de contratos de confidencialidade).



Avancando neste capitulo, por este tema apresentar uma elevada proximidade com a
violagdo da privacidade do trabalhador (tornando-se por isso um tema bastante delicado), foi
necessario a imposicao, de forma acrescida, de limites ao poder de controlo do trabalho, pelo
empregador, reforcando-se a privacidade do teletrabalhador, em especial no regime de
teletrabalho.

Neste sentido, o art.° 169.°-A do CT, introduzido pela Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro,
estabelece a organizacdo, diregédo e o controlo do trabalho em regime de teletrabalho, limitando
as reunides de trabalho a distancia, assim como as tarefas realizadas em tempos precisos e em
articulagdo com outros trabalhadores, a periodo compreendido durante o horario normal de
trabalho e ainda acrescenta que as mesmas devem ser agendadas, preferencialmente, com 24
horas de antecedéncia, devendo o trabalhador comparecer nas instalacbes da empresa ou outro
“local designado pelo empregador, para reunides, acGes de formacdo e outras situacdes que
exijam presenga fisica, para as quais tenha sido convocado com, pelo menos, 24 horas de
antecedéncia”.

Os poderes® de direcio e controlo da prestacdo de trabalho no regime de teletrabalho sdo
executados através de instrumentos e sistemas de comunicacdo e informacdo reservados a
atividade do trabalhador, escolhidos mediante verificacdo, de acordo com procedimentos do
seu conhecimento, cumpridores da sua privacidade, com respeito dos principios da
proporcionalidade e da transparéncia, sendo proibido ditar a ligacdo ou conexdo estavel e ou
duradoura, durante a jornada de trabalho, seja por meio de instrumentos de captura de imagem
ou som.

Estando o teletrabalhador a prestar a sua atividade no seu meio pessoal, este torna-se um
dilema a ndo exposicdo do seu intimo. A dificuldade do teletrabalhador em erguer barreiras
entre a vida profissional e a vida pessoal ou familiar, quando as execucdes das tarefas
profissionais sdo exercidas no seu lar, € incomensuravel. Podemos arriscar dizer que esta é uma

tarefa quase inexequivel.

®1 Nota 23 da DGAEP — Direcédo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico, FAQ — Teletrabalho,
atualizado em 11/02/2022, “Estes poderes sdo exercidos, preferencialmente, por meio dos
equipamentos e sistemas de comunicacgdo e informacédo afetos a atividade do trabalhador, segundo
procedimentos previamente conhecidos por este e compativeis com o respeito pela sua privacidade.
O controlo da prestacdo de trabalho deve respeitar os principios da proporcionalidade e da
transparéncia, sendo proibido impor a conexdo permanente, durante a jornada de trabalho, por meio
de imagem ou som.”
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Por seu turno, a garantia da protecédo da privacidade do teletrabalhador esta prevista no art.
170.°do CT, designadamente no que concerne aos tempos de trabalho e de descanso, bem como
da sua familia, carecendo® a visita do empregador ao local de trabalho (caso este coincida com
0 seu domicilio) de aviso prévio de 24 horas e da concordancia do trabalhador, sendo
expressamente vedada ao empregador a possibilidade de capturar e/ou utilizar imagens, som,
escrita, historico ou usar outros dispositivos e ferramentas de controlo, designadamente
aplicacdes tecnoldgicas que possam afetar o direito a privacidade do trabalhador, devendo o
empregador pautar-se por condutas que respeitem a privacidade do trabalhador, o seu horario
de trabalho e os seus tempos de descanso e de repouso, assim como o0s da sua familia.

Sempre que o teletrabalhador se sinta lesado no seio da sua privacidade, este tem a sua
disposicio no sitio® da internet da ACT um formulario de queixas e dentincias, acessivel a
todos, estando a confidencialidade assegurada nos termos legais, nomeadamente do Estatuto da

Inspecdo-Geral do Trabalho, aprovado pelo Decreto-Lei n.° 102/2000, de 2 de junho.

62 Cfr. n.° 2 do artigo 170..
63 Disponivel em: https://www.act.gov.pt/(pt-PT)/Itens/QueixasDenuncias/Paginas/default.aspx



https://www.act.gov.pt/(pt-PT)/Itens/QueixasDenuncias/Paginas/default.aspx

CAPITULO 6

Os Poderes do Empregador

6.1 Organizacéo, Direcéo e Controlo do Trabalho

A mudanga imprevista da prestacdo de trabalho realizado nas sedes e estabelecimentos da
entidade empregadora para o teletrabalho, que abrangeu milhares®® de trabalhadores,
acompanha diversas implicagdes legais. Além dos horarios de trabalho, das despesas adicionais,
dos instrumentos de trabalho e demais teméticas envolventes do recurso ao teletrabalho, é
igualmente fundamental clarear as condigdes em que € feito o controlo do local de trabalho pelo
empregador.

Atendendo a que quem presta servi¢o em regime de teletrabalho, normalmente, a partir de
casa, impGem-se diversas questdes quanto a privacidade do trabalhador. O recurso a prestacao
de teletrabalho, ndo raras vezes realizada no domicilio do trabalhador, deixa claro a necessidade
urgente de estabelecer limites acrescidos ao poder de controlo e fiscalizacdo exercido pelo
empregador quanto ao modo de organizacdo do trabalho. Esta limitacdo prevé que se acautelem
direitos do trabalhador, como é o caso do direito a privacidade. Nao nos esquecamos de que
estamos em matérias com fronteiras ténues em que a preocupacdo com a violacdo da
privacidade do trabalhador é deveras preocupante.

A semelhanca do regime presencial, o teletrabalhador deve ter o seu horario de trabalho
definido, ndo podendo ser contactado pela empresa, fora deste, a ndo ser por motivos de forca
maior (justificados), devendo o empregador inibir-se de contactar qualquer trabalhador no

periodo de descanso, independentemente do regime em gue se encontra a prestar o seu trabalho.

64 “A proporgdo da populagdo empregada que trabalhou sempre ou quase sempre a partir de casa com
recurso a tecnologias de informagao e comunicacao, isto €, em teletrabalho, foi de 14,9 %, abrangendo
717 mil pessoas.” — Estatisticas do Emprego, INE, 11 de agosto de 2021, em:
https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_destaques&DESTAQUESdest boui=4729
18560& DESTAQUESmModo=2&xlang=pt
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Nesta ldgica, o legislador portugués procedeu ao aditamento do artigo 169.°-A, com a
epigrafe - “Organiza¢ao, direcdo ¢ controlo do trabalho”, passando o regime de teletrabalho a
consagrar: i) quanto as reunides de trabalho e as tarefas que, pela sua natureza, devam ser
realizadas em tempos precisos e em articulagdo com outros trabalhadores, estas tém de se
realizar durante o horério de trabalho, tendo de ser agendadas, preferencialmente, com 24 horas
de antecedéncia; ii) quanto a reunides, agdes de formacdo e outras situacOes que exijam
presenca fisica, desde que convocadas com, pelo menos, 24 horas de antecedéncia, o
trabalhador é obrigado a comparecer nas instalagdes da empresa ou noutro local designado pelo
empregador, estando este ultimo onerado com o custo das deslocagdes, na parte em que,
eventualmente, exceda o custo normal do transporte entre o domicilio do trabalhador e o local
em que normalmente prestaria trabalho em regime presencial; iii) quanto aos poderes de
direcdo e controlo da prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho, estes ... sao exercidos
preferencialmente por meio dos equipamentos e sistemas de comunicacgéo e informacéo afetos
a atividade do trabalhador, segundo procedimentos previamente conhecidos por ele e
compativeis com o respeito pela sua privacidade”.

Nas situacdes em que o trabalhador é obrigado a comparecer nas instalagdes da empresa ou
noutro local designado pelo empregador, o legislador impds a exigéncia de comparéncia
dependente de a convocatoria obedecer aos requisitos de tempo constantes na legislacdo, ndo
podendo o trabalhador rejeitar estar presente nos casos em que tenha sido devidamente
convocado.

Quanto as visitas ao local de trabalho, sempre que a prestacdo de trabalho ocorra a partir
do domicilio do trabalhador, a lei consagra um aviso prévio de 24 horas e a concordancia do
trabalhador, sendo que a mesma s6 pode acontecer durante®® a jornada de trabalho acordado na
presenca do trabalhador e com o intuito de controlo da atividade laboral, dos instrumentos de
trabalho, nos termos das disposicdes conjugadas dos arts. 170.° e 166.%, n.° 4, al. d) do CT, sob
pena de contraordenacao.

Ap0s dois anos de pandemia, o regime de teletrabalho continua a ser adotado por varias

empresas e trabalhadores, tendo em conta os seus beneficios®.

65 Se por exemplo, o dia de trabalho terminar as 17h00, a deslocacdo ndo pode decorrer entre as 17h00
e as 19 horas. Quanto ao anterior regime, o legislador alterou a letra da lei ndo definindo horario em
que a visita pode ocorrer, cingindo-se a referéncia ao horario de trabalho acordado pelas partes no
acordo para a prestacdo de teletrabalho.

% Falar-se-a em capitulo adiante.



Considerando o afastamento fisico entre o empregador e o trabalhador, na medida em que
a prestacdo da atividade laboral ocorre fora da alcada fisico-geografica do empregador, o
exercicio do poder de controlo por este sobre a atividade do trabalhador enfrenta alguns
obstaculos de concretizacdo. E sabido que o teletrabalho permite que o trabalhador se encontre
ausente da sede da empresa ou de qualquer outro estabelecimento onde esta exerca atividade,
encontrando-se este a prestar a sua jornada laboral, remotamente, com recurso as TIC.

Como vimos em capitulo anterior, um dos grandes dilemas do regime de teletrabalho é a
cautela e o garante dos direitos fundamentais do trabalhador, designadamente dos seus direitos
de privacidade, pelo que o recurso a ferramentas tecnolégicas como forma de controlo do
teletrabalhador entraria em confronto direto com a necessidade de resguardar a sua privacidade.

Certo € que esta tematica levanta grandes dilemas quanto ao exercicio legitimo do controlo
do teletrabalhador pela entidade empregadora, como se de uma verdadeira fiscaliza¢do do seu
trabalho se tratasse. Serd legitimo este direito do empregador, sempre que se fala de
teletrabalho? Se sim, serd legitimo o empregador usar meios de controlo a distancia para
fiscalizar a prestacdo de trabalho pelo teletrabalhador. E quais os meios? Podera, através do
recurso a ferramentas de controlo a distancia, instituir-se um regime “rigido” de controlo do
teletrabalhador?

Terd o empregador legitimidade para exercer o dito poder de fiscalizacdo quando se trate
do regime de teletrabalho?

Pretender-se, em breves referéncias, aludir aos poderes do empregador, designadamente ao
poder de fiscalizagdo, com foco no regime de teletrabalho subordinado, ndo se fazendo por isso

um estudo infindavel do tema.

6.2 A Relacéo Juridico-Laboral

Da relacdo juridico-laboral, por efeito da realizacdo de um contrato de trabalho, resultam (por
defeito) duas posicOes®’ distintas: por um lado, da posicdo de superioridade, na qual o
empregador se encontra, ao deter poderes como os de dire¢do, organizagdo e controlo do

trabalho; e, por outro, o trabalhador subordinado adstrito as ordens e orientacfes do

6" MONTEIRO, Anténio Fernandes, Ob Cit., pag. 35 — “A determinagdo das condigdes por que hdo-
de pautar-se as relagdes individuais de trabalho, realizada por uma via formalmente paritaria (o
contrato, produto de duas vontades abstratamente livres), €, na vasta maioria dos casos, dominada por
quem oferece a oportunidade da ocupacdo, visando uma finalidade econémico-organizativa (o
preenchimento de um posto de trabalho), e ndo por quem procura essa oportunidade, com objetivos
sobretudo atinentes a sua esfera pessoal (a subsisténcia propria e da familia, a realizacéo pessoal).
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empregador. Na esteira de Romano Martinez®, sob o trabalhador impende um dever de
obediéncia, enquanto ao empregador é conferido o poder de direcao.

Por seu turno, Monteiro Fernandes® refere que “no Direito do Trabalho, o padrio de
referéncia é marcado pela desigualdade originaria dos sujeitos, ou seja, pela diferenca de
oportunidades e capacidades objetivas de realizagdo de interesses préprios, e dai que a
finalidade ‘compensadora’ seja assumida como um pressuposto de intervengdo normativa”.

Apesar de estarmos perante um ramo do direito privado, em que, normalmente, 0s sujeitos
se encontram numa situacdo de igualdade, neste ramal do direito, existe, desde o inicio, uma
desigualdade entre os sujeitos da relacéo laboral, estando o trabalhador subordinado aos moldes
criados pelo empregador, constituindo o direito do trabalho uma excegéo evidente ao ramo
privado do direito, j& que a vontade dominante € a de quem oferece o posto de trabalho e néo a
de quem pretende preencher o posto de trabalho, oferecendo o perfil para satisfazer o cargo
colocado ao dispor pelo empregador.

Os poderes adstritos ao empregador dividem-se em trés grandes grupos: o poder diretivo,
o0 poder disciplinar e o poder regulamentar. Estes encontram-se consagrados no CT, nos seus

arts. 97.2, 98.° e 99.°, respetivamente.

% MARTINEZ, Pedro Romano (2022) Direito do Trabalho, Almedina, 19.2 Ed., p. 279.
% MONTEIRO, Anténio Fernandes, Ob Cit., pag. 35.



No dmbito do poder de direcio’®, “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, ¢ competéncia do empregador a decisdo quanto aos termos em que € prestado
o trabalho, a definicdo de como, quando e onde se presta a atividade laboral, por meio de
indicacdes, ordens e instru¢des. O poder conformativo da prestacdo, como elucida Monteiro
Fernandes’, ... ndio se restringe a determinac¢do do modo de execucao da atividade contratada.
N&o é, pois, um simples poder de direcao do trabalho — é também um poder de organizacéo
do trabalho, tendo por objetivo a articulacdo racional da prestacdo de cada trabalhador com as
dos restantes, nomeadamente através da fixagao dos parametros temporais das varias prestacées
de trabalho. Este poder tem a sua expressdo normativa na atribuicdo ao empregador da
competéncia para a definicdo dos horarios de trabalho (art.° 212.9/1) — mais uma vez, um
poder-dever, dado que, por um lado, o seu exercicio €, em geral, condicdo da viabilidade da
prestacdo de trabalho, e, por outro, esse exercicio (fixacdo do horario de trabalho) serve para
delimitar no tempo a obrigacdo do trabalhador e permite-lhe organizar a sua vida pessoal e
familiar de modo compativel com a actividade profissional”.

Em sede de poder disciplinar, “o empregador tem poder disciplinar sobre o trabalhador ao
seu servico, enquanto vigorar o contrato de trabalho”, assim sendo, da leitura do preceito legal,
compreende-se que o empregador tem, na sua disponibilidade, a possibilidade de aplicar
san¢Oes disciplinares aos trabalhadores, quando as suas condutas colidam com a adequabilidade
das suas funcgdes. Estas san¢des sdo taxativas e encontram-se enumeradas no art.° 328.° do CT,
mas, ainda que pare¢a um tema tdo delineado, existem muitas davidas quanto aos limites

subjacentes a este poder disciplinar laboral, faculdade do empregador.

0 Cfr. 0 Ac. do STJ, de 12.11.15, Proc. n.° 217/10.0TTMAI.P1.S1, relator Pinto Hespanhol, onde se
pode ler: “O poder de dire¢do do empregador, para além dos limites decorrentes do instituto da boa-
fé na execucdo do contrato de trabalho, acha-se delimitado pelos deveres do empregador e pelas
garantias gerais dos trabalhadores, podendo, ainda, resultar limitacdes a esse poder por virtude dos
direitos de personalidade e do principio da igualdade e ndo discriminagdo”, disponivel em:
www.dgsi.pt-

> Ob Cit., pag. 447.
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Monteiro Fernandes’® define o poder disciplinar como a faculdade “... atribuida ao
empregador, de definir regras de comportamento pessoal para os trabalhadores, verificar o
cumprimento dessas regras e — tipicamente — aplicar sanc¢des internas aos trabalhadores cuja
conduta conflitue com esses padrdes de comportamento ou se mostre inadequada a correta
efetivacdo do contrato. Diz-se entdo que corre uma infragdo disciplinar”. Ainda nesta senda, o
Exmo. Senhor Professor entende que “ndo se pode explicar o poder de disciplina sem directa
ligacdo a estrutura das relagcdes de trabalho, tal como resultam do correspondente contrato.
Vimos que por este se transfere a disponibilidade da forca de trabalho de uma pessoa para a
outra (mediante um ‘pre¢o’ — 0 salério). Igualmente notdmos que o exercicio efetivo dessa
disponibilidade implica uma modelacdo da vontade do trabalhador pelos ditames do
beneficiario do seu trabalho: o uso da forca de trabalho passa pela pessoa do trabalhador. E
evidente, em terceiro lugar, que tal uso ndo se traduz simplesmente em ‘fazer trabalhar’, em
determinados tempos e lugares, com exacta (ou pontual) correspondéncia no processo global
de laboragéo programado. Isto envolve, ou pode envolver, a necessidade de condutas e mesmo
abstencdes, que ndo sao apenas o trabalho especificado, mas antes exprimem condic¢des do seu
uso (e, portanto, da efetivacdo da disponibilidade transmitida pelo contrato), v.g. a obrigacéo
de ndo fumar, a de envergar certo uniforme, etc. Ora o trabalhador pode ndo cumprir alguma
dessas regras — tornando-se, quanto a ela, indisponivel, ou, noutros termos, orientando a sua
vontade de forma desviada em relacédo a entidade patronal. A acédo disciplinar surge entdo como
um conjunto de medidas destinadas a agir, de modo contraposto, sobre a vontade do
trabalhador, procurando modifica-la no sentido desejado — isto €, procurando recuperar a
disponibilidade perdida ou posta em causa”.

No que lhe respeita, Maria do Rosério Palma Ramalho” desdobra o problema dos limites
a este poder em duas questdes: “Em primeiro lugar, o problema de saber o que ¢ licito ao
empregador fazer ao abrigo da faculdade disciplinar que a lei Ihe concede, e como o trabalhador
se pode defender de um eventual exercicio abusivo do poder disciplinar pelo empregador; em
segundo lugar, a questdo da utilidade da previsdo da matéria em sede de autonomia coletiva —
ou seja, a questdo de saber em que medida as convengdes coletivas podem contribuir para

delimitar este poder no seu exercicio.”

20b Cit., pag. 454.
B PALMA RAMALHO, Maria do Rosario (2003) Estudos de Direito do Trabalho, Volume I, Almedina,
pp. 180



Para concluir o leque de poderes na alcada do empregador, o art.° 99.°7 do CT institui que
o empregador “... pode elaborar regulamento interno de empresa sobre organizacgéo e disciplina
do trabalho”, desde que “... ouvida a comissao de trabalhadores ou, na sua falta, as comissdes
intersindicais, as comissdes sindicais ou os delegados sindicais”, produzindo efeitos “... apos
a publicitacao do respetivo contetdo, designadamente através de afixacdo na sede da empresa
e nos locais de trabalho, de modo a possibilitar o seu pleno conhecimento, a todo o tempo, pelos
trabalhadores”.

Este ultimo, o poder regulamentar, de um conjunto de trés colossais poderes, tem sido
discutido por grandes nomes no mundo do direito do trabalho. Nos ensinamentos de Monteiro
Fernandes’, pode-se ler: “Este poder regulamentar do dador de trabalho (reconhecido no art.°
99.°do CT) refere-se a ‘organizagdo e disciplina do trabalho’ e sé se justifica, em via de regra,
nas empresas de maiores dimensdes e complexidade.” E acrescenta: “Ao lado do regulamento
interno — que, em principio, é um instrumento regulador global dos processos e
comportamentos no &mbito do funcionamento da empresa —, ha que apontar outras expressées
formais do poder regulamentar, com ambito mais restrito e, porventura, circulos de destinatarios
mais especificos, mas sempre com cardter genérico e abstrato. Sdo as ‘ordens de servico’,
‘comunicagdes’ ou ‘instrugdes’ de servigo, usualmente emitidas pelos orgdos de gestdao
(conselho de administragdo, conselho de geréncia, comissdo executiva, etc.), mas podendo
também ser oriundas de titulares da hierarquia da empresa, reportando-se, neste ultimo caso, a
sectores ou departamentos definidos. Através destes documentos, sdo estabelecidos, de modo
mais ou menos avulso, regras de funcionamento e critérios de interpretacdo e aplicacdo de
normas a que a empresa se encontra sujeita; sdo estabelecidos organigramas, cadeias
hierarquicas, quadros de pessoal, delegacGes de competéncia; como podem, enfim, ser
formalizados atos de gestdo de natureza mais concreta, por exemplo nomeacoes, transferéncias,

promogdes, substitui¢des tempordrias, etc....”

“ MONTEIRO, Anténio Ferrnandes, Ob Cit., pag. 451 — “A aplicacdo do art.® 99.° s6 é indiscutivel no
cado dos chamados ‘regulamentos gerais da empresa’ ou ‘regulamentos internos’, verdadeiros
cddigos de conduta pormenorizados, com ndo raras implicacdes contratuais, € que incorporam o
proposito de consagrar uma espécie de ‘ordenamento privativo’ da empresa.” (...) “O regime contido
no art.° 99.° ndo deve, porém, ter-se por globalmente aplicavel a todos os tipos de instrumentos de
regulamentares produzidos pelo empregador: algumas instruces de servico podem ter difusdo
limitada a certo ou certos sectores da empresa, muitas ordens de servi¢co ndao tém implica¢bes que
justifiqguem a audicéo da comisséo de trabalhadores, por ndo contenderem, directa ou indirectamente,
com o volume e as condi¢des de emprego.”

> Ob Cit., pag. 449-450.
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Ap0s esta breve e geral abordagem relativamente aos poderes do empregador, até por forca
da sua necessidade de prosseguir os objetivos de organizagéo e gestdo, passemos a analisar um
exemplo prético relativo ao controlo a que os teletrabalhadores estdo sujeitos por parte do
empregador.

Atualmente, os trabalhadores, estdo sujeitos a um grande nimero de controlos especificos,
designadamente seis controlos especificos de uma supervisdo praticamente continua do
trabalhador, mas com forte incidéncia na sua privacidade. Entre eles, e mais importantes, séo
0s controlos através dos sistemas biométricos de controlo da assiduidade, controlo de
alcoolemia ou substancias psicoativas, controlos médicos, sistemas de controlo dos telemoveis,
correio eletronico, acesso a internet ou computador, sistemas de geolocalizagdo e sistemas de
videovigilancia.

A entidade empregadora tem sempre de escolher metodologias de controlo ndo® intrusivas
e que estejam de acordo com os direitos de privacidade dos trabalhadores em consonancia com
os principios da proporcionalidade, necessidade e boa-fé e que sejam do conhecimento dos
trabalhadores, ndo podendo haver regras desconhecidas por quem esta a ser controlado.

Por exemplo, em teletrabalho, os equipamentos usados pelos trabalhadores séo propriedade
do empregador e, nas situagdes de controlo e verificacdo do correio eletrénico, o empregador
ndo deve fazer um controlo exaustivo, permanente e sistematico, devendo fazé-lo pontualmente
e de forma que este atinja apenas as areas e atividades que apresentem maior risco para a
empresa, como aquelas que contenham segredos de negécio e dados da clientela, em
consonancia com o art® 32.° n° 8 CRP, que versa sobre a correspondéncia e as
telecomunicagdes e abrange todos os aparelhos em utilizacdo pelo trabalhador, ndo apenas 0s
domeésticos ou pessoais, também aqueles que, embora sejam propriedade do empregador,

estejam confiados ao trabalhador por forca da sua prestacédo de trabalho.

6.3 O Controlo do Local de Trabalho em Regime de Teletrabalho

E recorrente encontrarmos referéncia a um “poder de fiscalizagdo” do empregador quando
tratamos de questdes como a inspecdo ou monitorizagdo da prestacdo de trabalho do

trabalhador. Contudo, o que verdadeiramente se manifesta € o exercicio do “poder de controlo”,

6 Ac. do STJ, proc. 73/12.3TTVNF.P1.51, rel. MARIO BELO MORGADO, de 13-11-2013, onde se
I&: “Encontrando-se 0 GPS instalado numa viatura exclusivamente afeta as necessidades do servico,
ndo permitindo a captagdo ou registo de imagem ou som, o0 seu uso ndo ofende os direitos de
personalidade do trabalhador, nomeadamente a reserva da intimidade da sua vida privada e familiar”,

disponivel em: www.dgsi.pt


http://www.dgsi.pt/

pelo empregador, cabendo a fiscalizacdo da prestacdo de trabalho designadamente do
cumprimento das normas atinentes ao regime de teletrabalho, a Autoridade para as Condi¢oes
de Trabalho e ndo ao empregador, como comummente se considera, questdo que abordaremos
mais adiante.

Ainda que a subordinagdo do trabalhador sob o empregador se exteriorize de forma
particularmente diferente relativamente ao regime “normal” de trabalho, no qual a prestacao do
trabalho é realizada habitualmente na sede ou em estabelecimentos do empregador, no regime
de teletrabalho, os trabalhadores (subordinados) ndo se encontram capacitados de total e
absoluta autonomia para determinar a prestagdo do seu trabalho, estando os mesmos sob a
alcada do triangulo de poderes do empregador, designadamente o poder diretivo.

Ora, mesmo que o trabalhador (sempre que as suas funcbes sejam compativeis) tenha
direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho e, quando assim o &, logre escolher o
local onde o presta, este é executado segundo as orientacdes e ordens do empregador, relevando
aqui a subordinacdo juridica. Neste sentido, quando o trabalhador aceita ou solicita prestar a
atividade em regime de teletrabalho, encontra-se sujeito ao chamado “poder de controlo” pelo
empregador e ndo “poder de fiscalizagdo” do empregador.

A adocdo massiva do teletrabalho como meio de prevencdo do contégio pela COVID-19
p0s em evidéncia os problemas relacionados com a organizacgéo, direcao e controlo do trabalho
dos teletrabalhadores.

O poder de controlo, a par dos poderes de organiza¢ao e dire¢do, ¢ exercido “
preferencialmente por meio dos equipamentos e sistemas de comunicacéo e informacéo afetos
a atividade do trabalhador, segundo procedimentos previamente conhecidos por ele e
compativeis com o respeito pela sua privacidade”, encontrando-se 0 empregador obrigado a
“...respeitar os principios da proporcionalidade e da transparéncia, sendo proibido impor a
conexao permanente, durante a jornada de trabalho, por meio de imagem ou som”, nos termos
do art.® 169.°-A, introduzido na legislacdo laboral com a ultima alteracdo ao regime de
teletrabalho.
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Independentemente de a propriedade dos instrumentos de trabalho ser do empregador ou
do trabalhador (a qual tem de estar definida no acordo para prestagéo de teletrabalho, nos termos
do art.° 166.%, n.° 4, al. G do CT), o empregador mantém os poderes de direcao e de controlo da
execucdo da prestacédo de trabalho. O CT nao define quais os instrumentos, em concreto, que
podem ser usados pelo empregador para levar avante o controlo do teletrabalhador, contudo,
deixa claro que ndo podem ser usadas tecnologias intrusivas, sendo vedado ao empregador o
recurso a ferramentas tecnologicas que monitorizem a atividade do trabalhador,
designadamente de aplicacOes abertas, paginas de Internet consultadas ou até mesmo controlo
de rato, devendo socorrer-se de instrumentos que ndo ponham em causa a privacidade do
trabalhador.

Este € um tema que merece especial atencdo da lei, devido a estreita relacdo deste regime
com a privacidade do teletrabalhador. Ainda que a lei possa oferecer solu¢Bes (muitas das vezes
positivas), ndo quer dizer que estas se concretizem da melhor forma.

Seré o regime consagrado suficientemente adaptavel a realidade e a vida préatica daqueles
que trabalham a partir de casa com recurso as TIC? Ou deveria a lei punir de forma severa
eventuais abusos que possam existir por parte das entidades empregadoras?

Certo é que a entidade patronal apenas pode lancar méao dos seus poderes sempre que estes
estejam em conformidade com a legislacdo em vigor, devendo para isso usar ferramentas e
instrumentos que ndo sejam considerados abusivos e intrusivos da vida privada do trabalhador,
devendo para tal acarretar e fazer cumprir o principio da legalidade consagrado nos artigos 3.°
e 4.°da CRP.

Melhor dizendo, a entidade empregadora apenas podera exercer os seus poderes quando
estes pretendam tutelar e acautelar interesses legitimos, observando uma pandplia de principios
gue tornem legitimo o exercicio da fiscalizacao sobre a atividade do trabalhador, na medida em

que este exercicio de fiscalizacdo ndo lese os direitos fundamentais do trabalhador.



Quanto a efetividade da fiscaliza¢do, 0 empregador ndo dispde de autonomia total, estando
obrigado a fazer incidir este seu exercicio apenas e tdo-somente quanto as matérias relacionadas
com a prestacdo de trabalho, a ndo ser que a uma acdo do trabalhador, fora da esfera laboral,
corresponda uma situacdo negativa a manutencdo e cumprimento do contrato de trabalho e,
consequentemente, dos interesses da entidade empregadora. Apenas nesta Ultima situagdo, e,
ainda assim, a mesma tera de ser analisada no caso concreto e de forma que néo fira a esfera da
vida privada do trabalhador, o empregador estd limitado a atuar na medida do estritamente
necessario, com o objetivo unico de verificar o cumprimento favoravel do contrato de trabalho
e consequentemente a manutencdo do mesmo, sob pena de recair no chamado abuso de direito,
previsto e regulado na lei civil.

Certo é que o paradigma do direito laboral, designadamente no que concerne ao regime de
teletrabalho, sofreu uma mudanca abrupta e consideravelmente irreversivel. Ainda assim,
entende-se que a atual redacdo legislativa é suficiente, ndo obstante o necessario e atento alerta
para as situacdes de abuso que poderdo surgir, tendo em linha de conta que os poderes do
empregador ndo sdo absolutos, pelo que deverdo ser limitados, designadamente pelos direitos
fundamentais dos teletrabalhadores, constitucionalmente consagrados e transpostos para o
dominio da legislagdo laboral’’, devendo o controlo do empregador impactar da menor forma
possivel os direitos e garantias do trabalhador.

Para ja, sabemos que o empregador pode socorrer-se de uma panoplia de ferramentas legais
e capazes de fazer valer o seu poder de controlo sobre a atividade do trabalhador, ou ndo
estivéssemos nds na Era da Quarta Revolugdo Industrial’®. Os vérios meios telematicos que se
encontram ao dispor das entidades empregadoras, tais como os endere¢os de correio eletrénico,
que indica se o trabalhador esta conectado, o frequente envio de mensagens ou as varias
ferramentas de registo de inicio, fim e pausas do periodo laboral, assim como os dispositivos
de geolocalizacdo, sdo atualmente usados pela entidade patronal como forma de controlo da
atividade laboral dos trabalhadores.

Ainda que o regime de teletrabalho ndo afaste a possibilidade de o empregador
supervisionar a prestacdo de trabalho dos trabalhadores, este estd obrigado a cumprir os limites
consagrados na legislacdo laboral. Ainda que na pratica se tenham verificado situac6es de claro

abuso, devem os teletrabalhadores reportar estas situacdes as autoridades competentes.

"Vide arts. 14.°a222.° CT.
78 eia-se o artigo de Joaquin Sierra in Vida Econémica, Newsletter N. 77 de novembro de 2016 e 0
artigo de Marcos Ramos in Pontotga de Junho de 2016.
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A titulo de exemplo, na esmagadora maioria das situacbes, os empregadores colocam
dispositivos de geolocaliza¢do nos veiculos automoveis e/ou dispositivos mdveis inteligentes
(como telemdveis, computadores e tabletes), que disponibilizam. Nestes casos, existem
inimeros processos judiciais instaurados pelo trabalhador contra a entidade patronal e a
jurisprudéncia nacional tem defendido no sentido de que o direito de privacidade do trabalhador
é inviolavel, pelo que o controlo excessivo por parte do empregador, no sentido de controlar
quais as ruas em que o trabalhador passou com o carro da empresa ou quais os estabelecimentos
que este frequentou tendo usado o automdvel da empresa é completamente proibido. Do mesmo
modo, o empregador ndo pode controlar as paginas da internet consultadas ou as pesquisas que
o teletrabalhador faz com os instrumentos de trabalho que Ihe s&o facultados. Contudo, estas
sdo situacdes que ocorrem com regularidade.

As situacdes de controlo do empregador admissiveis sdo tdo-somente aquelas que permitam
ao empregador gerir a sua frota em situacBes de servigos externos, assisténcia técnica,
distribuicdo de passageiros ou mercadorias e ainda o produto final do trabalho do trabalhador.
Todas as outras incorrem em violagao das disposi¢des legais, devendo ser reportada, seguindo-
se 0s tramites da inspecdo pela autoridade competente.

Concluiu-se, assim, que o empregador ndo pode exercer 0s seus poderes através de
mecanismos violadores dos direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores. Estes
mecanismos devem respeitar os principios da proporcionalidade, adequacéo e boa-fé e, sempre
que o empregador se socorra de dispositivos de geolocalizacdo implantados nos materiais de
trabalho (considerando que os dispositivos envolvem sempre restricbes de direitos
fundamentais), estes devem ser limitados ao necessario, por forma a acautelar e a salvaguardar
outros direitos ou interesses fundamentais. Sempre que este controlo incida sobre matéria de
privacidade, devem os mesmos cumprir o principio da proporcionalidade, no que respeita a
seguranca e privacidade do trabalhador (tutela da esfera juridica do trabalhador) e a seguranca
dos bens empresariais e dos segredos de negdcio (principio da liberdade da gestdo empresarial),

consubstanciando esta situagéo dois lados de uma mesma balanca.



6.4 ACT e o Teletrabalho — Fiscalizacdo

Vimos que ao termo “fiscalizacdo’® ¢é correspondentemente aplicavel o ato ou efeito de
fiscalizar. Assim, cabera a ACT fiscalizar o cumprimento das normas consagradas na legislacédo
laboral e, por isso mesmo, também aquelas que regulam o regime de teletrabalho.

Nos termos do art.° 171.° do CT, “cabe ao servigo com competéncia inspetiva do ministério
responsavel pela area do trabalho fiscalizar o cumprimento das normas reguladoras do regime
de teletrabalho, incluindo a legislacao relativa a seguranca e satde no trabalho, e contribuir para
aprevengao dos riscos profissionais inerentes a essa forma de prestagdo de trabalho”. No regime
especial de prestacdo de trabalho a distancia, habitualmente exercida pelo trabalhador no seu
domicilio, a lei faz referéncia a isso mesmo e restringe a liberdade deste servigo de inspecéo.
Relativamente a acdo inspetiva/fiscalizadora, dos Inspetores do Trabalho, cujo Estatuto foi
aprovado pelo Decreto-Lei n.° 102/2000, de 2 de junho, tem as particularidades previstas no
artigo 171.°, n.° 2, concretamente: “As agdes de fiscalizagdo que impliquem visitas de
autoridades inspetivas ao domicilio do trabalhador requerem a anuéncia do trabalhador e a
comunicag¢do da sua realizacdo com a antecedéncia minima de 48 horas.”

A ACT® desenvolve diversas a¢des inspetivas, como meio de verificacdo e fiscalizacéo
das relacGes laborais privadas, assim como da promocao da seguranca e salde no trabalho em
todos os setores de atividade publicos e privados.

Nos moldes breves que nos apraz analisar, ou seja no regime de teletrabalho, e ainda que
esta exposicdo apenas va consolidar o que se referiu em varios paragrafos deste trabalho,
sabemos o seguinte:

A matéria do teletrabalho encontra-se regulada no Codigo do Trabalho®, peca central do
sistema juridico laboral, aprovado pela Lei n.° 7/2009, na redac¢do em vigor, concretamente, nos
artigos 165.° a 171.°. J& a acdo inspetiva/fiscalizadora da ACT, designadamente dos seus
Inspetores do Trabalho, tem as particularidades previstas no artigo 171.°, n.° 2, concretamente:
“As acoes de fiscalizacdo que impliquem visitas de autoridades inspetivas ao domicilio do
trabalhador requerem a anuéncia do trabalhador e a comunicacdo da sua realizacdo com a

antecedéncia minima de 48 horas.”

" Conforme o sitio da internet da Porto Editora Dicionarios (Infopédia), Fiscaliza¢do significa “ato ou
efeito de fiscalizar, de averiguar se algo ou alguém se comporta como previsto; inspecao; vigilancia;
verificagdo; cargo ou fungdes de fiscal”, vide https://www.infopedia.pt/dicionarios/lingua-
portuguesa/fiscaliza%C3%A7%C3%A30

& Tal como se pode ler no sitio da internet deste organismo em: https://portal.act.gov.pt/

8 O qual pode ser consultado em:
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Quanto a protecdo da privacidade do teletrabalhador, vimos que a mesma encontra-se
prevista no art. 170.°, designadamente no que concerne aos tempos de trabalho e de descanso,
bem como da sua familia, carecendo também a visita do empregador ao local de trabalho (caso
este coincida com o seu domicilio) de aviso prévio de 24 horas e da concordancia®? do
trabalhador, sendo que, nos casos em que o empregador ndo cumpra a estipulacéo referida,
poderd o trabalhador comunicar 8 ACT através do formulario de queixas e denuncias disponivel
online®, estando a confidencialidade assegurada nos termos legais, nomeadamente no referido
Estatuto da Inspecdo do Trabalho, o que resultard na abertura de averiguacdo por parte desta
autoridade e, caso se comprove, serd o empregador alvo de coima. No que concerne ao poder
de direcdo e meios de controlo da prestacdo de teletrabalho usados pelo empregador, devera ser
seguido o previsto nos n.* 4.°e 5.° do artigo 169.°-A do CT, sob pena de contraordena¢do muito
grave, nos termos do n.° 6 da mesma disposicao legal.

Dispde ainda o art.° 170.>-A do CT, sob a epigrafe Seguranca e saude no trabalho, que
prevé, no seu n.° 4, que o trabalhador deve facultar o acesso ao local onde presta trabalho aos
técnicos de seguranca no trabalho designados pelo empregador, para que 0S mesmos possam
proceder a avaliacdo de riscos, em periodo também definido legalmente.

Por ultimo, quanto a contraordenagdes, estas estdo previstas na legislacdo laboral,
designadamente no Codigo do Trabalho, estando as molduras das coimas previstas nos artigos
554.° e ss, deste diploma.

Facto é que a disponibilizacdo de um formulario de queixas e denuncias, acessivel a todos
os trabalhadores, inclusive aos teletrabalhadores, garantindo a confidencialidade das
informac0des prestadas, confere a estes profissionais a seguranca de puder denunciar eventuais
situacOes de abuso por parte do empregador, com a garantia de que a autoridade competente
recebera as suas queixas e diligenciara no sentido de apurar a verdade das situacfes e condenar

0 empregador na multa legalmente correspondente.

https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra articulado.php?artigo id=1047A0166&nid=1047&tabela=lei
s&pagina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=#artigo

8 Cfr. Art.2170°, n.2 2 CT.

8 Em https://www.act.gov.pt/(pt-PT)/Itens/QueixasDenuncias/Paginas/default.aspx



https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?artigo_id=1047A0166&nid=1047&tabela=leis&pagina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=#artigo
https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?artigo_id=1047A0166&nid=1047&tabela=leis&pagina=1&ficha=1&so_miolo=&nversao=#artigo
https://www.act.gov.pt/(pt-PT)/Itens/QueixasDenuncias/Paginas/default.aspx

CAPITULO 7

Despesas

7.1 As Despesas e 0 Teletrabalho

No presente capitulo, pretende discorrer-se quanto as questdes associadas ao tema das despesas
no regime de teletrabalho, designadamente quanto aos desafios que o regime apresenta, tanto
aos trabalhadores como aos empregadores.

Desde meados de margo de 2020, em consequéncia direta da doenga COVID-19, o regime
de teletrabalho ganhou visibilidade. Foram inumeros os trabalhadores que viram o seu habitual
regime de prestacdo de trabalho ser alterado e, consequentemente, um aumento das despesas
mensais. Desencadearam-se diversas questdes quanto a responsabilizacdo do pagamento destes
“extras”, designadamente quanto as faturas da eletricidade e telecomunicagdes, na qual
normalmente esta associada a fatura da internet, assim como das despesas com a eletricidade,
decorrente do uso em massa de equipamentos e servi¢cos usados para a prestacdo de trabalho
remoto.

Esta é mais uma das tematicas em que o regime anterior sobre teletrabalho se mostrou
claramente insuficiente, tendo sido revisto por ndo dar resposta a muitas das dividas suscitadas
pelos teletrabalhadores. Por forma a acautelar algumas destas questdes, a Lei n.° 83/2021, de 6
de dezembro, pretendeu dar resposta a algumas questdes, designadamente sobre 0 pagamento
destas despesas “extras”. Vejamos se estas respostas se mostram suficientes ou enfermam de

fragilidade tutelar.

7.2 Enquadramento Legal

A Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, introduziu alteracdes neste sentido, trazendo-nos deste
modo a seguinte redagdo ao art.° 168.° do CT, sob a epigrafe Equipamentos e sistemas, que se
inicia com a indicacao de que “o empregador ¢ responsavel pela disponibilizac¢do ao trabalhador
dos equipamentos e sistemas necessarios a realizagdo do trabalho e a interacéo trabalhador-
empregador (...)”. Este principio ja havia sido consagrado na anterior redacéo do regime de

teletrabalho, sendo uma natural consequéncia da prestacdo de trabalho subordinado. Contudo,
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a segunda parte da norma supracitada abre a possibilidade de ser o préprio trabalhador a adquirir
0s equipamentos e sistemas necessarios a prestacdo do trabalho, desde que respeite as
caracteristicas e precos indicados pelo empregador, estando este onerado do ressarcimento dos
equipamentos adquiridos no imediato.

E possivel apontar algumas complexidades de aplicacdo deste regime quanto a forma como o
pagamento das despesas é realizada ao trabalhador, na medida em que a determinacéo deste
pagamento € abordada de forma superficial no regime consagrado, ndo sendo possivel apurar
as despesas em causa, hem tampouco o seu valor, devendo este ser um apuramento exigente.

A par das apelidadas “despesas adicionais®*”

, também o custo da aquisi¢do ou uso dos
equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios a realizacdo do trabalho séo
integralmente compensadas pelo empregador, estabelecendo a lei®® que este ressarcimento seja
devido ao trabalhador “imediatamente apds a realiza¢ao das despesas™.

Poder-se-a levantar a questdo de se este pagamento devido ao trabalhador se encontra
adstrito a contra apresentacao do recibo da despesa ou se 0 mesmo podera ser feito em conjunto
com o pagamento da retribuicdo do més no qual foi efetuado a despesa pelo trabalhador.
Entende-se que todas estas questbes devem estar descritas no acordo para a prestacdo de
teletrabalho.

Ora, o legislador encontrou critérios relativamente aos quais se deve atender para que se
defina o que sdo despesas adicionas, a saber:

As despesas decorrentes dos acréscimos de custos de energia;

As despesas com companhias de rede/telecomunicacdes, devido a instalagdo ou melhoria
da rede, em condicfes de velocidade compativel com as necessidades de comunicagdo de
Servico;

As despesas decorrentes da aquisi¢do dos equipamentos e sistemas usados no ambito da
prestacdo de trabalho;

Todas as despesas decorrentes da aquisicdo de bens ou servicos, dos quais o trabalhador
ndo dispunha antes do acordo de teletrabalho e nas quais incorreu por causa deste, sendo
apuradas por comparacdo com as despesas homdlogas do trabalhador no mesmo més do Gltimo

ano anterior a aplicacdo desse acordo.

8 Nos termos do art.° 168.°, n.° 3 do CT, sdo consideradas despesas adicionais as que correspondem a
aquisicdo de bens e/ou servigos de que o trabalhador ndo dispunha antes da celebracéo do acordo para
a prestacdo de teletrabalho, tal como as determinadas por comparacdo com as despesas homdlogas do
teletrabalhador no mesmo més do ultimo ano anterior & aplicacéo do acordo.

8 Cfr. art. 168.°, n.° 4 CT.



A questdo das despesas adicionais gerou algumas dificuldades, aquando da entrada do
regime em vigor, uma vez que o periodo homologo com o qual seria feita a comparagédo (ano
anterior) foi 2021, ano em que a maioria dos trabalhadores esteve em teletrabalho, juntamente
com o0s outros elementos do agregado familiar, em consequéncia da contencdo contra a
propagacgdo da doenga COVID-19, provocada pelo virus SARS-CoV-2. Ainda assim, podemos
atender a que as despesas decorrentes do fornecimento de energia variam de forma significativa,
consoante diversos fatores, o que representa um problema quanto a determinacdo do fragmento
da conta mensal que representa a subsisténcia do trabalhador na sua habitacdo para prestacao
da atividade laboral.

As despesas com a melhoria das condigcdes de rede/internet poderdo ser mais facilmente
percetiveis na fatura, havendo casos em que as operadoras de comunicacdes estabelecem um
valor sobre a diferenca. Ainda assim, ndo constituindo estas rendimento do trabalhador, mas
sim um custo para o empregador, nos termos do art.° 168.%, n.° 5 do CT, é necessario que se
defina qual a forma de faturagéo das despesas.

Ora, com a entrada em vigor do diploma que materializa a “Agenda do Trabalho Digno”,
publicada® em Diario da Republica em 3 de abril de 2023, este é um dos temas que mereceu
tutela desta reforma legislativa que levou avante inimeras alteraces ao CT e legislagdo conexa,
com o objetivo de combater os diversos e reais impactos nas relagdes laborais. Assim, a Lei n.°
13/2023 introduziu diversas alteracdes no mundo laboral, sendo o tema da compensacéo devida
ao trabalhador pelas despesas adicionais na prestacéo teletrabalho, a nossa prioridade.

A reformulacdo do tema relativo ao pagamento das despesas ao trabalhador por parte do
empregador levou a grandes mudancas estruturais no seio do art.° 168.° do CT. No entanto,
manteve-se 0 entendimento sobre o que sdo despesas adicionais. Assim, sdo consideradas
despesas adicionais, as despesas correspondentes a aquisicdo de bens e/ou servicos de que o
trabalhador ndo dispunha antes da celebracdo do acordo para prestacdo de teletrabalho, que
consta do art.° 166.° do CT, assim como aquelas despesas que séo determinadas por comparacgao

com as despesas homologas do trabalhador no dltimo més de trabalho em regime presencial.

8 Publicacdo: Diario da Republica n.° 66/2023, Série | de 2023-04-03, disponivel através da seguinte
ligacéo: https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/diario-republica/66-2023-211393115
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7.3 Compensacao pelas Despesas Adicionais, Deslocagdes e Subsidio de Refei¢éo

O regime de teletrabalho prevé que o trabalhador podera ter de comparecer presencialmente nas
instalacbes da empresa, sendo nestes casos 0 empregador quem suporta 0s custos das
deslocacGes, na parte em que exceda o custo normal do transporte entre o domicilio do
trabalhador e o local em que normalmente prestaria trabalho em regime presencial. Analisada
a questdo, concluimos que, na pratica e na maioria das situacdes, ndo existird qualquer
compensacgao para 0s casos em que o trabalhador é convocado para comparecer presencialmente
nas instalacbes do empregador, mas apenas nos casos em que 0 mesmo é convocado para
comparecer noutros locais e apenas na parte que exceda o referido custo. Mais uma vez, a letra
da lei é omissa quanto & forma e critério®’ com que € calculada e paga a compensagéo, devendo
esta ser mais uma das questdes a incluir no acordo para a prestacéo de teletrabalho.

Em sede de subsidio de refeicdo, o que muitos trabalhadores desconhecem € que este é um
beneficio e ndo um direito, motivo pelo qual ndo se encontra explicito no codigo do trabalho,
ao contrario de outros subsidios como é o caso do subsidio de Natal ou de férias, ndo assumindo
0 mesmo parte da retribuicdo do trabalhador. O que o diploma nos diz, quando refere prestactes
incluidas ou excluidas da retribui¢do, ¢ que “as importincias recebidas a titulo de ajudas de
custo, abonos de viagem, despesas de transporte, abonos de instalacdo e outras equivalentes,
devidas ao trabalhador por deslocagfes, novas instalacfes ou despesas feitas em servigco do
empregador, salvo quando, sendo tais deslocacdes ou despesas frequentes, essas importancias,
na parte que exceda os respetivos montantes normais, tenham sido previstas no contrato ou se
devam considerar pelos usos como elemento integrante da retribuigdo do trabalhador”, sendo
esta norma aplicada “com as necessarias adaptagdes, ao abono para falhas e ao subsidio de

refeicao”.

8 Por exemplo, qual o custo por quilémetro adicional.



O subsidio de refeicdo ndo integra, em regra, o conceito de retribui¢do, a menos que, na
parte que exceda o seu montante normal, tenha sido previsto no contrato ou se deva considerar
pelos usos como elemento integrante da retribuicao do trabalhador. Este subsidio consiste num
valor pago mensalmente pelos empregadores aos trabalhadores para compensar a despesa com
a refeicdo realizada durante o dia de trabalho, sendo dessa forma uma compensacéao calculada
com base nos dias efetivamente trabalhados, pago em dinheiro, vales ou em cartdo de refeicdo
(opcdo usada por muitos dos empregados, devido aos beneficios que traz, designadamente o
valor isento de IRS ser mais elevado que se for pago em dinheiro). Assim, se o0 subsidio de
alimentacdo for pago ao trabalhador em regime de trabalho presencial, também o sera ao
teletrabalhador, na medida em que o trabalhador em regime de teletrabalho néo é diferente dos
trabalhadores em regime presencial, assistindo-lhe o direito a subsidio de refeicdo, desde que
preenchidos os respetivos requisitos legais de atribuicdo (em regra, 0 cumprimento de, pelo
menos, metade da duracdo diaria normal do trabalho), nos termos da igualdade de direitos e
deveres do art. 169.°, n.° 1 do CT.

O que se pretende dizer € que as despesas adicionais suportadas pelo trabalhador, em
consequéncia do teletrabalho, ndo sdo tributadas em sede de IRS se forem devidamente
comprovadas e desde que as mesmas ndao excedam o valor a ser fixado, conforme se vera
adiante. N&o obstante, caso o empregador decida pagar um valor fixo® sem que este tenha
correspondéncia com a despesa adicional tida pelo teletrabalhador, encontra-se sujeita a
tributacdo, segundo a Autoridade Tributaria. A AT entende que “o reembolso das ‘despesas
adicionais’ suportadas pelo trabalhador em regime de teletrabalho, quando devidamente
comprovadas e apuradas de acordo com o previsto no artigo 168.° do Cédigo do Trabalho (na
redacdo dada pela Lei n.° 83/2021), ndo sdo rendimento em sede de IRS para o trabalhador e

constituem um encargo para o empregador”.

8Noticia ECO NEWS, de 20/01/2023, sobre — “ Compensagdo por despesas adicionais no teletrabalho
tem de estar justificada”, disponivel em www.eco.sapo.pt, consultado em 28/01/2023 — O
pagamento de um valor a titulo de compensagao pecuniéria “para fazer face ao acréscimo de encargos
em razao da prestacdo” do trabalho em regime de teletrabalho, “sem que haja uma conexao direta
com as ‘despesas adicionais’ efetivas por parte do trabalhador, determinam a tributacdo em sede de
IRS®, salienta a AT, sublinhando, que nesta situa¢do, o empregador deve “refletir a compensagdo
pecunidria paga na Declaracdo Mensal de Remunera¢des (DMR), no ambito dos rendimentos
sujeitos”.
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No ambito do teletrabalho, e ainda que muitos esperassem uma posi¢cdo mais firme do
legislador quanto a esta temética, nem que fosse pelas diversas questdes controversas e as
inimeras posicdes e opinides que o siléncio do antigo regime gerou, entende-se que nao sera
dificil compreender que, se a empresa para a qual o teletrabalhador presta as suas funcGes paga
subsidio de alimentacdo aos trabalhadores em regime presencial, os trabalhadores remotos
também tém de receber este valor, independentemente do motivo que o levou a estar neste
regime de prestacédo de trabalho, por ineréncia do principio da igualdade de direitos e deveres
entre os trabalhadores em regime remoto e presencial, nos termos do art.° 169.° do CT.

Quanto a definicdo de valores ou critérios de apuramento de despesas, encontra-se apenas
nitido que o trabalhador tem de comprovar as despesas de luz, internet ou aquisicdo/manutencdo
dos equipamentos e quais os valores adicionais pagos devido ao facto de se encontrar em
teletrabalho. Desta forma, no final do més, seria de esperar que o trabalhador recebesse um
valor complementar para compensar as despesas adicionais, por comparagao com 0 mesmo més
antes de estar em regime de teletrabalho, contra a apresentagdo dos comprovativos destas
mesmas despesas, sob pena de pagamento de imposto em sede de IRS.

Esta questdo levanta sérios problemas, ndo se quedando pacifica a solucéo que o legislador
pretendeu definir, colocando-se varias questdes quanto ao titular dos contratos das prestacdes
de servigos, por exemplo, como se afere a compensacao das despesas quando, na mesma casa,
existe um casal, ambos em teletrabalho? E se estes teletrabalhadores prestam funcGes a
empregadores distintos? A lei ndo define critérios para que se apure estes valores nem tampouco
esclarece como se atende a esta avaliacdo quando se encontra mais de um teletrabalhador na
mesma casa e quando ha divergéncia entre o titular do contrato de prestacdo de servicos e o
préprio trabalhador.

A letra da lei apenas se mostra clara quanto ao facto de esta compensacéo nao® se traduzir,
para efeitos fiscais, num aumento da retribuicdo devida ao trabalhador pela prestacdo do seu
trabalho, sendo considerada um custo para o empregador e ndo um rendimento do trabalhador,
nos termos do art. 168.°, n.° 5 do CT, na redag&o que Ihe foi conferida pelo artigo 2.° da Lei n.°
83/2021, de 6 de dezembro.

8 Cfr. art.’ 168.° CT, n. 2 e 5: “Sdo integralmente compensadas pelo empregador todas as despesas
adicionais que, comprovadamente, o trabalhador suporte como direta consequéncia da aquisi¢éo ou
uso dos equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios a realizagdo do trabalho,
nos termos do nimero anterior, incluindo os acréscimos de custos de energia e da rede instalada no
local de trabalho em condicGes de velocidade compativel com as necessidades de comunicagédo de
servigo, assim como o0s custos de manutengdo dos mesmos equipamentos e sistemas”; “A
compensacgdo prevista no n.° 2 é considerada, para efeitos fiscais, custo para 0 empregador e nao
constitui rendimento do trabalhador.”



Perante esta situacdo, entende-se que todos os aspetos a regular deverdo fazer parte do
acordo elaborado para a prestagdo de teletrabalho. No que concerne a contabiliza¢do correta
dos custos, 0 art.° 168.° consagra que as despesas a considerar sdo as que correspondem a
aquisicdo de bens e/ou servicos de que o trabalhador ndo dispunha antes da celebracdo do
acordo de teletrabalho, determinadas por comparacdo com as despesas homologas do
trabalhador no mesmo més do Gltimo ano anterior & aplicacdo desse acordo. No entanto, a
norma € omissa quanto ao apuramento dessas despesas, pelo que se entende que, na auséncia
de regulamentacdo que defina tal situacdo, deve este ser um elemento constante na prévia
regulamentacdo para a prestacio de teletrabalho, até porque, ao deixar em aberto® uma
panoplia de questbes relacionadas com a compensacdo das despesas adicionais nas quais o
trabalhador incorre, o legislador coloca um énus notavel na redacdo do acordo para a prestacdo
de teletrabalho, precisando este de ser o mais completo possivel, por forma a antecipar e evitar
conflitos entre empregador e teletrabalhador, assim como prejuizos para ambas as partes.

Atualmente, existem empregadores (na sua maioria empresas) que definiram uma quantia
mensal fixa® como forma de ultrapassar as dificuldades tidas com o apuramento das despesas
adicionais. N4o obstante, importa salientar que foi aprovada®® uma proposta no Parlamento
para a alteragdo da norma que prevé a avaliacdo em comparacdo homoéloga das despesas, no
sentido de que “o contrato individual de trabalho e o contrato coletivo de trabalho devem fixar,
na celebracdo do acordo para prestacdo de teletrabalho, o valor da compensacdo devida ao
trabalhador pelas despesas adicionais”, acrescentado que, “na auséncia de acordo entre as partes
sobre um valor fixo” se consideram despesas adicionais “as correspondentes a aquisi¢cao de
bens ou servicos de que o trabalhador ndo dispunha antes do acordo”, assim como as
determinadas por comparacdo com as despesas homologas do trabalhador, mas, “no Gltimo més
de regime presencial”, mantendo-Se que a compensacdo é considerada, para efeitos fiscais, um

custo para o empregador e ndo rendimento para o trabalhador.

% Podera o legislador ter considerado que a negociacdo entre o empregador e o trabalhador, para a
fixacdo de um valor mensal, seria uma solucéo pacificadora para ambas as partes?

%1 Esta é uma solucdo que comporta alguns riscos as proprias empresas, na medida em que representa
alguma divergéncia com o critério adotado pela lei em vigor, designadamente quanto ao tratamento
fiscal do pagamento de despesas fixas tendo em conta que a legislagdo ndo as prevé.

%2 Proposta do BE, aprovada na especialidade, no dia 20 de dezembro de 2022, no ambito da Agenda do
Trabalho Digno, que prevé a fixacdo do valor das despesas adicionais nos contratos para prestagéo de
teletrabalho.
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Assim, ao nivel do teletrabalho e até a entrada em vigor da Lei 13/2023, de 3 de abril,
gostariamos de ver esclarecida a questdo do pagamento das despesas que se encontra referida
no art? 168.° do CT, quanto a sua avaliacdo e critério de apuramento de valor e até,
eventualmente, a definicdo do limite da compensacéo, sendo esta uma discussdo que tem
langado muita controvérsia.

Atualmente, e com a entrada em vigor da referida lei, é possivel esclarecer algumas das
questdes mencionadas. Este novo diploma acautela a questdo da compensacdo por despesas
adicionais suportadas pelo trabalhador no teletrabalho, mas sera que as alteracdes protegem os
teletrabalhadores? Ora, ja sabemos que esta tem sido uma matéria controversa, contudo, o
problema suscitado pelo calculo das despesas adicionais, para pagamento a cargo do
empregador, podera resolver-se agora mediante a admissibilidade do estabelecimento e fixacgéo,
seja por contrato individual de trabalho ou convencéo coletiva, de um valor fixo a ser suportado
pelo empregador, para pagamento destas despesas, 0 qual ndo tera incidéncia em sede de IRS,
desde que se mantenha no limite fixado por portaria governamental.

Em 1 de maio de 2023, entrou em vigor a nova alteracdo a esta matéria, passando a constar
na legislacéo laboral a necessidade de estipulacdo, no acordo para a prestacdo de teletrabalho
ou em regulamento interno da empresa, do valor das despesas adicionais que devem ser
compensadas pelo empregador ao trabalhador e, na auséncia de fixacdo de valor, sdo
consideradas “despesas adicionais” as correspondentes a aquisi¢ao de bens e/ou servicos de que
o trabalhador ndo dispunha antes da celebrag¢do do acordo, assim como as “determinadas por
comparacao com as despesas homologas do trabalhador no Gltimo més de trabalho em regime
presencial”, nos termos do art.” 168.° do CT, na sua mais recente versao.

Ora, estando em causa a fixacdo de um valor fixo (aplicado a todos as situacdes de
teletrabalho), encontramo-nos claramente numa situacdo de injustica, na medida em que nem
todos os trabalhadores acarretam as mesmas despesas adicionais. Se, por um lado, este
aditamento a lei laboral pretendia responder a questdo da compensacao do trabalhador com o
acréscimo de despesas, certo € que a sua resposta trouxe ainda mais dilemas quanto a sua

aplicabilidade e consisténcia na resolucao do problema.



A definicdo de um valor fixo ndo pondera caso a caso os custos do trabalhador. O
estabelecimento deste valor fixo, como forma de compensar o acréscimo de despesas pelo
teletrabalhador (ainda que ja existisse a possibilidade de fixar um valor no clausulado do acordo
para a prestacdo de teletrabalho), facilita em certa medida o célculo e, consequentemente, o
reembolso deste valor. Nao obstante, é necessario que se analise de forma mais profunda esta
solucdo encontrada pelo legislador (que ndo nos parece ter grande eficicia). Ndo havendo
ponderacdo quanto a sua aplicacao e valor, definindo-se somente um limite de valor, sendo que
a compensacao até este limite nunca consubstanciard em rendimento do trabalhador, mas téo-
somente o tal reembolso/compensacdo pelas despesas adicionais, esta nova redacao podera ser
vista como um atraso na regulacdo desta tematica e, consequentemente, um prejuizo para 0s
teletrabalhadores.

Imaginemos que existem (e certamente acontecera) situacdes em que o teletrabalhador
tenha despesas adicionais superiores ao limite do valor estipulado pela portaria® que regulara
esta matéria. Facilmente se percebe que este excedente espelhara rendimento do trabalhador e,
consequentemente, sera tributado como tal em sede de Seguranca Social e IRS, significando
um dano para o trabalhador, impedindo-o de ser reembolsado no valor total das despesas
adicionais suportadas. Assim, é possivel afirmar que a solugdo encontrada pelo legislador
apenas responde em parte ao problema que se impunha, trazendo apenas uma resposta quanto
a fixacdo deste valor (seja em termos de apuramento, seja em termos de aplicacdo préatica) e, na
sua auséncia, a estipulacdo de que estas serdo ... determinadas por comparagdo com as
despesas homodlogas do trabalhador no ultimo més de trabalho em regime presencial”, ao
contrério do que anteriormente se estipulava (quanto a esta comparacdo ser feita com as
despesas homologas do ano anterior), deixando em aberto as situacdes em que este valor possa
ser efetivamente insuficiente para cobrir as despesas adicionais que pretende reembolsar,
passando este excedente a corresponder a rendimento do trabalhador, prejudicando-o de forma
clara e inequivoca.

A titulo de curiosidade, considerou-se relevante pesquisar sobre a possibilidade de rentncia
valida deste pagamento do empregador a titulo de compensacao pelas despesas suportadas pelo

trabalhador.

% A qual, em 12 de maio de 2023, ainda ndo foi emitida, ndo se sabendo ainda qual o valor limite para
reembolso das despesas adicionais e consequentemente balizador de isengdes.
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A retribuicdo constitui um direito no seu modo mais positivo e dessa forma considera-se
indisponivel, sendo considerada um dos elementos® da propria existéncia de uma relagio
individual de trabalho, tendo por base um contrato de trabalho. Por seu turno, estamos a analisar
um pagamento que é feito pelo empregador, mas a titulo de compensacao ao trabalhador pelas
despesas suportadas pela aquisicdo de bens e/ou servicos de que ndo dispunha antes da
celebracdo do acordo de teletrabalho. Assim, néo integra a retribuicdo do trabalhador,
assumindo esta compensacdo uma posicdo de prestacdo regular e periddica, de carater
compensatério, ndo sendo considerado contrapartida pelo trabalho prestado, mas tdo-somente
0 que 0 seu nome indica — compensacdo pelas despesas adicionais —, a qual poderd
considerar-se um direito pecuniario disponivel, o qual era passivel de renlncia véalida até as
ultimas alteraces a legislacdo laboral.

Desta forma, ainda que nao se acredite que tinham existido muitos casos de trabalhadores
a optar pela rendncia valida a este valor, cujo intuito é apenas o de ressarcir o trabalhador pelos
gastos tidos pela prestacdo do seu trabalho remotamente, até entdo este valor poderia ser
renunciado e, nos casos em que esta rendncia existia, devia também constar no acordo para a
prestacdo de teletrabalho.

Contextualizando, em 3 de janeiro de 2023, foi aprovada no Parlamento uma proposta do
BE, no sentido de deixar de ser possivel que os trabalhadores renunciassem aos créditos a que
tinham direito, procedendo ao aditamento do art.° 337.° do CT, no qual se pretendia fazer
constar que “o crédito de trabalhador, referido no n.° 1, ndo ¢é suscetivel de extingdo por meio
de remissdo abdicativa”. Esta proposta avancou no sentido de ndo ser possivel aos trabalhadores
abdicarem dos créditos laborais a que tém direito, independentemente do tipo de crédito.

Com a entrada em vigor da Lei 13/2023, a qual foi apresentada com o intento de corporizar
uma agenda do trabalho digno, mediante a valorizacdo dos jovens no mercado de trabalho, o
tema da remissdo abdicativa de créditos padeceu de alteracdes, tendo sido acolhida a intencdo
da proposta acima mencionada. Por remissdo abdicativa®®, entende-se as chamadas declaracoes
de fim de contrato em que o trabalhador (através da demonstracdo e mediante negociagéo)
liberta 0 empregador de quaisquer outras responsabilidades ou débitos depois de receber a
compensacdo ou indemnizacdo que lhe seja devida e 0 pagamento de créditos que ainda possua.
Assim, e pedido ao trabalhador que assine o documento que declara que ndo subsistem valores

a pagar pelo empregador, a qual se designa de remissdo abdicativa.

% cf. art. 11.° do Cédigo do Trabalho.
% Cfr. Ac. do STJ, processo 36/99.2TBLMG-E. P2.S1, rel. FERNANDES DO VALE, de 24-06-2014,
onde se I&: “O contrato de remissdo consiste no acordo entre o credor e o devedor pelo qual aquele



Ainda antes desta alteracéo a lei laboral, a jurisprudéncia encontrava-se dividida, na medida
em que havia entendimento dispar quanto a aplicacdo da questdo da remissdo abdicativa
regulada no art. 863.%, n.° 1 do CC ao contexto laboral, no que a sua aplicacdo quanto a ordem
temporal diz respeito, ou seja, a rentncia dos trabalhadores aos seus direitos ndo era admitida
se fosse efetivada no decorrer da relacéo laboral, mas ja o era quando a mesma cessasse®. Ora,
o entendimento® era o de que, quando a relagéo laboral cessasse, inexistiam justificacdes para
a proibicao da livre disposicdo, pelo trabalhador, dos seus créditos resultantes daquela relacao
laboral finda, da qual ja ndo sobrevivia qualquer posicdo de subordinado. Com a nova alteracédo
legislativa, a remissdo abdicativa consagrada no art.° 337.° do CT ¢ declarada ineficaz, sendo
admitida como produtora de efeitos apenas quando seja obtida no quadro de transacao judicial.
N&o obstante e quanto a efeitos praticos desta alteracdo, ndo se antevé grandes alteracoes, na
medida em que parte da doutrina e da jurisprudéncia ja tinham por assente a ideia de que tais
declaracGes ndo podiam ter efeito liberatorio, sendo agora esta tese acolhida pela legislacéo
laboral, existindo, assim, base legal para a inadmissibilidade das dendncias dos direitos pelo
trabalhador, sejam elas declaradas no decurso da relacdo laboral ou depois da cessacdo da

mesma.

prescinde de receber deste a prestacdo devida, de existéncia indiscutivel, podendo a remissao assumir
natureza donativa ou puramente abdicativa.”

% Cfr. Ac. do STJ, processo 274/07.6 TTBRR.S1, rel. SOUSA GRANDAO, de 25-11-2009, onde se &
“E entendimento deste Supremo Tribunal que o contrato de ‘remissio abdicativa’ tem plena aplicagdo
no dominio das relag6es laborais, designadamente quando as partes se dispdem a negociar a cessagao
do vinculo pois, nessa fase, j& ndo colhe o principio da indisponibilidade dos créditos laborais, que se
circunscreve ao periodo de vigéncia do contrato de trabalho, o que ndo exclui que tal contrato ndo
possa ser tido como invalido, sempre que concorra um vicio na declaracdo da vontade, seja ele
intrinseco ao agente ou motivado por terceiros.”

7 Cfr. Ac.do STJ, processo 1736/15.9TYLSB.L1. S1, rel. HENRIQUE ARAUJO, de 04-07-2019, onde
se 1&: “Emergindo do acordo celebrado que as partes quiseram colocar termo a uma situacéo
insustentavel para ambas e que, naturalmente, aquele foi precedido conversas e negociacoes
complexas sobre os multiplos aspectos nele regulados, a expressao ‘declarando ambas que nada mais
tém a haver de M.. seja a que titulo for’ deve ser interpretada como abarcando todas as situagdes
futuras que néo foram especificamente contempladas, como seja a responsabilidade do recorrido pelo
cumprimento dos deveres de cuidado e de lealdade como administrador da recorrente.”
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CAPITULO 8

Conclusoes

Primeiramente, cumpre ressalvar a dificuldade sentida numa investigacdo de doutrina e
jurisprudéncia que tratasse os temas trazidos a colacdo com o presente trabalho, o que se
acredita ser por forca das sucessivas alteragdes ao regime e, nos dias de hoje, algum decréscimo
que se vai sentido relativamente aos trabalhadores neste regime.

Pretendeu-se incidir nas questfes essenciais do regime de teletrabalho, partindo-se das
dificuldades sentidas aquando do recurso a este regime, quando este ainda se encontrava
consagrado em posicdo embrionaria, sem experiéncia sob a sua praticidade, e visto como um
mecanismo de futura adocao.

Concretamente, verificou-se a utilizacdo de um regime de trabalho que ainda se mostrava
débil quanto a sua consagracdo, resultante também da falta de creditacéo e acreditacdo de que
fosse posto em pratica tdo cedo e por tantos trabalhadores. Muito menos se previa a sua eleicdo
como meio privilegiado de manutencdo e conservacao das relacdes de trabalho, quando o
mundo se encontrava ameacado por agente desconhecido.

Chegados a este ponto, e ainda que a legislacdo laboral tenha caminhado no sentido de dar
resposta a varias deficiéncias encontradas, em boa verdade, este é um regime que ainda
necessita de algum cuidado e afinco do legislador, designadamente quanto aos temas da garantia
do “direito a desligar”, da privacidade e recolha de dados dos trabalhadores e ainda das
compensacgOes dos teletrabalhadores por despesas adicionais, na sua totalidade.

Ainda que, de modo implicito ou imprudente, se aceite que o atual regime protege a parte
mais fraca das relacGes de trabalho (ou seja, o trabalhador), a verdade € que este ainda se mostra
insuficiente quanto a sua garantia e protecdo dos direitos, liberdades e garantias dos
teletrabalhadores.

Temas como a garantia dos teletrabalhadores em ndo serem lesados em termos de
tributacdo, o seu direito ao descanso e a introducdo da garantia da saude mental devem ser
repensados e, consequentemente, consagrados na legislacdo laboral, de modo que esta
modalidade de trabalho possa efetivamente mostrar seguranca pratica a todos aqueles que
elegem o0 modelo de trabalho a distancia, independente de estarmos perante relacdes de trabalho

individuais ou coletivas.
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Através das varias pesquisas efetuadas para que, de forma breve e com algumas
consideracdes pessoais, se tratasse 0s varios temas sobre o quais se dissertou, verificou-se, ainda
que com algumas melhorias e alteracBes de urgéncia, que o legislador se inspirou em solucées
teoricas, reproduzindo solucdes que, apesar de positivamente pensadas, ndo tém consisténcia
pratica, carecendo de eficécia e garantia, motivo pelo qual se tece pela, ainda, insuficiéncia do
regime.

Compreende-se a novidade de toda esta pandplia de dilemas que, ainda que aliados ao
regime em geral, acaba por invocar problemas in casu, tendo em conta a analise concreta de
situacBes diversas de trabalhadores a laborar a distancia.

Assumimos que esta € uma modalidade de laborar que comporta bastantes vantagens para
o trabalhador, como a reducéo do stress e ansiedade, na medida em gque perde menos tempo em
deslocacbes (em 2014, a OCDE destacou o beneficio do teletrabalho ou do regime hibrido na
qualidade de vida do trabalhador, na medida em que existia relagéo entre este regime com um
aumento da produtividade do trabalhador); a reducdo de custos; maior autonomia; melhores
habitos de satde (diminuicdo de consumo de comidas rapidas e snacks); aumento de tempo
para pratica de exercicio fisico; e, por fim, a conciliacdo da vida profissional com a vida
familiar. Contudo, ndo sé de coisas boas se alimenta esta modalidade, sendo de destacar, na
perspetiva do trabalhador, o crescente isolamento, relativamente aos colegas de trabalho e ao
que o rodeia e a dificuldade de imposicéao de limites de periodos de trabalho. Por seu turno, o
empregador denota vantagens ao nivel da reducdo de custos com servi¢os e manutencdo,
retencdo de funcionarios, maior produtividade (ainda que existam excecBes), maior
pontualidade e assiduidade dos trabalhadores em teletrabalho e maior facilidade de contratacéo

de talentos de outras areas geograficas, sem grandes custos associados.



Das varias questdes que poderiam ser levantadas quanto ao tema do regime de teletrabalho,
0 que se pretendeu foi, de forma geral e abstrata, com alguma anélise legislativa e contributos
pessoais, passar por varias tematicas inerentes. Come¢amos por abordar o proprio conceito do
regime (o qual se apresenta como uma inovadora forma de trabalhar, com recurso as TIC, que
permite ao trabalhador exercer a sua atividade a distancia, em local ndo definido pelo
empregador, podendo este ser exercido com ou sem subordinacéo juridica, sendo que, neste
ultimo caso, estaremos perante um contrato de prestacdo de servicos, nos termos do art.° 1154.°
do CC), enquadrando-o e comparando-o com outras figuras de trabalho a distancia que a
legislacdo também prevé. Investigdmos diversas figuras afins do regime de teletrabalho,
demonstrando que pode existir trabalho realizado a distancia, com recurso as TIC, mas sem
subordinacdo juridica — o chamado trabalho no domicilio —; pode também existir trabalho a
distancia realizado fora das instalacdes da entidade empregadora (em local ndo determinado
por), sem necessidade de utilizagdo das TIC, ou seja, trabalho remoto. Em qualquer destas
situacOes, verificar-se-4 a chamada dependéncia econémica do beneficiério da atividade.

O presente estudo incidiu na observacdo de algumas questdes juridico-laborais do regime
de teletrabalho, tendo por base a sua modalidade subordinada.

O periodo laboral atual tem sido alvo de varias alteracGes legislativas de cariz urgente, dada
a premente necessidade de aprimorar e elevar o regime de teletrabalho a garantia dos direitos
dos trabalhadores. Vimos que o ano de 2020 foi decisivo para um revirar legislativo quanto aos
contornos deste regime, entendido por muitos como o atual regime de elei¢do da manutencéo e
conservacao das relagdes de trabalho.

Ainda que neste trabalho se tenha estudado as mais recentes alteragdes desde a
aplicabilidade em massa desta forma de trabalhar e, em boa verdade, se afirme que o regime se
encontra, atualmente, com perimetros mais bem definidos no que a protecédo do teletrabalhador
diz respeito, davidas ndo sobejam de que este deve continuar a ser aprimorado e devem
continuar a ser inspecionadas e fiscalizadas aquelas situagdes que pdem em causa a protecdo de
direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores, designadamente o seu direito a reserva e a
intimidade da vida privada, a familia e ao repouso, os quais encontram respaldo na nossa lei
mée (CRP).
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A ineficécia ou falta de eficacia de algumas das recentes alteracdes legislativas ao regime
de teletrabalho preocupam-nos, designadamente a falta de brio do legislador quando refletiu a
questdo da compensacdo das despesas adicionais tidas pelo teletrabalhador, assim como a
abertura normativa existente quanto aos meios de controlo da atividade do trabalhador, usados
pelo empregador, os quais, ndo raras vezes, podem consubstanciar meios ilicitos de recolha de
dados e de controlo da conduta dos trabalhadores.

A atual reviséo ao codigo do trabalho, trazida pela Lei n.° 13/2023, de 3 de abril, que altera
mais de 20% do codigo do trabalho, no &mbito da chamada agenda para o trabalho digno (com
sucessivos adiamentos durante mais de dois anos por falta de consenso, designadamente na
matéria da regulamentacdo das relacBes de trabalho nas plataformas digitais), impactou
diretamente o regime de teletrabalho e, ainda que tenha trazido a dispersédo de certos requisitos
que queriamos ver resolvidos, a verdade é que estas questdes e outras ndo veem ainda a resposta
clara que muitos queriam.

Bons pensamentos, com mas concretizagdes, na medida em que algumas das alteracdes se
encontram dotadas de ineficacia préatica, ainda que se revelem solucionadoras na teoria, como
é o caso do direito a abstencdo de contacto do trabalhador ou a questdo da fiscalizacdo do
cumprimento das normas adstritas ao regime, a qual € remetida para a entidade competente
(ACT), a qual bem sabemos ndo ter meios humanos suficientes para fiscalizar o elevado volume
de relagdes de trabalho sustentadas por este regime.

Assim, ainda sobrevivem algumas questdes com necessidade de resposta adequada e efetiva
concretizacao e aplicacdo préatica, dotadas de eficécia, bastando-nos para ja crer na capacidade
de gestdo e organizacdo do empregador, para dirimir eventuais conflitos para 0s quais a
legislacdo laboral ainda ndo da resposta e, para aqueles que da, mas ndo da forma que se ansiava
esperar que as normas sejam aplicadas mediante a ponderacdo do caso concreto, sempre em
respeito dos principios da proporcionalidade, necessidade e adequacéo, assentes em critérios de

razoabilidade, tendo em vista a satde das relacdes de trabalho e dos seus individuos.
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