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Sumario

A questdo da videovigilancia no emprego tem vindo a ser discutida na doutrina
portuguesa, sendo portanto um tema com grande acuidade, pois estd em causa a
reserva da intimidade da vida privada do trabalhador. A explosdo das novas
tecnologias levou o legislador a pensar nas formas de fazer face as mesmas dentro do
mundo laboral tendo como palavra-chave a privacidade.

A videovigilancia mostra-se complexa ndo s6 por uma tramitacdo prépria, mas
também pelas diversas formas como e encarada pela sociedade, em especial pelo
trabalhador, que cada vez se vé defrontado com as questdes da sua vida privada laboral.
O direito a reserva da intimidade do trabalhador é um direito constitucionalmente
garantido, existindo regras e procedimentos necessarios e adequados para o controlo da
actividade laboral por parte do empregador tendo sempre em conta a proteccdo dos
dados pessoais.

Palavras-chave: videovigilancia; privacidade; fundamento; poder

Summary

The issue of video surveillance in employment has been discussed into the Portuguese
doctrine, topic we couldn’t discuss without taking, as legal basis, the respect for private
life of workers. The explosion of new technologies has led the legislator to think about

different ways to face them, within the working world, having privacy as keyword

Video surveillance is complex, not only by its own procedures, but also by the different

ways it’s faced by society, especially by the worker who increasingly finds himself
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faced with the issues of his private working life. The workers right to privacy is a
constitutionally guaranteed right, existing the necessary and appropriate rules and
procedures to control the working activity by the employer, taking into account the
personal data protection.

Keywords: video surveillance; privacy; legal basis; power
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INTRODUGCAO

Com este trabalho pretende-se fundamentalmente versar a problematica relativa ao
desenvolvimento e a implementacdo dos recentes meios tecnoldgicos, mais
precisamente a videovigilancia no local de trabalho os quais ameaca colocar em causa a
reserva da intimidade da vida privada dos trabalhadores. Ou seja, o presente trabalho
tem como objectos delinear até que ponto as NTIC podem influenciar a intimidade da
vida privada do trabalhador, até que ponto o empregador de acordo com o seu poder de
direccdo pode ter acesso aos meios de comunicacdo do trabalhador dentro da empresa,

principalmente em relagdo ao correio electronico do trabalhador.

Nos ultimos anos tem vindo a assistir uma grande revolucéo a nivel tecnolégico com o

surgimento das novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (NTIC) tendo como
consequéncia uma grande melhoria na vida dos cidaddos e em especial dos
trabalhadores, mas também acabou por trazer consequéncias negativas tanto para o
trabalhador como também do empregador.
Neste sentido, o legislador da ordem juridica portuguesa adotou varias medidas que
permitem tutelar e assegurar a dignidade da pessoa humana dos trabalhadores e o livre
desenvolvimento da sua personalidade, estabelecendo limites de utilizacdo destes meios
tecnoldgicos, tendo em conta o contrato de trabalho celebrado e de estarem sujeitos as
ordens e instrucdes do empregador.

Inicialmente farei uma breve referéncia aos direitos de personalidade do trabalhador
dentro da empresa, isto porque sendo o trabalhador um cidad&o, sujeito dotado de direitos
de personalidade constitucionalmente garantidos, importa falar da importancia destes
direitos dentro do mundo laboral. Tanto o trabalhador como o empregador ao
estabeleceram uma relacdo laborar, como forma de estabelecer um meio sdo para o
desenvolvimento e o crescimento da actividade, ndo podem olvidar que existem

principios constitucionalmente que devem ser respeitados, apesar do poder de controlo e

11
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de direc¢do do empregador existente numa relacdo laboral, em que apos a celebracdo de
um contrato o trabalhador encontra-se sujeito as ordens e directivas do empregador.

Em seguida, o terceiro capitulo constitui a parte nuclear e a mais desenvolvida do
trabalho com o titulo “A videovigilancia do local de trabalho” tendo como objectivo
desenvolver o impacto deste tema na sociedade Portuguesa, buscar abordar aspectos que
hoje em dia ainda ndo sdo muito desenvolvidos a nivel laboral. Abordarei a realidade
crescente do uso da videovigilancia dentro do local de trabalho, tendo como justificacdo a
proteccdo de pessoas e bens, prevencdo no combate da criminalidade, a0 mesmo tempo
que nos interfere na nossa vida intima privada, através da captacdo de imagens e sons,
pondo em causa 0s nossos direitos liberdades e garantias individuais, em especial dos
trabalhadores. Tendo em conta o poder do controlo do empregador dentro da empresa,
farei uma breve referéncia a este tema, sendo este detentor do poder de direccéo,
acabando o trabalhador por estar sobre ordens e direc¢do deste através da subordinacao,
ndo pondo em causa os direitos de personalidade do trabalhador.

A quarta parte consiste na apresentacdo do tema sobre o direito da reserva da vida
privada do trabalhador, mais nos termos dos artigos 17°, 19°,20° e 22° do Codigo de
Trabalho, tendo como subcapitulo o controlo do empregador através da internet e do
correio electronico do trabalhador, ou seja até que ponto o empregador de acordo com o
seu poder de direccdo pode ter acesso aos instrumentos de trabalho que disponibiliza ao
trabalhador, mais precisamente o correio electronico, pondo em causa o direito
constitucionalmente garantido, que é o direito a reserva da intimidade da vida privada do

trabalhador.

A pessoa/trabalhador tem que ser respeitada e protegida na sua interacdo social,
principalmente no local de trabalho, fornecendo-lhe melhores condi¢c6es de trabalho tanto
a nivel de convivéncia como também em relacdo aos materiais de trabalho,
disponibilizando-Ihe a utilizacdo das novas tecnologias, como em concreto dos meios de
comunicacdo mais concretamente a internet e o correio electronico, facilitando ao
trabalhador uma maior manobra de liberdade a nivel de troca de conhecimento de acordo
com a sua area laboral e ao empregador uma maior garantia de qualidade de servico.
Perante este tema debatido existe uma colisdo de direitos, em que por um lado temos o
empregador com o poder e o direito de controlo e por outro lado, temos o trabalhador

sujeito de direitos constitucionalmente garantidos, principalmente o direito a reserva da

12
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intimidade da vida privada e o direito a imagem. O presente trabalho desdobra-se nos
artigos 14° a 32° do Cddigo de Trabalho mais concretamente os artigos 20° e 21° CT. Para
0 estudo da privacidade dos trabalhadores é imprescindivel fazer uma analise aos direitos
de personalidade, aos dados pessoais e o direito a autodeterminagdo informativa sendo o
trabalhador, pessoa dotada de dignidade humana constitucionalmente garantido que se

encontra por sua vez.

13
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CAPITULO |

DIREITOS DA PERSONALIDADE A LUZ DO CODIGO DE TRABALHO

Em quase todos os ramos do saber, existe um conceito para personalidade. Na ciéncia
juridica, personalidade significa a aptiddo genérica conferida pela lei para adquirir
direitos e contrair obrigacfes. N&o se trata, entretanto, de uma prerrogativa exclusiva do
ser humano, na medida em que a prépria lei atribui personalidade a entes morais criados

pelo homem, em atendimento a dindmica social.

O direito s6é pode ser concebido, tendo como destinatarios os seres humanos em
convivéncia. A aplicacdo do direito civil a essa convivéncia humana desencadeia uma
teia de relacdes juridicas entre os homens, relagbes traduzidas em poderes (direitos) e

deveres juridicos.

Num sentido puramente técnico ser pessoa € precisamente ter aptidao para ser sujeito de
direitos e obrigacdes *. Assim segundo este Autor toda pessoa pode ser titular de uma
relacdo juridica, nisto consiste a personalidade ou qualidade de sujeito de direito. O
direito a personalidade juridica adquire-se desde do momento do nascimento completo e

com vida.

A pessoa em simultdneo reveste de varias categorias é, cidaddo, trabalhador e
empregador, dai a necessidade da existéncia de limites como meio de salvaguardar o
interesse de cada um de acordo com os direitos fundamentais. Estes limites resultam da

correta compreensdo de deveres como exemplo do contrato de trabalho de acordo com a

! Mota Pinto, Carlos Alberto, Teoria Geral do Direito Civil, 3° Edicéo, Coimbra 1999, pags84.
14
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boa-fé. O principio da boa-fé na execucdo do contrato implica o respeito pela
personalidade e pela individualidade da contraparte, com a sua vida privada, pessoal, na
sua liberdade de expressdo, integridade fisica e moral.

A relacdo laboral, contudo, significa para o trabalhador uma compressdo dos seus
direitos enquanto individuo. Desde logo, porquanto o trabalhador, ao disponibilizar a
sua forca de trabalho, se obriga a uma prestacdo de natureza pessoal. Por outro lado,
porque o contrato de trabalho se caracteriza fundamentalmente pela existéncia de uma
subordinacdo juridica. Ora, tal subordinacdo traduz-se na “situagdo de sujei¢do, em que
se encontra o trabalhador, de ver concretizado, por simples vontade do empregador,
numa ou noutra direc¢do, o dever de prestar em que esta incurso”.

Sendo um direito inviolavel constitucionalmente garantido, encontra-se desde logo
ligado a dignidade da pessoa humana e, por isso, justifica-se a sua consagrac¢ao no Direito
do Trabalho. O contrato de trabalho pressupde o reconhecimento da dignidade do
trabalhador, sendo que a execucao das obrigacdes que dele decorrem ndo pode traduzir-se
num atentado a dignidade da pessoa do trabalhador, tendo o ordenamento juridico que lhe

garantir os direitos fundamentais que tem enquanto pessoa.

Esse direito penetra, na relacdo de trabalho, erigindo-se como um importante limite aos
poderes do empregador e a0 mesmo tempo como uma garantia do exercicio de varios
direitos fundamentais®. Sendo assim o direito do trabalho deve definir como salvaguarda
da tutela dos direitos da cidadania no ambito da relacdo de trabalho, impedindo assim
uma forma de controlo contraria a sua dignidade, ou a sua privacidade, a defesa da sua

liberdade de expressdo ou a sua liberdade ideoldgica.

O regime do direito de personalidade adotado no ambito laboral ndo é autbnomo e
independente da tutela Constitucional e civil dos direitos de personalidade, limita-se
como supra referido, a indicar de modo exemplificativo alguns dos direitos que tém

especial relevancia no &mbito laboral, sem afastar do regime geral.

Os direitos de personalidade prevista no art®14 e seguintes do Codigo de Trabalho
constituem um regime especial em comparacado as regras do art®70 e seguintes do Cadigo

civil, como um justo equilibrio entre a tutela juridica do trabalhador e o principio da

2 Coelho Moreira, Teresa Alexandra, Estudos de direito do Trabalho, Almedina 2011, pags. 65 e ss.
15
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liberdade de gestdo empresarial. Sdo direitos subjetivos, correspondendo a direitos
pessoais tais como o direito a vida, a0 nome e a integridade fisica.

Por outro lado, o cddigo pretende com esses direitos defender a situacdo pessoal do
trabalhador perante as novas realidades, relacionada com as novas tecnologias, tais como
o0 da informatica e da comunicacdo, o desenvolvimento e a utilizacdo de novas técnicas de
captacdo de imagens e dados pessoais bem como a utilizagdo de ciéncias médicas para
efeitos de realizacdo de testes e exames para a protecgdo de doengas contagiosas, assim
como testes de consumo do alcool e de drogas e testes genéticos.

Outro desafio do direito do trabalho é o de conseguir encontrar um modo de conciliar a
competitividade das empresas com os direitos da cidadania e a dignidade dos
trabalhadores tendo em atencdo o controlo dos dados pessoais constituindo este uma das
caracteristicas do contrato do trabalho.

As empresas tém a necessidade por vezes de ter acesso, a determinadas informacoes,
para saber como é que esta a desenvolver a relacdo do trabalho e se esta a ser realizada de
acordo com os interesses e directrizes do empregador, como meio de seguranca, higiene e

saude no trabalho.

Tanto a Constituicdo como Cddigo Civil garantem a tutela desses direitos quer do
candidato ao emprego, quer ao trabalhador. Mas o legislador ndo atribui direito de
personalidade, limita-se apenas a consagrar alguns direitos inerentes a pessoa que existe

independentemente das formulages legais tais como:

I.1 Liberdade de expressao e de opinido no ambito da empresa

No ambito da empresa o Cddigo do Trabalho “reconhece o direito a liberdade de
expressdo e divulgacdo do pensamento e de opinido, com respeito dos direitos de
personalidade do trabalhador e do empregador incluindo as pessoas singulares que o
representam e do normal funcionamento da empresa” (art°14). A liberdade de expressao e
de opinido da empresa constitui uma condi¢do necessaria a tutela da dignidade do

trabalhador.
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Existem direitos dos trabalhadores que estdo especificamente previstas na Constituicéo
Portuguesa, como € o caso do direito a greve art°57 e do direito ao trabalho art°58 entre
outros que, embora ndo sejam especificamente laborais podem adquirir um carécter ou
um contetdo laboral. O reconhecimento deste direito tem como consequéncia a clara
diferenciagéo entre o estatuto geral de um cidadéo e o estatuto do trabalhador. Isto porque
a liberdade de expressdo é um direito fundamental consagrado no art°37 da constituicao
sendo que o “exercicio destes direitos ndo pode ser impedido ou limitado por qualquer
tipo ou forma de censura” o que ¢ aplicavel quer as entidades publicas quer as entidades
privadas de acordo com o n°1 do art°18 da constituicdo, porém pode ser limitado por
forca da lei.

Hoje em dia é expressamente ilicito uma clausula de um regulamento interno que proiba
quaisquer conversas entre trabalhadores nédo relacionados com assuntos profissionais. O
que suscita problemas é determinar em que medida é que, em virtude do contrato do
trabalho, o trabalhador se acha obrigado a ndo exprimir no local ou fora, opinides que
possam perturbar o ambiente de trabalho, ou em geral prejudicar os fins da empresa. Este
direito ndo é absoluto, pois existem situagdes em que a lei o restringe para salvaguardar
outros direitos, ou interesses constitucionalmente garantidos. Entre os limites a liberdade
de expressdo encontram-se o0s direitos da personalidade, mais precisamente, o direito a
honra, a privacidade e a imagem, 0s quais, encontram-se ligados ao principio da

dignidade da pessoa humana que séo, em regra, absolutos.

ImpGe ainda o art’18, n°2 da Constituigdo que a “lei s6 pode restringir os direitos de
liberdades e garantias nos casos previstos no mesmo, devendo essas restricdes limitar-se
0 necessario para salvaguardar outros direitos ou interesses constitucionalmente

protegidos”.

O cidaddo a partir do momento em que celebre um contrato trabalho fica subjacente a
uma subordinacdo juridica que se traduz na sujeicdo do trabalho a autoridade e direccéo
do empregador. Autoridade que se revela por exemplo no plano disciplinar e de direccao,
no poder de ordenar o que fazer e como fazé-lo, fica assim implicito ou explicitamente

limitado os seus direitos de personalidade de acordo com art®°81 do Cddigo civil.

Essa subordinacdo juridica ndo significa, porém, que o trabalhador deixa de ser um

cidaddo, e que ao mesmo tempo perde a dignidade enquanto pessoa humana, pois

mantém-se apos a celebracdo do contrato de trabalho todos os seus direitos como tal.
17
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Excepcionalmente a liberdade de expressdo podera ser limitada por respeito dos direitos
de personalidade do trabalhador e do empregador, e do normal funcionamento da
empresa tendo em conta que esta liberdade de expressdo no local de trabalho ndo é

absoluto nem ilimitado.

O trabalhador pode participar activamente em movimentos que exijam, o refor¢o da
proteccdo do meio ambiente ou a nacionalizacdo de sectores da economia na qual se
inclui a actividade do seu empregador. Como exemplo, e conforme o autor Julio Gomes,
nada impede que um trabalhador de uma cervejaria se pronuncia aberta e publicamente
no sentido de que devia ser proibida a publicidade de bebidas alcodlicas. Violara, o seu
dever de lealdade o trabalhador que publicamente compare de maneira depreciativa a
cerveja produzida pelo seu empregador com aquela produzida com o seu concorrente. A
doutrina defende que o trabalhador deve, por forca do dever de lealdade, esgotar os
deveres internos de reclamacéo, para so depois recorrer a denincia a entidades publicas.
De acordo com esse entendimento, o trabalhador deverd procurar salvaguardar os
interesses do empregador e a imagem deste, evitando uma denuincia imediata ao exterior.
Como por exemplo resolver os seus problemas ou defeitos, do seu instrumento do
trabalho, tendo em conta os seus conhecimentos, as possibilidades técnicas, esgotando
todas as suas medidas internas, queixando-se internamente na empresa, sO estando
legitimado par se queixar a entidades externas quando as suas reclamacdes internas néo

tiverem qualquer sucesso.

Porem, existe contrapartidas, ou seja a quem considera que impor ao trabalhador o dever
de esgotar os meios de reclamacdo interno seja inadequado porque implicaria para o
trabalhador o risco de expdr-se a sangdes disciplinares e limitaria a capacidade deste de
denunciar factos graves, relativamente aos quais pode existir um forte interesse publico
na sua divulgacdo. E dificil optar por qualquer uma das opcdes, havera que atender ao
principio da boa-fé, que por sua vez impGe ao caso em concreto 0 que pode variar
consoante a gravidade do comportamento do empregador, o grau da culpa deste, a propria
atitude do empregador no passado face a reclamacGes semelhantes. Hoje em dia ndo se
exige que o trabalhador exprime opinides coincidentes com os fins da entidade patronal,
0 que suscita € até que ponto o trabalhador em virtude do contrato de trabalho se acha
obrigado a ndo exprimir no local de trabalho ou fora dele, opinides que possam perturbar
0 ambiente de trabalho, ou os fins da empresa. A este preceito existem varias diferencas

entre 0 que se considera socialmente adequado e toleravel, mormente dentro da empresa.
18
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Fora da empresa o trabalhador tem uma liberdade de expressdo mais ampla mas ndo é

ilimitada.

Esta liberdade por sua vez ndo pode servir de pretexto para violagcdo dos direitos alheios,
assim o trabalhador terd que respeitar no exercicio da sua liberdade de expressdo as
obrigacdes de urbanidade e de propriedade.

1.2 Direito a reserva da integridade fisica e moral do trabalhador e do
empregador

Tanto o empregador como o trabalhador gozam do direito da reserva da integridade
fisica e moral. A este preceito, a nossa Constituicdo é bem explicita no art.25° n°l “ a
integridade fisica e moral das pessoas € inviolavel, ndo podendo ainda no mesmo artigo
ninguém estar submetido a tortura, nem a tratos ou penas cruéis, degradantes ou

desumanos.”

A revista e a inspeccdo do trabalhador encontram-se intimamente ligada a integridade do
trabalhador, porém, ndo se encontram previstas no Codigo do trabalho. Com efeito, tendo
o0 trabalhador o direito a prestar o trabalho em condi¢cdes de seguranca nos termos do
art.281° CT, o empregador tém o dever de prever 0s riscos e as doencas profissionais,
tendo em conta a proteccdo da seguranca do trabalhador nos termos do art.127°, n°1, al.
g), podendo por sua vez a revista ser um meio de assegurar a seguranca dos proprios

trabalhadores.

Em principio, as revistas devem ser proibidas salvo em certas circunstancias
excepcionais a razdo de seguranca ou directamente ligado com o bem em causa, para a

defesa do patrimonio do empregador.

As circunstancias excepcionais tém de ser avaliadas atendendo ao tipo de tarefa em
causa, a natureza dos bens e ao posto de trabalho ocupado pelo trabalhador. Nestas
situacOes podera admitir-se a realizacdo de revista, atendendo ao principio da boa-fé nos
termos dos artigos 126° n°2 CT e 762° CC, ao principio da necessidade, da
proporcionalidade, da razoabilidade e da suficiéncia por parte do empregador na escolha

dos meios de controlo.
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Para que seja efectuada a inspecgéo e a revista, o trabalhador tem que estar de acordo, ou
seja 0 empregador deverd obter previamente a autorizacdo do trabalhador, através do
contrato ou através de uma regulamentacdo coletiva de trabalho, podendo assim o
empregador mesmo sem autorizagdo do trabalhador proceder a intervencdo policial na
suspeita da préatica de um crime. Este preceito garante por sua a vez a tutela das partes
perante 0 Assédio Moral, actualmente denominado por mobbing sendo uma préatica
duradoura, contra a integridade fisica e moral do trabalhador, proveniente tanto do
empregador, como dos colegas ou do superior hierarquico, tendo como objectivo afectar
a dignidade do visado, podendo ter como consequéncia o abandono do posto de trabalho.

1.3 Dados biométricos

Dados biométricos sdo caracteristicas fisicas ou comportamentos mensuraveis,
utilizados para a verificagdo de uma identidade como exemplo no Cartdo do Cidadao
temos como dados biomeétricos: fotografia, impressao digital, altura. A biometria tem
vindo a alterar a forma como os empregadores vem tratando os dados pessoais dos seus
trabalhadores fornecidos pelos sistemas informaticos, apresentando grandes vantagens
no combate a fraude, e a alteracdo dos dados pessoais.

Existem principios sobre a utilizacdo dos dados biométricos, estabelecidos pela
Comissdo Nacional de Proteccdo de Dados (CNDP), alertando a necessidade do
cumprimento dos mesmos, podendo o uso dos mesmos ser determinado pelo contrato,
ou seja, sO sdo permitidos se os dados a utilizar forem necessarios, adequados e
proporcionais aos objetivos a atingir, e 0 empregador s6 pode tratar dos mesmos, apos a
notificacdo da Comissdo Nacional de Proteccdo de Dados, devendo ser acompanhado de
parecer da Comissédo de trabalhadores, se existe, ou no prazo de 10 dias apds a consulta,
0 comprovativo do pedido do parecer. Para a utilizacdo deste sistema € necessario ter
em conta o conforto na utilizacdo, a relacdo de qualidade e de preco e o grau de
seguranca em relacdo aos dados tratados, minimizando a0 maximo 0s riscos de
utilizacdo indevida, protegendo a privacidade dos trabalhadores. A instalacdo deste
sistema no local de trabalho tem como objectivo por parte do empregador sendo
reconhecido pela lei que integra no seu poder de controlo, a fixacdo do horéario de

trabalho, o controlo da assiduidade e o registo do tempo de trabalho, ndo constituindo
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este controlo do horério de trabalho a violacdo do direito a integridade fisica do
trabalhador, nem a violagdo do seu direito a privacidade ou da sua intimidade.

A aplicabilidade da Lei de Proteccdo de Dados Pessoais significa que, para além da
notificacdo prevista no n.° 1 do art. 18°, dos principios constantes do n° 2 e do dever de
conservagdo enunciado no n° 3, a entidade empregadora deve ainda ter em conta que o
tratamento de dados deve ser feito para determinadas finalidades, explicitas e legitimas,
ndo podendo os dados serem posteriormente tratados de forma incompativel com essas
finalidades (art. 5° n° 1 al. b) da Lei n.° 67/98. O responséavel deve assegurar o direito
de informagdo previsto no art.10° da Lei n.°67/98, aos titulares dos dados deve ser
assegurado o direito de acesso, rectificagcdo ou oposi¢éo, previstos nos artigos 11° e 12°,
ambos da mesma lei. Independente da autorizacdo da CNDP, o titular de dados pode
opor-se ao tratamento por forca do art.12°, al.a), desde que razdes particulares legitimas
com muita relevancia para fazer valer o seu direito sobre os interesses do responsavel
pelo tratamento, devendo o trabalhador ser sempre informado da finalidade da recolha
dos dados, e das condicGes de utilizacdo e dos destinatarios.

O simples facto de o trabalhador ter celebrado um contrato de trabalho, ndo significa
que esteja automaticamente obrigado a fornecer informacdes sobre os seus dados
biométricos.

O principio da proporcionalidade tem um grande impacto no tratamento de dados,
sendo bastante relevante para as decisfes ao tratamento de dados biométricos tomadas
pelas autoridades de proteccdo de dados, devendo ser interrompido este tratamento
quando se manifesta desproporcional, excessivo ou desajeitado ao fim pretendido.

Os dados sdo conservados durante um certo periodo, para que se possa cumprir 0s
objetivos desejados, devendo ser destruidos apds a transferéncia do trabalhador para
outro local de trabalho ou cessacdo do contrato de trabalho.

A recolha dos dados biométricos ndo constitui por si, a violacdo da identidade ou
intimidade pessoal da vida privada, constitucionalmente garantido nos termos do art°26,
pode constituir a sua violacdo a finalidade que esta subjacente com que é utilizada e os
riscos que apresenta para a propria pessoa, como exemplo, no caso de falsificacdo ou
usurpacao de caracteristicas biométricas. O direito a privacidade do trabalhador pode ser
violado ndo pelo dado biométrico, mas sim pela sua finalidade com que é utilizado e os
riscos que apresenta para o proprio trabalhador. O principio da proporcionalidade impde
que qualquer tratamento de dados pessoais, atenta a sua finalidade concreta deve ser

avaliado em termos de idoneidade e de intervencdo minima o que envolve uma
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ponderacdo, casuistica entre a finalidade pretendida e o sacrificio ou limitacdo de
direitos ou interesses dos trabalhadores que ela implica®.

Estando nds perante a utilizacdo de dados pessoais em especial do trabalhador deve-se
respeitar todas as condicdes estabelecidas na lei 67/68 como por exemplo, respeitar a
vida privada do trabalhador, os dados devem ser adequados a finalidade pretendida, o
responsavel deve respeitar o direito a informacdo em relacdo a existéncia do tratamento
e também este, ndo pode utilizar os dados para finalidades diversas da determinante da
escolha, deve os titulares ter direito ao acesso dos dados podendo-os modifica-los ou
rectifica-los e ainda os dados recolhidos ndo devem ser comunicados a terceiros, e
devem ser obrigatoriamente eliminados com a transferéncia do trabalhador para outro

local de trabalho ou no caso de cessacdo do contrato de trabalho.

|.4 Testes e exames médicos

O art.19° CT afirma como principio geral que o “empregador ndo pode exigir ao

trabalhador ou o candidato ao emprego a prestacdo, ou realizacdo de testes ou exames
médicos de qualquer natureza, salvo se forem necessarias para a proteccéo e seguranca
do trabalhador ou de terceiros, ou quando particulares exigéncias inerentes a actividade
o justifiquem, devendo em qualquer dos casos ser fornecido por escrito ao candidato ou
trabalhador a respectiva fundamentagao”.
O n°1 do mesmo artigo admite limitacGes ao referido principio geral, quando diz que o
empregador pode exigir a prestacdo de testes e exames médicos a qualquer trabalhador,
quando as exigéncias inerentes a prestacdo da actividade o justifiguem ou quando a
legislacdo relativamente a Seguranca e Salude no trabalho o permita (Lei n°102/2009 de
10 de Setembro, arts.281 a 284).

A lei de Seguranca e Saude no Trabalho nos termos do art® 108 permite a realizacdo
pelo empregador de trés exames. Um deles designa-se por exame de admissdo, o qual
terd que ocorrer antes do inicio da prestacdo da actividade, depois temos 0s exames

periddicos, os quais devem ser realizadas anualmente para 0S menores e para 0S

* Documento CNPD, privacidade no local de trabalho,26 fevereiro 2004
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trabalhadores com idade superior a 50 anos e de dois em dois anos para os restantes
trabalhadores.

O terceiro € constituido pelos exames ocasionais, devendo ser realizadas, sempre que
houver alteragcbes substanciais nos componentes materiais de trabalho que possam
repercutir na salde do trabalhador, bem como depois da sua auséncia num periodo
superior a 30 dias por motivos de doenga ou acidente.

A informacdo do estado de satde do trabalhador ou do candidato € de acesso restrito,
ndo podendo ser prestadas ao empregador. Como referido, de acordo com o sigilo
profissional da ordem dos médicos, eles apenas informam ao empregador se o
trabalhador ou candidato estd ou ndo apto para exercer a actividade, mesmo com o
consentimento dos mesmos.

A realizagdo de testes ou exames médicos ndo abrange, testes de gravidez por
determinagdo do n°2 do art® 19 em conjugacdo com a lei 128/209 de 10 de Setembro.
Isto significa que, se 0 empregador colocar uma trabalhadora a exercer actividades de
risco para uma eventual gravidez, devera adverti-la desse perigo para que a trabalhadora
possa recusar-se a exercer essas funcdes. Porem cabe a trabalhadora apresentar um
atestado médico ao empregador, comprovando a sua gestacdo para que este possa tomar
as medidas necessarias para evitar a exposicdo da trabalhadora a esses riscos. Tem-se
discutido se é admissivel a sujeicdo obrigatéria do trabalhador a testes de despistagem
de alcool ou de substancias estupefacientes ou psicotrépicas, argumentando-se, a favor
da admissibilidade, com a circunstancia de o abuso daquelas substancias poder reduzir a
produtividade e colocar em risco a segurancga propria e de terceiros, além do que o efeito
preventivo do teste aleatorio poderia impedir 0 uso ou consumo antes que se

convertesse em abuso4.

1.5 Proteccdo de dados pessoais

O legislador com o objectivo de evitar que o trabalhador ou candidato ao emprego seja
obrigado a prestar informacfes relativas a sua vida privada, estabelece limites nos
termos do art.26° da Constituicdo que “a todos sdo reconhecidos os direitos a identidade

pessoal, ao desenvolvimento da personalidade, a capacidade civil, a cidadania, ao bom

* Gomes, Jilio, “direito do trabalho”, vol.1,pags.351, Coimbra Editora
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nome e reputacdo, a imagem, a palavra, a reserva da intimidade da vida privada e
familiar e a proteccdo legal contra quaisquer formas de discrimina¢do” em conjugacao
com o art.16° CT, permitindo excepcionalmente que o empregador requer essas
informaces, desde que o faco por escrito com a respectiva fundamentacdo de acordo
com as exigéncias inerentes a natureza da actividade. Em termos laboral o art.17°
consagra especificamente o direito a protec¢do de dados pessoais do trabalhador ou do
candidato ao emprego. O numero 1 deste artigo compreende aspectos inerentes a esfera
da vida privada do trabalhador ou do candidato ao emprego, cuja protec¢do pode ceder,
caso tais elementos sejam necessarios e fundamentais para avaliar a aptidao
relativamente a execucdo do contrato de trabalho. O nimero 2 do mesmo artigo esta
mais direcionada a esfera intima do trabalhador, mas existe uma excepcdo caso a
natureza da actividade profissional o justifiguem pode o empregador ter acesso a
informacdes pessoais privadas do trabalhador, como exemplo aspectos relacionados
coma saude ou estado de gravidez.

E ainda os dois ultimos nimeros do mesmo artigo concretizam o direito a proteccdo de
dados pessoais, garantindo ao trabalhador a proteccdo dos mesmos atraves do direito a
informacao, e o conhecimento dos fins a que se destinam.

A recolha e o tratamento dos dados pessoais, traduzem por vezes, huma ameaca a
esfera privada dos sujeitos cujos dados pessoais sdo tratados e de um modo em
particular, uma ameaca ao direito a autodeterminacdo informativa e a reserva da
intimidade da vida privada do candidato a emprego e do trabalhador. Existe um certo
interesse em ambas as partes no tratamento de dados, ou seja, por um lado o
empregador tem o direito de conhecer algumas informac6es pessoais do candidato ao
emprego ou do trabalhador, a fim de conseguir determinar se esses se encontram aptos
para realizar ou ndo a prestacdo de trabalho ou se representam ou ndo um perigo para Si
ou para terceiros. Por outro lado, o trabalhador ou o candidato ao emprego tém o direito
a ndo ver devassada a sua vida privada, e a ndo serem discriminadas pelas informacoes
que prestem.

O n°2 da Directiva 95/46/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 24 de Outubro
de 1995 relativamente a proteccdo das pessoas singulares no que diz respeito ao
tratamento de dados pessoais e a livre circulacdo desses dados, explica detalhadamente
0 que se entende por dados pessoais como sendo “qualquer informagdo relativa a uma
pessoa singular identificada ou identificavel”, sendo considerado identificavel tudo

aquilo que possa ser identificado, directa ou indirectamente, nomeadamente por
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referéncia a um namero de identificagdo, podendo esses dados ser uma informacéo de
qualquer natureza, incluindo som e imagem.

No sistema instaurado pela Directiva o consentimento do titular de dados ndo é a
condicdo necessaria para a legitimidade ou licitude do tratamento de dados, ou seja,
qualquer operagdo ou conjunto de operagdes efectuadas sobre dados pessoais, com ou
sem meios automatizados, tais como: a recolha, o registo, organizagdo, conservagéo,
adaptacéo ou alteracédo, recuperacdo, consulta, utilizagcdo, comunicacgdo por transmissao,
difusdo ou qualquer outra forma de colocacdo a disposicdo, com comparagdo ou
interconexdo, bem como o bloqueio, apagamento ou destruicdo, carece do
consentimento do titular. O consentimento do titular funciona como uma das causas
justificativas de tratamento dos dados ao lado de outras previstas no art’7, al.b) da
Directiva, sendo também justificavel o tratamento de dados quando este for “necessario
para a execucdo do contrato no qual a pessoa em causa é parte ou quando o referido
tratamento for necessario para cumprir uma obrigacao legal a qual o responsavel pelo
tratamento esteja sujeito”.

O art°7 desta Directiva enuncia algumas proibi¢des de tratamento de dados pessoais que
comporta algumas excepc¢oes, tais como a possibilidade de uma disposicao legal ou de
uma autorizacdo da Comissao Nacional de Dados permitirem o tratamento destes dados
especialmente sensiveis por motivos de interesse publico ou em situacdo que o titular
dos dados deu o0 seu consentimento expresso para esse tratamento, em ambos 0S casos
com garantia de ndo discriminacao.

Para além disto, o tratamento dos dados pessoais ainda é permitido se for necessario
para proteccdo de interesses vitais do titular dos dados ou noutra pessoa e o titular de
dados estiver fisica ou legalmente incapaz de dar o seu consentimento, se disser respeito
a dados manifestamente tornados publicos, ou se o tratamento for necessario a
declaracdo, exercicio ou defesa de um direito em processo judicial e for realizado
exclusivamente com essa finalidade.

A Directiva trata de um elenco de direitos do titular de dados tais como o direito a
informacdo (art® 10), um direito de acesso (art®12), o direito de se opor a que dados lhe
dizem respeito sejam objecto de tratamento (art°12 e 14). Os Estados membros devem
estabelecer todas as medidas razoaveis para assegurar que os dados inexactos ou
incompletos, tendo em conta as finalidades para que foram recolhidos ou para que sdo
tratados posteriormente, sejam apagados ou rectificados e Conservados de forma a

permitir a identificacdo das pessoas em causa, apenas durante o periodo necessario para
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a prossecucdo das finalidades para que foram recolhidos ou para que sdo tratados
posteriormente. Os Estados-membros estabelecerdo também garantias apropriadas para
os dados pessoais conservados durante periodos mais longos do que o referido, para fins
histdricos, estatisticos ou cientificos.

Relativamente a proteccdo de dados, imp&e-se conjugar o Cédigo do Trabalho com a
Lei n.° 67/98, de 26 de Outubro (Lei da Proteccdo de Dados) que procedeu a
transposicédo da Directiva n.° 95/46.

Segundo o art® 13 da Lei 67/98 “qualquer pessoa tem o direito de ndo ficar sujeita a

uma decisdo que produza efeitos na sua esfera juridica ou que o afecte de modo
significativo, tomada exclusivamente com base num tratamento automatizado de dados
destinado a avaliar determinados aspectos da sua personalidade, designadamente a sua
capacidade profissional, o seu credito, a confianca de que é merecedora ou 0 seu
comportamento”, sendo este comportamento licito quando a CNDP a autorize,
definindo por sua vez medidas de garantias da defesa de interesses legitimos do titular
de dados ou quando tal decisdo ocorra no ambito da celebracdo ou da execugdo do
contrato e sob condicdo de o seu pedido de celebragéo e execucdo ter sido satisfeito.
As pessoas que, no exercicio das suas funcbes, tenham conhecimento dos dados
pessoais ficam sujeitas a uma obrigacdo de sigilo profissional, que por sua vez incide
sobre os membros da CNDP, durante e depois do seu mandato e sobre os funcionarios,
agentes e técnicos que exercem funcdes de assessoria @ CNDP nos termos do art®17 da
Lei 67/98.

Como exemplo, a informacéo relativa a saide do trabalhador ou candidato ao emprego
tutelada constitucionalmente, poderad ser requerido pelo empregador, mas tendo em
conta o sigilo profissional dos médicos nos termos do Decreto-lei n°282/77 de 5 de
julho alterado pelo Dec. Lei 217/94 de 20 de agosto, € o dever dos médicos guardar o
segredo profissional informando ao empregador, se o trabalhador ou candidato ao
emprego esta apto ou ndo para exercer a actividade, ndo podendo fornecer mais
nenhuma informacdo do estado da sua salde ou gravidez, salvo com o consentimento

do trabalhador ou candidato ao emprego para prestar essas informacdes ao empregador.

Versando as informacdes pretendidas pelo empregador outros aspectos da vida do
candidato ou do trabalhador que ndo se incluam na categoria de “dados sensiveis”, a
regra a observar € a que consta dos arts.6° e 27°, n°1, ambos da Lei da Proteccdo de

Dados Pessoais. O tratamento dos dados abrangidos pelo art. 6° da Lei n.° 67 /98 deve
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ser precedido de notificacdo & Comissdo Nacional de Proteccdo de Dados, caso esta ndo
haja antes emitido uma autorizacdo para simplificacdo ou mesmo uma isencdo de
notificagdo, conforme previstas no art. 27.° n.° 2 da Lei n.° 67/98. O empregador que
proceda ao tratamento dos dados previstos no art.6° da Lei da Proteccdo de Dados
Pessoais estd também sujeito ao dever de informacgdo previsto no art. 10.° do mesmo
diploma.

A observancia deste dever é tanto mais relevante, posto que parte da doutrina defende
que o tratamento de dados levado a cabo sem que haja sido assegurada a competente
informacao ao trabalhador pode determinar a ilicitude das informagdes enquanto meio
de prova, designadamente em processo disciplinar, exigindo-se ainda principios
enunciado no art°6 da lei da CNPD, relativos a qualidade de dados, devendo estes serem
tratados de acordo com o principio da boa-fé, e recolhidos para determinadas
finalidades ndo podendo ser usados para finalidades contrarias do pretendido.

1.6 Igualdade e n&o discriminagdo

Assédio moral (mobbing)

Em termos laborais consagra-se nos artigos 23° e seguintes do CT, que o trabalhador ou
candidato a emprego do sector privado ou publico tem direito a igualdade de
oportunidades e de tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formagéo e
promogdo ou carreiras profissionais e as condicdes de trabalho, ndo podendo ser
privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer
dever em razdo nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado
civil, situacdo familiar, situacdo econdmica, instrucdo, origem ou condi¢do social,
patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca cronica,
nacionalidade, origem étnica ou raca, territério de origem, lingua, religido, conviccoes
politicas ou ideoldgicas e filiacdo sindical, devendo o Estado promover a igualdade de
acesso a tais direitos de acordo com o0s arts.23°24°25°26° C.T em conjugacdo com
arts.13 e 59 C.R.P. Existe ainda um dever do empregador afixar em lugar visivel no local
de trabalho, os direitos e deveres do trabalhador em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo. Esta igualdade ndo pode ser meramente formal mas sim material, devendo
tratar-se por igual o que é necessariamente igual e desigual o que é desigual, ou seja,

trabalho igual, salario igual, correspondendo ao principio a mesma retribui¢cdo para o
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trabalho prestado em condigdo da natureza, qualidade e quantidade, com a proibi¢do da
discriminacdo, materialmente infundada, com excepcdo de quando a diferenciagédo
salarial se assente em critérios subjectivos. Materialmente o direito a igualdade manifesta
na realidade social em que cada um vive. As exigéncias do principio da igualdade néo
significam a proibicdo em absoluto da diferenciacdo de tratamento, mas sim proibe a

diferenciagéo injustificada, sem qualquer razéo objectiva e racional.

A promocéo da igualdade de oportunidades e de tratamento ocupou sempre um lugar de
destaque na politica e nas atividades da OIT (organizacdo internacional de trabalho). A
OIT adotou diversas normas internacionais do trabalho sobre a igualdade no emprego.
Algumas delas, nomeadamente as que tém por objeto a igualdade de remuneracédo, a ndo
discriminacédo no trabalho e os trabalhadores com responsabilidades familiares, abrangem
todos os trabalhadores, enquanto outras respeitam a grupos especificos, tais como 0s
trabalhadores migrantes, os povos indigenas e tribais e os trabalhadores infectados com
VIH/Sida. Em conjunto com 0S governos, 0S parceiros sociais e outros intervenientes
nacionais, a OIT executa igualmente projetos de cooperagéo técnica destinados a reforcar
a igualdade no emprego. As diferencas de retribuicdo ou de remuneracdo ndo constituem
discriminacdo quando assentes em critérios objetivos, comuns a homens e mulheres,

nomeadamente, baseados em mérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade.

Por outro lado, muitos autores equiparam o assédio a um acto discriminatério
considerando que este representa uma modalidade dos comportamentos
discriminatorios. Tudo depende da visdo que cada um tem da discriminacdo, para uns
representa um comportamento diferenciado e para outros, é antes de mais, um
comportamento que viola a dignidade da pessoa humana e que é humilhante ou

insultuoso.

Nos termos do artigo 29° C.T o assédio ndo € admissivel, estando intimamente ligado
com a integridade fisica e moral de que gozam quer o trabalhador quer o empregador,
tutelada pela lei (art®15 C.T).O assédio sexual € todo o comportamento indesejado de
carater sexual, sob forma verbal, ndo-verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente

intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

Parte da doutrina tem reconduzido tais comportamentos a um conceito «mobbing»

consagrado no art.29° C.T, também designado por assédio moral “ como sendo todo tipo
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de comportamento indesejado baseado no factor discriminagéo, praticado aquando do
acesso ao emprego ou no proprio emprego, com o0 objectivo de perturbar ou
constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante ou humilhante”, assédio esse que se desenrola
silenciosamente, sendo a vitima uma caixa-de-ressonancia das piores agressdes e por
ndo acreditar que tudo aquilo é contra ela, por ndo saber como reagir diante de tamanha
violéncia, por ndo encontrar apoio junto aos colegas nem na direcdo da empresa, por
medo de perder o emprego e finalmente, porque se considera culpada de toda a situacéo,
dificilmente consegue escapar das garras do perverso com equilibrio emocional e
psiquico para enfrentar a situacéo e se defender do terrorismo ao qual foi condenada. O
artigo 29° do CT ndo identifica o assediador e o assediado.

O mobbing torna-se cada vez mais, uma realidade em todos os paises. Apesar de ser

nomeado de forma diferente, consoante diversos autores, ou pais onde se manifesta.

De acordo com Guimardes (2004) no Brasil € denominado por assédio moral ou
assédio psicologico, em Franca por Harcélement moral (assédio moral), na Inglaterra
por Bullying, nos Estados Unidos e na Suécia por mobbing, no Japdo por murahachibu
ou ijime (ostracismo social) e em Espanha por psicoterror laboral. No entanto, o
primeiro estudo sobre esta tematica, apenas foi realizado na decada de 80, por
Leymann®, um médico e investigador alemao, que pela primeira vez usou este termo. O
mobbing, ou assédio moral no trabalho, ndo € um fendmeno recente, mas algo que
comegou, desde que existe o trabalho e relacbes laborais ou seja o legislador no cédigo
do trabalho de 2009, no artigo 29° quando menciona o factor discriminatorio, acabou
por tornar visivel o que antes ndo era visivel. O legislador na maior parte dos casos tera

que debrucar no factor, intencdo ou no efeito que a norma tera que de pontar.

No “mobbing”, o agressor pode utilizar-se de gestos obscenos, palavras de baixo caldo
para agredir a vitima, degradando a sua autoestima e identidade sexual, mas
diferentemente do assédio sexual, cujo objetivo é dominar sexualmente a vitima. O
assédio moral é uma acdo estrategicamente desenvolvida para destruir psicologicamente
a vitima e com isso afasta-la do mundo do trabalho. Comeca inicialmente por uma

mudanca repentina na relacdo entre o agressor e a pessoa que, a partir de entdo, se vai

> Prof. Heinz Leymann, psicélogo de origem germanica, residente em Suécia
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converter no objecto de assédio. Para se falar no mobbing, tem que existir um
comportamento repetitivo por parte do agressor, ou seja tem que existir trés factores tais
como, a prética de determinado comportamento a sua duracdo e a consequéncia deste,

caso contrario ndo se pode falar de mobbing.

O asseédio moral no trabalho é um comportamento repetitivo, consciente, prolongado ao
longo do tempo, por motivos varios por parte do assediador pondo em causa as
capacidades laborais e psicolégico da vitima como o seu posto trabalho. Como exemplo
temos o Ac6rdao do STJ de 12 de Marco de 2014, processo n°590/12.5TTLRA.C1.51°,
em que foi instaurada uma ac¢do por A, por despedimento ilicito, responsabilidade por
danos patrimoniais e ndo patrimoniais contra B, em que uma trabalhadora (A) que se
encontrava ausente por licenca de parto acerca de um ano, quando regressou ao trabalho
desconhecia completamente as alteracdes feitas em relacédo as fungdes da loja, pelo que
a ela foi incumbida a funcdo de Responsavel de acessorio. Tal tarefa revelou-se para a
autora bastante exigente, impondo a retoma da atividade laboral a um acelerado ritmo
de trabalho e muita aptiddo para a coordenacdo de tarefas. Sempre fora uma boa
trabalhadora e nenhuma reclamacao fora apresentada quanto ao seu desempenho sendo
gabada por outros trabalhadores e superiores hierarquicos. Ante as dificuldades da
autora no cumprimento das funcdes que Ihe eram incumbidas o superior hierarquico
(B), comecou a dirigir a autora, nomeadamente; as seguintes expressoes: “és burra”;
“come palha”; “So estas na BB porque de certeza mais ninguém te queria”; “O que ¢
que aprendeste em 8 anos de casa? Nao sabes fazer nada”; “nao vales nada”, “Nao tens
onde cair morta”, “Trata-te”, “Eu sou a hierarquia e tu és o povo”; “eu mando e tu

fazes”.

Esta atitude hostil, com expressdes desta natureza foi-se tornando cada vez mais
frequente e ocorreu durante varios meses antes da data em que a autora foi suspensa da
sua prestacdo de trabalho pela entidade empregadora. Depois foi determinado pelo
superior gque a trabalhadora ia comecar a desempenhar as suas fungdes no armazém da
loja e que sO teria uma companheira durante uma semana, funcdes que sempre foram
desempenhadas por duas pessoas. O empregador fazia criticas a autora em reunides
diarias de trabalho onde estavam acompanhadas das demais trabalhadoras da loja. A

autora, como era do conhecimento do superior hierarquico e de outras trabalhadoras da

® Acessivel em www.stj.pt (base de dados).
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Loja, passou a ficar abalada e a sofrer de depressdo, tendo tido acompanhamento
médico. Estas situacdes causaram na autora humilhacGes, vergonha, tristeza, ansiedade,
instabilidade e afetacdo da sua dignidade uma vez que, conforme supra, existia um
ambiente laboral intimidatorio, hostil e desestabilizador. Porém, foi decidido in casu
quanto a modalidade de assédio moral, que nos encontramos fora do &mbito do conceito
de assedio estratégico, uma vez que nada na matéria de facto sugere qualquer tipo de
acdo concertada entre 0s responsaveis cimeiros da R. e a superiora hierarquica de A,
com a finalidade de afastar o trabalhador da empresa, forca-lo a aceitar condigdes
laborais menos favoraveis ou implementar determinados padrfes de cultura empresarial

e/ou de disciplina.

Todavia, apesar de 0s comportamentos em causa apresentarem as caracteristicas
tipicamente definidas no art. 29.°, n.° 1, CT — e de a pratica de assedio conferir ao lesado
direito a indemnizacdo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais (nos termos do n.° 3
do mesmo artigo, em conjugacdo com o art. 28.°), cumpria determinar se a R. ¢

responsavel por actos cuja autoria apenas pertence a uma sua subordinada.

Perante os factos provados a Ré foi obrigada a indemnizar a autora pelos danos
patrimoniais e ndo patrimoniais sofridos tendo como fundamento o art.800° do CC em
conjugacdo com o art.394°, n°2, al.f), e que os danos sofridos pela autora encontram-se
intimamente ligadas com as fungdes desempenhadas pela sua superiora hierarquica,
tendo esta o dever de proteger os seus trabalhadores. Quanto ao montante de
indemnizacao fixada foi de (£10.000), montante este que, nunca foi contestada pela Ré.
Nesta matéria foi decisivo o argumento da ilicitude da accdo de incumprimento de um

dever de protecgdo que existia entre o superior hierarquico e a trabalhadora.

Com esta decisdo pode-se dizer que nem todo o tipo de comportamento indesejado,
hostil se configura no mobbing, caso este que poderia se configurar-se em assédio moral
ou seja mobbing. De acordo com o art.29° do CT, por forma a fazer funcionar o 6nus da
prova, tendo em conta o principio geral do Codigo Civil do n°1 do art.342 “aquele que
invocar um direito cabe fazer a prova dos factos constitutivos do direito alegado”,
compete neste caso o trabalhador que invoca a discriminacdo alegrar e provar os factos

que ela considera como discriminatorios referidos nos artigos 24° e 25° do CT.
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O assédio produz um conjunto de consequéncias negativas sobre a vitima na sua
dignidade e personalidade. O mobbing no trabalho causa um enorme sofrimento nas
pessoas que dele padecem e diminui a competividade potencial das empresas, tendo por
vezes como consequéncia, no despedimento voluntario ou forcado da vitima, ou ainda
na transferéncia desta para outro departamento. Porém, as vezes, mesmo com O
abandono do local de trabalho, o0 mobbing continua, pois alguns agressores, ainda,
transmitem informacgdes caluniosas desta pessoa aos futuros empregadores. A
recuperacdo do mobbing costuma demorar anos e em alguns casos, a vitima chega a ndo

recuperar a sua capacidade de trabalho.

A pessoa perseguida e angustiada passard a ser menos produtiva, com maior
probabilidade de cometer erros, tudo circunstancias que poderao ser utilizadas contra ela
em eventuais processos disciplinares. Segundo o autor Julio Gomes existe empresas que
usam o mobbing como estratégia que ele pode trazer melhores resultados, ou seja é
utilizada como uma técnica de gestdo como exemplo o trabalhador com melhores
resultados na produtividade € recompensado, fornecendo o empregador tecnicas ou
procedimentos superiores as fungdes ou experiéncia dos trabalhadores para leva-los a

pratica de erros graves ou ao fornecimento de tarefas inuteis.

Existe um leque de exemplos e de técnicas de gestdo que o empregador possa usar, tais
como a mudanca do horario ou do local de trabalho do trabalhador, desprezo pelo seu
comportamento ou pelos seus resultados. Devido a situacdo que vivemos hoje é mais
frequente a ocorréncia deste fendmeno, existindo uma crescente precarizacdo do
emprego que leva os trabalhadores a ter que suportar em siléncio na tentativa de manter
0 Seu emprego, situagdo que ndo suportaria se tivesse esperanca de encontrar no

mercado de trabalho com facilidade, uma ocupacao alternativa.

O mobbing ndo provenha somente do empregador ou do superior hierarquico, pode
suceder que provenha de colegas com a mesma posicdo hierarquica que a vitima ou até
que a vitima seja o superior hierarquico, o que é mais raro de acontecer. Porem nem
todo o comportamento ou conflito no local de trabalho ou o exercicio arbitrario do
empregador equivale ao mobbing, temos que ter em conta o tipo de estabelecimento ou
actividade e a conduta normal dele. O mesmo gesto, a mesma palavra podem ser

simpaticos numa oficina e antipaticos num banco.
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Perante uma situacdo de mobbing, a vitima deve reclamar junto ao empregador, se o
assédio provém do superior hierarquico ou de um colega, ou de reclamagéo junto de um
outro superior que ndo do agente do assédio. Este acto terd como consequéncias san¢des
disciplinares, ou a separa¢do da vitima do assediador. Um dos problemas do mobbing
consiste no énus da prova. Por um lado a Unica prova que se pode recorrer é a prova
testemunhal, embora em alguns casos pode existir prova documental. Sera dificil
encontrar alguém que deponha a favor da vitima, por muitas razées, como por exemplo
por compartilharem em siléncio a mesma opinido que o agressor de forma silenciosa, ou
porque muitos trabalhadores ndo se apercebam da gravidade da situacdo ou tendo o
assédio vindo do empregador ou superior hierarquico e a um justo receio de perda do

posto de trabalho.

O legislador portugués entende que o assedio constitui uma forma de discriminagéo
inaceitavel, quer no acesso ao emprego, quer na execu¢do do contrato de trabalho, nos
termos do aret®29 CT que se refere a igualdade e ndo discriminagédo, cuja violacdo

constitui uma contra-ordenacdo muito grave nos termos do n°4 do mesmo artigo.

O Caodigo Civil proibe o abuso do direito nos termos do art.334° considerando
“ilegitimo o exercicio de um direito quando o titular exceda manifestamente os limites
impostos pela boa-fé, pelos bons costumes, ou pelo fim social e economico desse
direito”, podendo transformar em termos laborais esse abuso no assédio moral ou
mobbing, mas nem sempre acontece. Isto porque quando o empregador exceda as vezes
no seu poder de direccdo, ndo tem por objectivo causar dano moral ao trabalhador. A
titulo de exemplo friso o acérddo, n°248/10.0TTBRG.P1.S1 de 18 de dezembro de
2013 do STJ, em que A instaurou uma accdo declarativa de condenacdo em processo
comum, contra B, pedindo que esta seja condenada integrd-lo no desempenho de
fungbes, no pagamento dos salarios vencidos e nos subsidios, alegando o desrespeito e a
desqualificacdo do seu posto de trabalho e da sua remuneracdo, tendo como
consequéncia a sua aposentacdo antecipada, impedindo-o de exercer fungbes
compativeis com as suas competéncias, ndo lhe permitindo progredir profissionalmente,
nem que o seu vencimento seja atualizado em termos idénticos aos dos seus colegas de
trabalho, e retirando-lhe vérias regalias integrantes do seu estatuto, considerando o

trabalhador estar a viver uma situacdo de assedio moral.
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A ré por sua vez contestou ndo concordando com os factos alegados pelo autor. Porem,
para a segunda instancia ndo houve qualquer conduta discriminatéria da R, em termos
de progressdo na carreira e de retribuicdes salariais, e enquanto as regalias
exclusivamente associadas ao exercicio de determinadas fun¢Ges em comissdao de
servico, porquanto a atribuicdo de veiculo e o subsidio de funcdo ndo integram a
retribuicdo do trabalhador quando ndo esteja a exercer as mesmas funcoes.

Perante in casu concluiu-se ndo estarmos perante uma situacdo de assédio moral ou
mobbing devido a insuficiéncia de provas apresentadas pelo autor, ndo reconhecendo o
tribunal que a existéncia dos comportamentos descritos e as suas respetivas
consequéncias, estejam longe de permitir e de concluir pela existéncia de indicios
minimos de uma tipica situacdo de mobbing ou de qualquer outro tipo de pressdo,
perseguicdo ou assedio, com o intuito de nomeadamente, levar o autor a fazer cessar o

contrato de trabalho ou a aceitar condi¢cbes menos favoraveis.

Numa situacdo de assedio moral temos primeiro que analisar os trés tipos de assédio

defendidos pela doutrina:

O assédio sexual ou com conotacao sexual, o assédio moral discriminatério, e o assédio
moral ndo discriminatério. No assédio moral ndo discriminatdrio o comportamento é
indesejado e ndo se baseia em nenhum factor discriminatério, mas sim pelo seu caracter
continuado e insidioso, ou seja, traduz-se assédio estratégico. O Assédio baseia no grau
hierarquico do assediante e do assediador na empresa, ou seja é caracterizada pela sua
transversalidade ou horizontalidade, ou assédio verticalidade, podendo na maioria dos

casos ser descendentes e na minoria ascendentes.

O assédio horizontal ou transversal caracteriza-se por existir entre 0s proprios colegas.
Raras vezes colegas com mais antiguidades ou de igual posto sentem-se mais fortes
psicologicamente, causam sentimentos de fragilidade ou incapacidade aos mais novos,
ou aos mais inexperientes. Este assedio é dificil de ser diagnosticado por parte do
empregador ou de quem é de direito, porque a vitima sente-se intimidado em revelar tal

situacdo, acabando o assediador por ter um poder psicolégico por parte deste.

O assédio vertical pode-se dizer que é quando existe uma relacdo de subordinacéo, onde

existira um sujeito sobre ordens e direccdo de outro. Esse assédio classifica-se num
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assédio vertical descendente quando sucede por parte da chefia em relagdo aos
subordinados hierarquicamente.

E 0 mais comum, e o0 motivo é 6bvio, sendo detentor do poder, o chefe, podendo jogar
com essa situagdo a seu favor, oprimindo o seu subordinado, levando a cabo
comportamentos assediadores em relacdo a este. No assédio horizontal a vitima tera
mais possibilidade de resolver a situacdo, tendo como suporte o superior hierarquico,
mas ja perante um assédio vertical o Unico apoio que o trabalhador podera ter é dos
colegas, com medo de pdr em causa 0 seu posto de trabalho.

No assédio vertical ascendente, sendo o mais raro, acontece quando o subordinado
assedia o chefe. Como exemplo quando um grupo de trabalhadores resolvem tornar a
vida deste num inferno dentro da organizacdo, podendo um destes trabalhadores pér a
prova o chefe ou superior hierarquico, assediando-o, menosprezando-o, e

desrespeitando-o, tornando insuportavel a permanéncia neste no local de trabalho.

E podemos ainda caraterizar o assedio como misto ou combinado, ou seja, quando
existe uma conjugacdo dos assedios, como exemplo do assédio horizontal com o
vertical descendente, na medida em que o superior hierarquico tenha conhecimento do

sucedido, ou seja da conduta do assediante para com o subalterno ndo o denuncia.

O superior hierarquico acaba por sua vez, por se tornar cimplice do assédio levado a
cabo pelo seu chefe remetendo-se ao siléncio.

Importa frisar que o mobbing tem despertado uma importancia crescente a tutela da
personalidade do trabalhador no contrato de trabalho.

A OIT defende ao trabalhador, o direito ao trabalho decente correspondendo num
trabalho decente, remunerado, exercido com melhores condi¢cdes para a produtividade e
dando ao trabalhador o livre arbitrio de escolha, fornecendo melhores condic6es de vida

a todos e aos que vivem do seu trabalho.

Este fendmeno € pouco divulgado na atcualidade e algumas pessoas ainda vivem
sentindo culpa da violéncia que vivem no local de trabalho. O agressor sabe ser agil,
destruindo a autoestima da vitima e mobilizando apoio de outros elementos contra a

mesma.
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1.7 Confidencialidade de mensagens e de acesso a informacéao

Também ¢ um preceito constitucionalmente garantido que corresponde a “inviolabilidade

do domicilio e da correspondéncia” nos termos do art.34° da C.S.

O trabalhador goza de direito a reserva e confidencialidade relativamente ao contetdo
das mensagens de natureza pessoal e de acesso a informacao de caracter ndo profissional
que envie, receba ou consulte, nomeadamente através do correio eletrénico, mas isso nao
obsta a que o empregador possa estabelecer regras de utilizacdo dos meios de
comunicagdo na empresa segundo o art®22, n°1 CT. Em suma, o regime dos direitos de
personalidades consagrados no Codigo de Trabalho ndo tem por escopo a defesa e a
tutela incondicional dos direitos personalidade dos trabalhadores a todo custo e em
qualquer circunstancia. Ha que entender a relacdo laboral no seu todo e ao conflito com o
direito livre de iniciativa privada do empregador, associado com o direito de gestdo da
empresa’. Perante esta matéria o empregador e o trabalhador encontram-se perante uma
colisdo de direitos. Temos de um lado o empregador titular do direito de propriedade
sobre 0s meios de comunicacdo da empresa em que de acordo com o seu poder de
direccdo, fixa normas e regra de utilizacdo dos mesmos. Do outro lado temos os
trabalhadores com o direito a confidencialidade de correspondéncias garantidos
constitucionalmente no art.34° da C.R.P, como civilmente garantidos nos ternos dos
artigos 26° da CRP e 80° do CC bem como os outros direitos de personalidade
decorrentes do art.70 do CC.

N&o se proibe que o empregador aceda por exemplo a caixa de correio electrénico do
trabalhador. Como Ultimo recurso poderd o empregador aceder ao correio electronico do
trabalhador, o qual deve ser realizada na presenca do mesmo, e limitando o empregador
apenas a visualizacdo dos enderecos electronicos dos destinatarios, o assunto, a data, € a
hora de acordo com os principios estabelecidos pela CNPD sobre a privacidade no local
de trabalho. Um caso em concreto temos o acorddo do TRL, processo n°439/10.3TTCSC-
A.L1-4 de 30-06-2011 em que o autor da ac¢do era trabalhador de uma empresa onde
desempenhava funcdes como administrador executivo, instaurou uma acg¢ao contra a

entidade empregadora por ilicitude de despedimento.

" Martinez, Pedro Romano, direito do trabalho, pags.356 a 359, 4°Edicdo, Almedina 2007
36



Videovigilancia no Emprego _Direito a Reserva da Vida Privada do Trabalhador

Realizada a audiéncia das partes e ndo tendo havido conciliagdes, cabe ao empregador
detentor do 6nus da prova, alegar e provar os factos que o incentivou ao despedimento do
trabalhador nos termos do art.20°, n°1 da CRP, em consolidacdo do principio geral, de
que a todos é assegurado o direito do acesso aos tribunais, para a defesa dos seus direitos
e interesses legalmente protegidos. Neste caso temos varias situagdes em causa, tais como
o direito a reserva da vida privada do trabalhador dentro da empresa em relacéo ao acesso
ao correio electrénico por parte do empregador, o dever de reserva da confidencialidade e
de informacdo por parte do trabalhador. Foi alegado e provado que o Autor facultava
informacdes para outra entidade, ao qual faria parte usufruindo dos conhecimentos desta
empresa para a outra sociedade, e o tribunal julgou improcedente a accao.

Esta decisdo comprova que o dever de reserva e confidencialidade previsto no art. 22° do
CT visa a proteger direitos pessoais, como o direito a reserva da vida privada consagrado
no art. 26° da CRP e 80.° do CC. No caso concreto este direito foi posto em causa, atento
0 teor do pedido e da causa de pedir da accdo, com prevaléncia do principio do interesse
preponderante, segundo um critério de proporcionalidade na restricdo de direitos e
interesses, constitucionalmente, protegidos, como decorre do art. 18.%, n°® 2, da CRP. O
empregador como meio de prova teve que recorrer ao correio electronico do trabalhador
em que nos termos dos art.22° do CT, o trabalhador goza do direito de confidencialidade
de mensagens que envia e receba dentro do local de trabalho. Mas existe uma excepcao
deste principio nos termos do n°2 do mesmo preceito, podendo o utilizador estabelecer
regras de utilizacdo destes meios. Ou seja 0 preceito do art.22 do CT néo é absoluto. Tal
como frisa o0 acorddo o trabalhador sabia que, por questdes de seguranca era realizado
periodicamente uma vistoria aos meios electronicos, acrescendo ainda que ndo foi
violado nenhum direito a confidencialidade do acesso do correio electronico do
trabalhador, e por conseguinte as mensagens ndo estavam marcadas como privadas,
foram enviadas no horéario da prestacdo laboral e inclusive, os destinatarios eram clientes
desta empresa, tendo o empregador devido aos factos ocorridos, apresentar a justa causa
de despedimento ao trabalhador por violar o direito a confidencialidade a lealdade de

informac0es.

O empregador como meio de proteccdo e seguranca dos dados pessoais dos
trabalhadores tem, que estabelecer regras de utilizacdo dos meios de comunicacdo na
empresa, devendo 0s mesmos constar no regulamento interno da empresa, ndo pondo em

causa a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador. O n°2 do artigo 22° CT
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estipula o justo equilibrio entre a tutela do direito da confidencialidade de que goza o
trabalhador e a liberdade de gestdo empresarial por parte do empregador.

A reserva da intimidade da vida privada do trabalhador, ndo interfere na possibilidade do
empregador impor limites ou regras na utilizagdo dos meios de comunicagdo e de
tecnologias de informacdo da empresa. Segundo o principio do consensualismo qualquer
meio utilizado serd normal, tais como o seu tempo de utilizagdo, 0 acesso e sitios
destinados aos trabalhadores, desde que se revelem necessarios e adequados. O
trabalhador dentro do habita laboral pode enviar e receber mensagens pessoais,
profissionais e privadas dentro dos tramites laborais impostos. Existe um problema em
relacdo a este preceito do art.22° que se traduz-se na capacidade do empregador
determinar, sem as abrir, que mensagens dizem respeito a vida privada do trabalhador e

que mensagens dizem respeito a vida profissional do mesmo.

Por este motivo é que existe o principio geral em que o empregador de acordo com 0 seu
poder de direccdo tem o livre arbitrio de estabelecer regras de utilizagdo destes meios.
Esse poder de direccéo traduz-se na faculdade de, sem violar os direitos dos trabalhadores
designadamente o direito a confidencialidade mensagens da vida privada art.22° n°1 CT,
poder estabelecer regras de utilizacdo de bens que se encontram a disposicdo do
trabalhador fundamentalmente para a prossecucdo de fins profissionais, cujo

incumprimento pode mesmo traduzir-se em justa causa de despedimento.

1.8 Meios de vigilancia a distéancia

Os artigos 20° e 21° C.T estabelecem que os meios vigilancia ndo podem ser utilizadas
e direcionadas a um Unico trabalhador com o intuito de controlar o seu desempenho
profissional, mas sim como meio de protec¢do e seguranca de pessoas e bens ou quando
particulares exigéncias, inerentes a natureza da actividade o justifiquem.

Constitui uma contrao-rdenacdo muito grave se o trabalhador ndo tiver o conhecimento
da existéncia e a finalidade dos meios de vigilancia e numa contrao-rdenacéo leve caso
0 empregador ndo afixar nos locais sujeitos os dizeres previstos no n°3 do mesmo

preceito.
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A utilizacdo de meios de videovigilancia a distancia estd sujeita a autorizacdo da
Comissdo Nacional de Proteccdo de Dados (CNPD), onde estabelecem principios
basicos para a utilizacdo dos mesmos, ou seja, de acordo com os principios da
necessidade (no sentido que ndo exista outro meio capaz de assegurar esse objectivo),
adequacdo, e proporcionalidade aos objectivos a atingir. A autorizagdo s6 pode ser dada
apos a observancia de todos os procedimentos necessarios, nomeadamente 0 respeito
pelos principios referidos. Actualmente, se o empregador ndo cumprir essas
formalidades ndo comete nenhuma contraordenacdo, contrariamente do que acontecia
antes, incorria na falta do cumprimento destes numa contraordenacdo grave nos termos
do art’,n°1 da LRCT. O controlo da relagdo laboral, através de meios de controlo a
distancia deve ser severo, ndo beneficiando o empregador em relacdo a privacidade do

trabalhador.

Os dados recolhidos sdo conservados durante um certo periodo de tempo para a
prossecucao das finalidades da utilizacdo a que se destina, devendo ser destruidas no
momento da transferéncia do trabalhador para outro o local de trabalho ou da cessacao

do contrato.
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CAPITULO 11

1.1 O PODER DO CONTROLO DO EMPREGADOR

O empregador para alcancar sucesso na sua producdo, necessita de ter alguns poderes,
dai a subordinacdo do trabalhador ao empregador, através do contrato de trabalho. O
contrato de trabalho® (art. 11 CT) pressupde um “acordo vinculativo™® assumido por
uma pessoa singular™® para prestar a sua actividade™ a outra ou outras pessoas (singulares

ou colectivas), mediante determinada retribuicio™?, e sob a sua autoridade™.

A utilizacdo de meios de controlo da actividade do trabalhador ndo pode deixar de ser
considerada, como necessaria para o bem-estar socio-laboral da empresa. A faculdade da
vigilancia constitui um elemento essencial para a valoracdo da execu¢do do contrato de
trabalho, ou seja para a organizacdo laboral da empresa. No momento da execu¢do do
contrato o empregador tem o poder de controlar e de vigiar a prestacdo do trabalho
realizada pelo trabalhador, dentro dos termos legais. A faculdade da vigilancia por parte

do empregador € necessaria para a organizacao laboral da empresa.

& Sobre a nogéo de contrato de trabalho ver Leal Amado, Contrato de Trabalho, A luz do novo Cédigo do
Trabalho, Coimbra Editora, 2009, p.51 e ss.; Mério Pinto, Direito do Trabalho. Introducdo. RelacGes
Colectivas de Trabalho, Universidade Catdlica Editora, Lishboa, 1996, p.66 e 67

° Lobo Xavier, Curso de Direito do Trabalho, 2.2 Ed., Editora Verbo, Lisboa, 1999, p.348.

19 Romano Martinez, Direito do Trabalho, 3.2 Ed., Almedina, Coimbra, 2006, p.121 e ss.,

W« intelectual ou manual do trabalhador...”, no entendimento de Lobo Xavier, op. cit., p. 348 e ss

12 Romano Martinez, Direito do Trabalho..., cit., p.280.

3 Contudo “a sujei¢do a autoridade e direc¢do do empregador ndo prejudica a autonomia técnica do
trabalhador inerente a actividade prestada, nos termos das regras legais ou deontoldgicas aplicaveis”
art.° 116 do CT.
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Neste aspecto, a doutrina é inerente ao préprio contrato de trabalho tendo em conta o
poder de direccdo do empregador, j& que ndo faria sentido o empregador ditar ordens e
instrucdes, para depois ndo poder verificar se elas estariam a ser cumpridas nos termos
do art.11° CT. Porém, esse poder ndo é absoluto, encontra-se limitado pelo principio da
boa-fé previsto no n.° 2 do art. 762° do CC, razdo pela qual ndo poderdo ser usados de
forma discricionaria ou em proveito proprio do empregador, mas somente para garantir
0 bom funcionamento da entidade laboral, no seu ambito propriamente dito, bem como
relativamente a assuntos relacionados com essa mesma entidade (de outro modo
configurard um abuso de direito, nos termos do previsto art.° 334 do CC). Existem
limites ao poder directivo, ndo devendo o trabalhador obediéncias sempre que as ordens
ou instrucdes se mostrem contrérias aos seus direitos e garantias, normalmente quando
contrariem algumas das condicGes previstas no art.120° C.T ou contrarias as regras
gerais, como em relacdo aos direitos de personalidade nos termos do art.70° e ss CC.
Tém-se entendido que a implementacdo dos meios de videovigilancia conduz a uma
intromissdo directa nos direitos de personalidade do trabalhador, relativamente a
captacdo de imagens e sons pondo em causa, principalmente a liberdade de expressao e
o direito a imagem, ou em geral o direito a autodeterminacdo informativa, limitando
determinadas liberdades e opcdes no seio da empresa.

Através deste tipo de controlo e vigilancia os trabalhadores ndo se sentem livres,
encontram-se limitados aos dados pessoais fornecidos a empresa, tendo a consciéncia
que esses dados recolhidos poderdo ser utilizados e memorizados com o auxilio do
computador, podendo dar lugar a descontextualizacdo, através da disposi¢do de dados
nas maos do empregador fazendo o uso deles quando o bem entender, embora seja
ilicito.

Relativamente ao controlo do empregador dentro do local de trabalho, ndo devemos
pensar sO no aspecto de que a implementacdo e o emprego da videovigilancia acaba por
intrometer na intimidade ou na vida privada das pessoas dos trabalhadores, temos que
pensar também na dimensdo positiva da privacidade. Ou seja a videovigilancia permite
por outro que o empregador tenha conhecimentos de dados pessoais, correspondentes a
personalidade de cada trabalhador podendo traduzir-se num aspecto positivo para as

decisOes laborais deste.
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O poder de controlo do empregador ndo é absoluto, sendo o trabalhador titular dos seus
dados pessoais objecto de tratamento™, cabe a ele ter informacdo a que destino se
comporta essas informacgdes pessoais, tendo nomeadamente o direito a rectificacio
assim como ao cancelamento dos dados incorrectos. Os trabalhadores tém o direito de
saber se estdo a ser gravadas imagens ou conversas suas e qual o uso que lhes é dado,
podendo, em determinados casos, opor-se ao seu uso. O empregador tem que ter em
conta o principio da idoneidade dos dados das pessoas que sdo recolhidos e por
obediéncia ao principio de transparéncia, que os trabalhadores saibam a respectiva
finalidade.

No ordenamento juridico portugués existe regulacdo especifica no art. 22° CT sobre a
utilizacdo e controlo destas NTIC, nomeadamente a internet e o e-mail no local de
trabalho, tendo em atencéo toda a tutela constitucional em relagdo ao direito ao sigilo

das comunicagdes, e ainda a tutela penal.

O responsavel pelo tratamento de dados pessoais ou seja 0 empregador tem que cumprir
varios tramites para a instalacdo da videovigilancia para a captacdo de imagem e sons.
Em primeiro lugar hd que respeitar o principio da legalidade do tratamento, onde se
verifica, se cumpre todas as disposicdes legais, depois temos o principio da
especificidade em que os fins devem destinar-se aos objectivos pretendidos, nédo
contrariando-se o principio da legalidade. Tambeém a legitimidade de tratamento é outro
principio a seguir, assim como a propria proporcionalidade em que os sistemas de
videovigilancia s6 podem ser utilizados se revelarem proporcionais ao fim pretendido,
ndo sendo possiveis outros meios de natureza fisica. Por Gltimo, é necessario estipular o
periodo de conservacdo dos dados, no prazo mais curto possivel e adequado ao caso
pretendido, devendo os interessados estarem informados de todo o processo de
tratamento dos dados, dos locais onde vao ser instaladas o sistema de videovigilancia e
0 seu determinado fim e quem é o seu responsavel. A videovigilancia ndo deve ser
colocada em instalac6es privadas dos trabalhadores.

A possibilidade do empregador limitar o uso do correio electronico de forma activa ou

passiva, para fins extra-laborais ndo pode ser absoluta, tem que ter em conta um

1 Entende-se por tratamento de dados «toda recolha, conservacdo, combinagdo, comunicacdo, ou
qualquer outra forma de utilizagdo de dados pessoais»; Moreira Teresa, “A privacidade dos
trabalhadores”, Almedina, pagina 458.
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conjunto de preceitos, tais como o contetido do correio ou seja se 0 mesmo interfere nos
interesses laborais, deve-se analisar 0s possiveis custos para o empregador dessas
comunicagdes extra-empresariais.

Existe uma necessidade de que o exercicio dos direitos fundamentais por parte do
trabalhador no local de trabalho ndo interfira com o proprio processo produtiva ou da
prestacdo laboral, e ainda deve-se atender-se a possivel exigéncia da existéncia de um
quadro regulador normativo de exercicios dos direitos de comunicagdo ou de
informacdo. Existe um outro factor, que é a possibilidade ou impossibilidade do
empregador controlar o uso da internet e dos correios electronicos enviados e recebidos

pelo trabalhador.
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CAPITULO I

1.1 VIDEOVIGILANCIA NO LOCAL DE TRABALHO

Novas tecnologias de informagéo e comunicacgao (NTIC)

As novas tecnologias de informacéo e comunicacdo (NTIC) fizeram com que o direito a
privacidade e a dignidade dos trabalhadores adquirissem enorme importancia no direito
do Trabalho. O impacto dessas novas tecnologias sucedeu ndo s6 no modo de viver, de
pensar e de agir das pessoas, como também no Mundo do trabalho, transformando em
profundidade a estrutura empresarial, revolucionando todo o processo de producédo, a
programacdo e a organizacdo da actividade do trabalho, assim como o proprio
profissionalismo e as condi¢Ges materiais e morais dos trabalhadores e consequentemente
a propria relacdo de trabalho. Em geral, a videovigilancia por ser uma tecnologia que
permite identificar infratores e em ultima analise servir de meio de prova para
fundamentar a sua condenacdo, tem uma boa aceitacdo por parte de muitos cidadaos, quer

seja aplicada no dominio publico, quer no privada.

Com as NTIC surgiu novos instrumentos informaticos capazes de por em causa a
seguranca e a privacidade das pessoas em geral e dos trabalhadores, em especial. Este
métedo de controlo ajuda o empregador a nivel econdémico, sendo mais econémico do
que o controlo humano, a informacdo obtida através deste meio é mais credivel,
sobretudo para a identificacdo e a constituicdo de prova em relacdo a préatica de actos
ilicitos laborais. Por outro lado, a utilizacdo destes meios de controlo das actividades dos
trabalhadores tém vindo a ser associado a um atentado as liberdades e aos direitos

fundamentais dos trabalhadores no local de trabalho, devido a forma de controlo da
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prestacdo das actividades, acabando-se por interferir no direito a dignidade e a
privacidade.

Esta situacdo gera um certo desafio a privacidade, ja que através dessas inovagdes
tecnoldgicas, torna-se cada vez mais facil, quase de forma ilimitada a recolha e 0 acesso a
informacdes pessoais, através do computador. Com estas novas tecnologias o Homem
transforma-se involuntaria mas inevitavelmente numa fonte de informagdo pessoal,
ultrapassando quaisquer barreiras espaciais e temporais, pondo em causa a privacidade
pessoal em geral, e dos trabalhadores em especial.

Com essas novas tecnologias podemos afirmar que estamos perante um Mundo novo em
termos laborais com maiores manobras de modificagdes em termos de producdo, novas
formas de organizacdo do trabalho. O direito laboral é um direito que esta constantemente
sujeita & alteracdes devido a intervencdo de inumeros factores, onde as inovacgdes
tecnoldgicas e o aumento da produtividade e da competitividade estdo presentes. Um dos
problemas dessas novas tecnologias em termos empresarias é a fixacdo de limites aos
poderes dos mesmos, principalmente em relacdo ao tratamento de dados pessoais,

preservando os direitos fundamentais dos trabalhadores.

O direito a seguranca deve ser prosseguido preferencialmente pelo Estado, assumindo-se
como um interesse publico, sem que para alcancar esse fim se cologue em causa as
liberdades individuais. Neste sentido, para impedir tais restricdes ou limitar essas
restricbes ao minimo possivel, o legislador Portugués tém vindo a regulamentar a
aplicacdo como por exemplo, da videovigilancia, permitindo a sua utilizacdo em moldes
estreitos, apenas nos casos em que ha previsdo de autorizacédo legal, ou por ordem do juiz
quando tal questdo se levantar no decurso do processo criminal. O objectivo é encontrar
um ponto de equilibrio capaz, por um lado, de garantir seguranca dos cidadaos e por

outro, de ndo violar as suas liberdades e direitos fundamentais.

A nova sociedade baseada na utilizacdo das NTIC estabelece um novo tipo de
comunicacdo entre a economia, a sociedade e o Estado, surgindo novos desafios para o
homem, associados a trés grandes tendéncias: a digitalizacdo, a privatizacdo e a génese de

redes globais de informacao.

Com o aumento da possibilidade de controlo e videovigilancia da sociedade, o tema da

privacidade das pessoas, em geral, e dos trabalhadores, em especial, adquire uma
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importancia notavel e excepcional. Os trabalhadores enquanto cidaddos devem ser
incentivados a utilizar as NTIC, sendo que este incentivo deve ser dado com o objectivo
de as utilizarem no seu local de trabalho para diferentes finalidades, ndo sendo benéfico
para as empresas uma proibicdo absoluta e injustificada de utilizagdo destes meios.

Porem, a implementacdo de qualquer meio técnico Util a prossecucdo da seguranca
publica (NTIC), no caso em concreto para a seguranga no local de trabalho, deve
obedecer aos preceitos da DUDH (art.12°), da CEDH (art.8°), da Constituicdo e da
CNPD, repositério dos direitos fundamentais e da protec¢do nacional de dados tendo em
conta o respeito pelos principios democraticos de igualdade e solidariedade, visando a
melhoria da qualidade de vida de todos os cidad&os.

O direito do trabalho é uma area juridica sujeito a constantes mudancas devido a
intervencao de diferentes factores politicos, econdmicos, socioldgicos e ambientais, que
repercutem os seus efeitos de forma imediata nas relagdes laborais. Estas tecnologias tém
um grande potencial quer a nivel tecnologico de producéo, isto &, aplicada directamente
ao processo de trabalho operativo, quer do ponto de vista da tecnologia de gestéo
utilizada para a elaboracdo das decisdes, direccédo de trabalho e resolucdo de problemas e
conduz a enormes mudancas na organizacdo, na forma, modos e modelos de trabalho. A
OIT desempenha um papel muito importante em relagdo a proteccdo de dados dos
trabalhadores defendendo que os mesmos devem ser tratados de forma licita por razdes
ligados directamente ao emprego do trabalhador e que os dados recolhidos ndo devem ser
utilizados para controlo do desempenho e da avaliacdo dos resultados do trabalhador

principalmente quando sdo captados por vigilancia de camaras.

111.2 VIDEOVIGILANCIA NO LOCAL DE TRABALHO

A videovigilancia tém-se tornado um fendmeno omnipresente, indispensavel pelo
empregador, utilizado como meio de seguranca e de controlo da actividade laboral dos
trabalhadores sendo bastante benéfico e econdmico para o0 empregador, aumentando a sua
capacidade de controlo mas também comporta varios perigos e riscos para 0 mesmo. A

videovigilancia é uma nova tecnologia, cuja utilizacdo pode ser util se for racional e
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proporcionalmente aplicada, caso contrario sera instrumento de restricdo absoluta ou

quase absoluta, do exercicio de direitos fundamentais pessoais.

Esta situacdo corresponde a um verdadeiro desafio para a privacidade na medida que
estas tecnologias possibilitam uma recolha e um acesso quase ilimitada de informacdes
pessoais através dos computadores, e uma grande possibilidade de circulacdo das
mesmas. Assim, a privacidade pode ser afectada ndo s6 através da simples recolha de
dados como também na possibilidade de recomposi¢do ou até da descontextualizacao que
as NTIC possibilitam.

Embora a formulacéo literal do n.° 1 do artigo 20.° do Codigo do Trabalho ndo permita
restringir o ambito da previsdo daquela norma a videovigilancia, a verdade é que a
expressdo adoptada pela lei, «meios de vigilancia a distancia no local de trabalho,
mediante 0 emprego de equipamento tecnologico, com a finalidade de controlar o
desempenho profissional do trabalhador», por consideracdes sistematicas e teleoldgicas,
remete para formas de captacdo a distancia de imagem, sons que permitam identificar
pessoas e detectar o que fazem, quando e durante quanto tempo, de forma
tendencialmente ininterrupta, que podem afectar direitos fundamentais e pessoais, tais

como o direito a reserva da vida privada e o direito a imagem.

Em geral, a videovigilancia, por ser uma tecnologia que permite identificar infratores e
em Ultima analise servir como meio de prova para fundamentar a sua condenacdo, tem
boa aceitacdo por parte de muitos cidad&os, quer seja aplicado no dominio publico, quer
no privado. Porém essa utilizacdo € licita desde que tenha por finalidade a proteccao e
seguranca de pessoas e bens ou quando particulares exigéncias inerentes a natureza da
actividade o justifiguem. A videovigilancia € um meio de vigilancia a distancia, realizada
mediante operacdes de tratamento de imagens captadas por camaras, cuja utilizacdo se
tem expandido ao longo dos tempos, associado a evolucdo da tecnologia de informacéo e
de comunicacdo e surge cada vez mais para fazer face a intranquilidade generalizada que
se vive na sociedade Moderna. O uso da videovigilancia, além da finalidade de
prevencdo, tem assumido outras finalidades como o de controlo dos fluxos de transito,
verificacdo de infracOes estradais, a proteccao de pessoas e bens, a proteccdo do ambiente

e do patrimonio cultural, ou as condicBes de seguranca dos trabalhadores.

Actualmente a videovigilancia é entendida como meio de prevencdo. A utilizacdo das
camaras de video deveria ser um recurso excepcional de ultima ratio, mas a inseguranca
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hoje reclamado por muitos cidaddos, conduz a que as forgcas de seguranca se empenham
na reivindicagdo e na instituicio de novos meios capazes de permitirem uma
mentalizacdo global de que existe uma técnica policial eficaz de prevencdo e eficiente da
repressdo de infracgOes. Sendo a seguranca de pessoas e bens um assunto que preocupa a
sociedade Portuguesa, a videovigilancia tem assumido um papel preponderante nessa

proteccao.

As informac@es obtidas atraves destes meios € muito mais efectiva, para a identificacdo
e constituicdo de provas em relacdo a pratica de actos ilicitos laborais, na medida em
que oferecem possibilidades de recolha, manutencdo e recuperacdo das imagens e dos
sons obtidos, a qualquer momento, para além da hipotese de realizar o seu tratamento, o
que possibilita a reconstituicdo dos factos e a elaboracdo de perfis dos trabalhadores.

A utilizacdo destes meios de captacdo de imagem e o controlo das actividades
desenvolvidas pelos trabalhadores pode ser entendida como um atentado a liberdade e
aos direitos fundamentais dos trabalhadores no seio da empresa, ja que, sobre a
pretensdo de se verificarem as condi¢cbes em que se presta o trabalho, o cumprimento
das obrigacdes dos trabalhadores e a seguranca, poderdo produzir efeitos negativos aos
direitos de personalidade do trabalhador e principalmente direito a dignidade a
privacidade. Com a introducéo da videovigilancia no local de trabalho, a privacidade do
trabalhador ficou muito fragilizado, o local de trabalho podera ser visto como um local
“publico” onde tudo ¢ visivel, tendo como consequéncia um aumento de desequilibrio
entre as partes. O trabalhador na medida em que sabe que estd sobre o controlo
continuo, e o empregador acaba por ganhar uma maior concentracdo de poder, através
dessas informacGes pessoais obtidas, 0 que acresce uma auséncia de mecanismos para
enfrentar esta nova dimensao do poder de controlo do empregador.

Este tipo de controlo realiza-se a distancia através de captacdo de imagens,
distinguindo-se das outras formas de vigilancia, que embora também a distancia, ndo
efectuam o tratamento de imagens, como é o caso da videovigilancia eletronica atraveés
do uso da radiofrequéncia utlizada nas pulseiras eletrénicas para a vigilancia e controlo
de arguidos.

Nos termos gerais é proibido a instalacdo de videovigilancia quando destina-se ao
controlo exclusivo da actividade do trabalhador nos termos dos artigos 20° e 21° do CT
ressalva o n°2 do art.20° se este controlo se destinar a proteccdo de pessoas e bens, ou

quando as particulares exigéncias da actividade o justifiquem sendo o empregador ainda
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obrigado a informar ao trabalhador da instalagdo destes meios nos termos do n°3 do
mesmo artigo e com uma prévia autorizacdo da CNDP nos termos do art. 21° n°1 do
mesmo artigo.

Para a implementacdo da videovigilancia é necessario a conjugacdo de trés factores,
primeiro da instalagdo em si mesma destes mecanismos, segundo da possibilidade de
conservagao e arquivo das imagens e sons obtidos, e finalmente da possibilidade dos

mesmos serem utilizados para outros fins.

Estas questfes acabam por colocar em causa a privacidade do trabalhador, assim como a
sua dignidade e o poder de organizacdo e controlo do empregador mais adequado para a
manutengdo da seguranca e ordem publicas e para a prevencdo da préatica de crimes,
tendo em conta as circunstancias concretas do local a vigiar. A proteccdo da seguranca
das pessoas e bens, enquanto finalidade especifica da recolha e tratamento de dados
pessoais, tem em vista a prevencdo da préatica de crimes, o que pressupde, pela natureza
das coisas, que a utilizacdo de videovigilancia com esse objectivo deva reportar-se a
locais onde exista um razoavel risco de ocorréncia de delitos contra as pessoas ou contra

0 patrimonio.

E isso tanto é valido para a utilizacdo de camaras de video pelas forcas policiais
relativamente a espacos publicos (conforme resulta expressamente do disposto no artigo
2°n.%1, al.c), da Lei n° 1/2005), como para a vigilancia em instalacbes ou
estabelecimentos privados. Neste ultimo caso, o risco € potenciado essencialmente pela
circunstancia de se tratar de locais abertos ao publico, e decorre da eventualidade de
esses locais serem frequentados por pessoas andnimas sem possibilidade de qualquer
controlo prévio de identificacdo. Um caso em concreto, como exemplo temos acordédo
do STJ de 08/02/2006, processo n°05S3139 em que foi instaurada uma acgédo contra a
Unido Farmacéutica de Lisboa pelos Sindicatos dos trabalhadores pedindo a condenacgéo
da Ré a retirar as maquinas de filmar dos locais de trabalho onde os trabalhadores
exerciam as suas funcdes, alegando, em resumo, que a Ré colocou diversas camaras de
filmar/video em todo o espaco onde os trabalhadores exercem as suas tarefas e cuja
actividade € assim permanentemente vigiada, com violacdo dos direitos de imagem
consagrados nos artigos 26.°, n.° 1, da Constituicdo da Republica, e 70.° e 79.° do
Cadigo Civil.
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Apos a fundamentacéo dos factos de direito foi condenado a Ré a retirar as cdmaras de
video do local designado como armazém, onde os trabalhadores desempenham a sua
actividade laboral, por se considerar que essa medida interferia directamente na vida
privada dos trabalhadores e por outro lado havendo tentativa de roubo de produtos
farmacéuticos haveria outras formas de resolver a situagdo em termos judiciais, do que a
instalacéo de videovigilancia em todo o local de trabalho. Porém esta medida perante o
caso se mostrou desproporcional desnecessario, mesmo tendo autorizacdo da CNPD

para a instalacdo de cAmaras em algumas reparticdes da empresa.

Esta decisdo assume grande relevancia tendo em conta os limites de instalacdo dos
sistemas de videovigilancia. No caso concreto a ré teve autorizacdo para a instalacdo do
sistema de vigilancia em alguns locais da empresa. Segundo a lei para além da parte
formal temos que ter em conta determinados principios una a observar na fase prévia da

instalacdo e outros ja na fase posterior.

O controlo da videovigilancia ndo pode colidir com o direito de liberdade do
trabalhador no que respeita a salvaguarda da sua esfera pessoal e familiar e que em caso
de violacéo pode conduzir a lesdo, ou supressdo dos direitos fundamentais consagrados
na constituicdo. Neste caso em concreto 0 que estd em causa € o principio da
proporcionalidade ou da proibicdo do excesso. Este principio é fundamental para a
decisdo da autorizacdo para instalacdo de sistemas de vigilancia, analisando alguns
factores. Primeiro se a medida € suficiente para alcancar o fim pretendido, se é
necessaria ou imprescindivel na medida em que ndo exista outras solucdes para alcancar
o fim pretendido e por dltimo se a medida é equilibrada, por dela derivarem mais

vantagens para o interesse geral.

A revolucéo tecnologica no plano informatico, ocorrida nos Gltimos trinta anos, veio
melhorar substancialmente as condi¢cdes de vida dos cidaddos, por um lado, mas por
outro lado veio limitar a sua liberdade, nomeadamente no que concerne a sua
intimidade, principalmente no plano laboral, onde se foram esbatendo, de forma
significativa, as fronteiras entre a vida pessoal e profissional. A verdade é que gracas a
essas novas tecnologias estamos hoje mais seguros no nosso dia-a-dia, mas também néo
podemos esquecer das consequéncias negativas ou dos riscos que estas tecnologias nos
podem trazer. Para implementacdo do sistema de videovigilancia, existem um conjunto

de normas regulamentadas em matéria de proteccdo de dados, consagrados
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constitucionalmente no art®°35, em termos laborais artigos 20° e 21° CT, assim como na
lei 67/98 de 26 de outubro.

A instalagdo do sistema de videovigilancia € possivel sempre que necessario, e
justificado atendendo a actividade em causa, nos termos do art.20°, n°2 CT,
acompanhado com previa autorizagdo da CNDP, art®21,n°1 CT de acordo com o0s
principios da necessidade, adequacdo, proporcionalidade, devendo por conseguinte 0s
trabalhadores serem informados segundo o art.20° n°3 CT, assim como nos termos do
art.23° n°4 CT, ou da existéncia de um parecer da comissdo dos trabalhadores, ndo
estando este disponivel 10 dias apos a consulta, de comprovativo do pedido de parecer.
Sendo assim, considera-se ilicita a instalacdo de camaras de video, quando destina-se
directamente ao controlo da actividade e da execucdo da prestacdo laboral do
trabalhador, violando os preceitos acima indicados.

O empregador sO pode submeter o trabalhador a um controlo constante, se as
circunstancias o justificam. O que se pode por em causa, ndo € a instalacdo do sistema
de videovigilancia mas sim 0 modo como esse controlo ird ser concretizado. Essa
utilizacdo devera traduzir-se numa forma de vigilancia genérica, destinada a detectar
factos, situacbes ou acontecimentos incidentais, e ndo numa vigilancia directamente
dirigida aos postos de trabalho ou ao campo de accdo dos trabalhadores, pondo em

causa a sua dignidade e privacidade.

A utilizacdo de sistemas de videovigilancia encontra-se, por sua vez, especialmente
regulada no Decreto-Lei n.° 35/2004, de 21 de Fevereiro, para o exercicio da actividade
de seguranca privada e na Lei n.° 1/2005, de 10 de Janeiro, no ambito da intervencao
das forcas e servicos de seguranca em locais publicos de utilizagdo comum. O Decreto-
Lei 35/2004 autoriza as entidades titulares de alvard ou de licenca para o exercicio de
actividade de seguranga privada a “utilizar equipamentos electronicos de vigilancia com
0 objectivo de proteger pessoas e bens desde que sejam ressalvados os direitos e
interesses legalmente protegidos”, estabelecendo um prazo de conservacdo da gravacao
de imagens e som de 30 dias, e remetendo no mais para a aplicacdo o regime geral em
matéria de proteccdo de dados previsto na lei n°® 67/ 98 de 26 de Outubro (art.13 n°.1,2 e
3).

A Lei n.° 1/2005, por seu turno, admite a utilizacdo de videovigilancia para os fins ai
especialmente previstos, e, mormente, para “proteccao da seguranca das pessoas e bens,
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publicos ou privados, e prevencao da pratica de crimes em locais em que exista razoével
risco da sua ocorréncia” (artigo 2°, n.° 1, alinea c)), sujeitando, no entanto, o exercicio
dessa faculdade a um conjunto de principios de utilizacdo, com realce para a aplicacao
do principio da proporcionalidade, com diversas especificacbes que constam do seu
artigo 7° e com um prazo de conservagdo maxima dessas imagens de 30 dias, quando as
camaras ndo captem factos de natureza criminal conforme o n°1 do art.9° da mesma lei,

em caso contrario servindo-se como meio de prova na pratica de actos ilicitos.

A instalacdo da videovigilancia também justifica-se com as particulares exigéncias
relacionada com a actividade em causa (funcionamento e o processo produtivo). A
legislacdo geral nesta matéria é constituida pela Lei n.° 67/98 de 26 de Outubro (Lei da
Proteccdo de Dados Pessoais), que expressamente estende o seu ambito de aplicacdo a
videovigilancia e a outras formas de captacdo de sons e imagens que permitam
identificar pessoas (artigo 4°, n.° 4). Os principios gerais a considerar, neste plano, séo
0s que decorrem do artigo 5° n.° 1, alinea c), onde se declara que os dados pessoais
devem ser “adequados, pertinentes e ndo excessivos relativamente as finalidades para
que sao recolhidos e posteriormente tratados”, e do artigo 6°, que estabelece as
condicdes de legitimidade do tratamento dos dados, exigindo o consentimento do titular
ou a verificacdo da necessidade de tratamento de dados para a “prossecucao de
interesses legitimos, desde que ndo devam prevalecer 0s interesses ou 0s direitos,

liberdades e garantias do titular dos dados™.

A Constituicdo nos termos do art.59° defende a instalacdo de mecanismos de controlo
de vigilancia como meio de seguranca em espacos onde existe materiais perigosos. Aqui
s80 necessarias as camaras, porque permite ao empregador a realizacdo de operacOes
que por vezes o trabalhador por si sO6 ndo consegue detetar, reduzindo por vezes
poupancas nos custos. A instalacdo de sistemas de videovigilancia nos locais de
trabalho envolve a restricdo do direito de reserva da vida privada e apenas podera
mostrar-se justificada quando for necessaria a prossecucdo de interesses legitimos e
dentro dos limites definidos pelo principio da proporcionalidade. A captacdo de
imagens através de sistemas electrénicos pode ser efectuada com o objectivo de garantir
a proteccdo da seguranca das pessoas e bens, excluindo-se, no entanto, que essa medida
possa ser adoptada para avaliar a capacidade profissional dos trabalhadores. No

processo de avaliacdo para a instalacdo das NTIC pode-se verificar se os direitos,
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liberdades e garantias do titular de dados ndo deverdo sobrepor sobre os interesses que
justificam para a instalacdo dessas tecnologias nomeadamente as camaras, este € uma
das causas da existéncia do principio da proporcionalidade.

O recurso a captacdao de imagens devera constituir uma medida necessaria e adequada
para atingir os fins propostos, mas estes deverdo ser de tal relevancia que justifiquem o
sacrificio do direito a reserva da intimidade privada, que se encontra
constitucionalmente garantido. O empregador deve escolher o sistema de controlo que
menos se intromete na privacidade dos trabalhadores, cumprindo uma série de aspectos,
tais como a finalidade pretendida, o tipo de sistema adoptado, a ndo intromisséo directa
na privacidade dos trabalhadores, e por Gltimo o tipo de actividade em causa, e ainda
existe limites relativamente aos espacos geograficos para instalacdo da videovigilancia,

tais como vestiarios, lavabos, armarios, e salas de descanso dos trabalhadores.

Como mencionado a realizacdo da videovigilancia tem que respeitar o previsto nos
artigos acima indicados da CNDP, que estabelece que os dados pessoais tém que ser
necessarios, adequados e proporcionais ao fim pretendido. Ou seja, para se poder
verificar se uma medida restritiva de um direito fundamental supera o juizo de
proporcionalidade impora verificar se foram cumpridas trés condigcdes: se a medida
adoptada € idonea para conseguir o objectivo proposto (principio da idoneidade); se €
necessaria, no sentido de que ndo existia outra medida capaz de assegurar 0 objectivo
com igual grau de eficacia (principio da necessidade); se a medida adoptada foi
ponderada e é equilibrada ao ponto de através dela, serem atingidos substanciais e
superiores beneficios ou vantagens para o interesse geral quando confrontados com
outros bens ou valores em conflito. Estes principios enquadram no artigo 20° do CT.
Existem casos que mesmo sabendo a finalidade pretendida, acorre a recolha de dados
que nada tém a ver com a finalidade pretendida, sendo considerado ilicita esse
tratamento por parte do empregador, ndo correspondendo a actividade da
videovigilancia com o fim pretendido na instalacio do mesmo. N&o se autoriza ao
empregador a recolha de sons ou imagens mais do que o necessario, nem a visualizar
detalhes ou tracos fisicos se forem irrelevantes para os fins pretendidos. Deve-se ter em
atencdo a conservacdo dos dados pessoais, sendo estes constitucionalmente garantidos
nos termos do art.35° CRP, como limitacdo no tempo de dados pessoais, 0 que significa

que devem ser cancelados uma vez obtidos as finalidades tidas em causa.
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Apenas podem ser conservados pelo mais curto periodo necessario, para permitir a
identificacdo do trabalhador para a prossecucgéo das finalidades de tratamento posterior
nos termos do art.5° CNPD e do art.°21 do CT, isto porque a permanéncia dos dados
pessoais podem traduzir-se na violagdo dos direitos dos trabalhadores na medida em que
podem adotar medidas ou decisdes que lhes sdo desfavoraveis com base nas mesmas.
Os dados pessoais recolhidos apenas possam ser conservados durante o periodo de
tempo estritamente necessario para a prossecucdo do fim pretendido, findo o qual
deverdo ser destruidos. O mesmo se passara caso o0 contrato de trabalho cesse, ou ainda
caso o trabalhador seja transferido para outro local de trabalho. A violagdo deste
normativo fard incorrer o infractor na pratica de uma contra-ordenacao grave.

Por outro lado, existe excepcdes ao periodo de conservacdo dos dados pessoais, como
acontece nos casos em que a videovigilancia e tida como finalidade a seguranca e a
proteccdo dos bens ou da actividade em causa, se captam actividades penais ilicitas do
trabalhador tendo como consequéncias sangdes disciplinares. Nestes casos as imagens
deverdo ser conservadas até o momento da averiguacgdo das faltas disciplinares podendo
estes servir como meio de prova, durante o tempo juridicamente util. O tratamento

posterior das imagens obtidas, ndo deve fugir a finalidade inicialmente pretendida.

Existem duas situacfes aplausiveis para a utilizacdo de videovigilancia no local,
primeiro como meio necessario para a proteccdo de pessoas e bens em relagdo ao
publico em geral e em especial aos trabalhadores e por ultimo a colocacdo destes
sistemas para a prevencao de furtos praticados pelos trabalhadores como meio de prova,
devendo os trabalhadores serem informados do sistema, isto porque O NnoSsO
ordenamento juridico ndo permite a captacdo de imagens sem 0 consentimento das

pessoas, salvo no ambito de processo-crime.

Por outro lado o recurso ao sistema de videovigilancia na empresa como meio
justificativo para a proteccdo da propriedade da empresa, em relacdo ao trabalhador,
acaba por levar uma vantagem por colocar em causa o direito de privacidade dos
trabalhadores para proteger a empresa, por isso 0s principios da proporcionalidade,
necessidade, adequacdo e idoneidade se apresentam como decisivos da restricdo da
liberdade dos trabalhadores, obrigando a CNDP a analisar se esses elementos sdo
indispensaveis para instalacdo da videovigilancia, sem porem em causa os direitos

fundamentais dos trabalhadores.
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A utilizacdo de camaras de video deve basear-se num juizo de oportunidades
operacional e legal, onde deve ser ponderada a finalidade desse uso e a restricdo do
exercicio dos direitos fundamentais do cidaddo. Neste contexto penal também temos
que ter em conta a lei 68/69 da CNPD no art.8°, n°2 relativo as suspeitas de actividades
ilicitas, infraccGes penais, contraordenacfes e decisdes que se aplicam medidas de
seguranca, coimas e sancOes, pode ser autorizadas pela CNPD. A utilizacdo de
videovigilancia so6 é licita quando tenha por finalidade a protec¢do e seguranca de
pessoas e bens ou atentas particulares exigéncias inerentes a natureza da actividade
desenvolvida, estando a mesma sujeita a autorizacdo da Comissdo Nacional de
Proteccéo de Dados.

O bem constitucionalmente protegido é o direito de reserva da vida privada, ou seja, a
videovigilancia s6 se justifica quando for necessaria a prossecucdo de interesses
legitimos e dentro dos limites definidos pelo principio da proporcionalidade.
Naturalmente esse meio é considerado inadmissivel para avaliar a capacidade dos
trabalhadores, sendo nulas todas as provas obtidas mediante abusiva intromisséo na vida
privada e violacdo do direito a imagem da trabalhadora.

Existe uma controvérsia em relacdo ao facto de admitir a videovigilancia como meio de
prova no processo disciplinar. A este propdsito temos o0 acérdao do Tribunal da Relacao
do Porto n® 379/10.6 TTBCL-A.P1, de 09-05-2011, em que, A apresentou uma acgao de
ilicitude de despedimento contra B, alegando que foi ilicito a captacdo de imagens
proferida no local de trabalho, contra-alegando por sua vez a Ré que os factos contidos
no CD podem configurar-se num crime de burla.

A utilizacdo de imagens captadas por sistema de videovigilancia para efeitos
disciplinares converteria sempre no controlo do desempenho profissional do
trabalhador. As imagens captadas por sistema de videovigilancia instalado pelo
empregador apenas poderdo ser utilizadas em sede ou no ambito de investigacao
criminal e de harmonia com a legislacdo penal e processual penal, e no ambito do
processo disciplinar. Para além das autoridades judiciarias ou érgao de policia criminal,
o responsavel pela recolha das imagens captadas pelo sistema de videovigilancia (no
caso pertencente a empresa de seguranca) deverd ser a GUnica pessoa COm acesso as
mesmas, ndo estando o empregador, ou qualquer outro seu trabalhador, autorizado a
aceder ao seu conteudo, pelo que, ndo podia o empregador utilizar tais imagens para

fundamentar ilicitos disciplinares.
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A sentenga proferida em primeira instancia, o Tribunal da Relacéo do Porto decidiu que
0 empregador ndo pode, em processo laboral e como meio de prova, recorrer a
utilizacdo de imagens captadas por sistemas de videovigilancias para fundamentar o
exercicio da accdo disciplinar, ainda que a infraccdo disciplinar possa, simultaneamente,
constituir ilicito penal. O Acérddo inviabiliza, em absoluto e em quaisquer
circunstancias, a utilizacdo, em sede disciplinar, de imagens captadas por sistemas de
videovigilancia, relegando uma tal utilizacdo para o ambito do processo penal. Esta
decisdo é controvérsia depende da convic¢do de cada julgador.

111.3 CONSENTIMENTO DO TRABALHADOR

De acordo com a lei da proteccdo de dados nos termos do art.6°, o consentimento do
titular de dados é fundamental, sendo que a recolha de dados pessoais sem 0
consentimento configura-se numa intromissdo a vida privada alheia, em especial do
trabalhador. O consentimento nos termos da alinea h) do art.3° da mesma lei “ consiste
numa manifestacdo de vontade, livre, especifica e informada, nos termos da qual o
titular aceita que os seus dados pessoais sejam objectos de tratamento”. Ou seja o
trabalhador tem que ter a nocdo da importancia do tratamento dos seus dados, e do
poder gque este tem de atentar contra os seus direitos.

Esse consentimento tem que ser expresso, inequivoco, e prestado livremente. Porem,
no direito laboral esse consentimento, desenvolve de uma forma diferente, devido a
relacdo laboral existente, sendo a parte interessada, o trabalhador, se encontrar huma
posicdo de desigualdade perante o empregador, em relacdo aos postos de trabalho, aos
candidatos ao emprego. No meio laboral ndo se pode dizer que o consentimento tem que
ser prestado de forma livre, porque esta em causa 0 posto de trabalho, ou seja, 0
trabalhador tem mesmo a necessidade de consentir o tratamento dos dados pessoais para
uma boa execucdo do contrato de trabalho, tendo sempre em atencdo o principio da
finalidade e da proporcionalidade do tratamento dos dados pessoais, na falta destes
ainda que o consentimento do trabalhador tenha sido prestado, sera ilicito.

O tratamento de dados deve ser feito com o consentimento dos seus titulares, com

excepcgdo do art.6° al c). A CNDP admite licitude na realizagcdo dos tratamentos de
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dados se for necessario para a execucdo do contrato de trabalho, e da gestdo negocial
dos trabalhadores. Quando se trata de instalagdo de sistemas de videovigilancia no local
de trabalho, carece de consentimento ndo sé do trabalhador, como também da CNPD,
tendo sempre em atencdo o principio da proporcionalidade e da transparéncia. A lei
excepciona o principio do consentimento nos casos de autorizacao legal.

Conclui-se que o consentimento do trabalhador ndo constitui o Unico pressuposto de
legitimidade de tratamento de dados pessoais, sendo necessarios outros elementos para
que se justifique a recolha, a tipologia e a finalidade dos dados pessoais.

111.4 O PRINCIPIO DA PROPORCIONALIDADE

O principio da proporcionalidade ou da proibicdo do excesso & um principio
fundamental, actualmente entendido com principio do controlo consagrado no art.18° da
Constituicdo, tendo como objectivo principal tentar encontrar um equilibrio entre as
obrigacbes do trabalhador, que resultam do seu contrato de trabalho e o ambito de

liberdade constitucional da sua privacidade.

Encontra-se consagrado no n°2, do art.21° CT, que a autorizacdo da CNDP para a
instalacdo de meios de vigilancia a distancia, s6 pode ser dada se “ a utilizagdo dos
meios for necessaria, adequada, e proporcional aos objectivos a atingir”. Ou seja dentro
do local de trabalho, e ndo soO, esta medida tem que revelar-se eficaz e indispensavel,
tendo sempre em conta a vida privada dos trabalhadores garantindo sempre o respeito
pelos direitos fundamentais dos mesmos, nomeadamente o direito a imagem, a
privacidade, tendo em observancia sempre o limite constitucional a liberdade de

conformacéo do legislador, o consagrado principio da proibicdo do excesso.

Como exemplo temos o Acérdao do STJ n°598/09.8TTALM.L1.S1 (Revista) de 31 de
Outubro de 2012 em que foi instaurada uma accdo contra a ré pedindo ilicitude da
instauracdo de um procedimento disciplinar por violacdo do dever de segredo
profissional. Para o autor a sancdo aplicada foi desproporcional a sua conduta. A ré o
sancionou com fundamento numa alegada violacdo do segredo bancéario, que teria

ocorrido ao pretender juntar documentos noutro processo judicial.
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A proporcionalidade, como principio estruturante na fixacdo das sangdes disciplinares,
é ponderada em relacdo a acto e a sangdo aplicada. Perante o caso a sangdo
concretamente aplicada pelo Réu ao Autor foi ja objecto de uma primeira sindicancia na
decisdo proferida pelo Tribunal de 1.2 instancia e veio a ser objecto de reapreciagdo pelo
Tribunal da Relacdo, no contexto da decisdo que se pretendia impugnar, decisdo esta
que acabou por confirmar a decisdo de 1.2 instancia nesta parte, concretamente, na
violacdo do principio da proporcionalidade traduzida na desadequacdo da sancdo a
gravidade da infracgdo propriamente dita e a culpa com que o Autor actuou.

Porém, estando o Autor sujeito a dever de sigilo inerente ao exercicio da sua actividade,
e tendo na sua posse 0s documentos em causa, por forca do exercicio das suas funcbes
ao servico do Réu no ambito da supervisdo bancéria assegurada por este, ndo lhe era
permitido juntar tais documentos como meio de prova num processo civel, no contexto
de um litigio que mantinha com a Re. Como deciséo o tribunal considerou a aplicacéo
do processo disciplinar proporcional a conduta do trabalhador ndo sendo a ré condenada
a restitui ao autor qualquer montante nem referente a qualquer indemnizacdo por danos
ndo patrimoniais. Segundo o art.6° n° 1 alinea c) e d) da lei n.° 67/98de 26 de Outubro
(CNDP), o tratamento de dados deve respeitar o principio da proporcionalidade,
devendo ser adequado e ndo excessivo relativamente as finalidades para que os dados

sdo recolhidos.

Quando o empregador aplica a videovigilancia parte-se do principio que ja analisou a
necessidade e a indispensabilidade desse recurso e proporcionalmente dos sacrificios
que supde, sendo esse meio recorrido adequado, necessario e proporcional ao fim

pretendido.

Segundo Gomes Canotilho este principio desdobra-se em trés subprincipios: o
principio da adequacéo, da necessidade e o da proporcionalidade.

Em primeiro lugar o principio da adequacdo as medidas restritivas legalmente
previstas devem revelar-se como meio adequado para a prossecucao dos fins visados
pela lei, a salvaguarda de outros direitos ou bens constitucionalmente protegidos.

Em segundo lugar o principio da necessidade estabelece que as medidas restritivas na
lei, devem revelar-se necessarias, ou seja em termos laborais tem como necessidade a

salvaguarda da correcta execucdo do contrato de trabalho.
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E por Gltimo o principio da proporcionalidade em sentido restrito significa que os

meios legais restritivos e os fins obtidos devem ser adequados e necessarios, impedindo
por sua vez a adopcdo de medidas restritivas desproporcionadas, excessivas em relagéo
aos fins obtidos.
A videovigilancia devido a sua intromisséo a privacidade das pessoas e em especial dos
trabalhadores esta sujeita a um juizo de proporcionalidade de forma severa, exigindo a
apreciacdo sobre a qualidade de dados e a avaliacdo de aspectos da forma como é feito o
tratamento segundo CNDP.
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CAPITULO IV

IV.1 DIREITO A RESERVA DA INTIMIDADE DA VIDA PRIVADA DO
TRABALHADOR

A afirmag&o e o reconhecimento do direito a reserva da intimidade da vida privada, bem
como a efectiva consagracao legislativa, sdo fendmenos relativamente recentes, tipico da
sociedade de informacdo em que vivemos que colocou em evidéncia a falta de intimidade

e de privacidade dos cidaddos, em especial dos trabalhadores.

O direito a reserva da intimidade da vida privada encontra-se protegido
constitucionalmente a par de outros direitos de personalidade, no n°1 do art.26° da C.R.P,
estabelecendo assim, a lei garantias contra a obtencdo e o uso abusivo, ou contrérias a
dignidade humana, de informac®es relativas as pessoas e familias e o respectivo ambito

de tutela esta igualmente concretizado nos artigos 79° e 80° do Cadigo Civil.

A pessoa do trabalhador tem que ser respeitada e protegida na sua interacdo social na
empresa ou no local de trabalho. A dignidade da pessoa é um ponto de partida no nosso
ordenamento juridico, que conduz que lhe sejam reconhecidos direitos nos termos do
art.1° da Constituicdo. Estes devem no minimo, criar um espago onde cada pessoa possa
desenvolver a sua personalidade. Existem certos direitos inerentes a dignidade, sendo
alvo de uma proteccdo especial, a referir-se o direito a vida privada, pessoal, familiar, a

liberdade ideoldgica e religiosa e o direito a honra e a liberdade de expressao.

Segundo Gomes Canotilho, o direito a reserva da vida privada e familiar, analisa-se em
dois direitos menores: o direito de impedir o acesso de estranhos a informacdes sobre a
vida privada e familiar, e o direito a que ninguém divulgue as informacgdes que tenha
sobre a vida privada e familiar de outrem. Segundo este autor, o critério constitucional de
distincdo entre a esfera da vida privada e familiar que goza de reserva da intimidade e o
campo que é mais aberto a publicidade deve partir dos conceitos de privacidade previsto

no n°l do art. 26° e de dignidade humana, previsto no n°2 de “modo a definir-se um
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conceito de esfera privada de cada pessoa, culturalmente adequado a vida

contemporanea’.

A reserva da intimidade da vida privada em termos laborais concretiza-se nos artigos
17°, 1909, 20°, e 22 ou seja, a proteccao de dados pessoais, testes e exames médico, meios
de videovigilancia a distancia e confidencialidade de mensagens e de acessos a
informacdo. Este direito assume relevancia ndo apenas nas relacées entre o trabalhador e
empregador como também nas relagGes entre o trabalhador e terceiros, sejam estes
trabalhadores ou ndo, devendo ser respeitado tanto pelo trabalhador como pelo
empregador nos termos do art.16°%,n°1.

A proteccdo conferida a reserva da intimidade da vida privada abrange tanto o acesso
como a divulgacdo dos aspectos intimos e pessoais do trabalhador, o que significa que,
ainda que o trabalhador consinta na tomada de conhecimento desses aspectos pela
entidade empregadora, tal consentimento ndo se estende necessariamente a divulgacéo,
sendo vedado ao empregador revela-los a terceiros sem que para tanto haja sido
autorizado pelo trabalhador.

No nosso ordenamento juridico ndo existe uma proibicao expressa na legislacao laboral
dirigida ao empregador, na fase de acesso ao emprego e formacao do contrato de trabalho
de efectuar pesquisas politicas religiosas ou sindicais do trabalhador, assim como factos

da sua vida privada irrelevantes para a valoracdo da aptiddo profissional.

Trata-se de uma medida preventiva contra possiveis discriminagcdes, que para muitos
autores ndo protege suficientemente o direito dos trabalhadores ao respeito pela sua vida
privada, devido a flexibilidade do conceito de aptidao profissional, de forma que séo
aceites as pesquisas sobre a vida privada do trabalhador sempre que sejam consideradas
indispensaveis para a avaliacdo da sua aptiddo profissional. Neste contexto existe dois
interesses contrapostos, a do trabalhador protegendo os seus direitos e liberdades, e a do
empregador, desejoso de conhecer todos elementos susceptiveis de terem uma influéncia
sobre o funcionamento da empresa, dai a necessidade de recorrer ao critério da boa-fe,
atendendo ao direito a uma esfera privada que é assegurada a todos os trabalhadores
independentes de se encontrarem dentro da empresa. A reserva da vida privada deve
funcionar como limite aos poderes directivos e as faculdades do empregador decorrentes

da ordem juridica e do contrato.

61



Videovigilancia no Emprego _Direito a Reserva da Vida Privada do Trabalhador

O empregador s6 pode obter informacdo e interrogar sobre factos que tenham relacdo
directa com o0 emprego. Toda a procura de informacéo de outro tipo pode ser considerada
como invasdo da esfera privada dos trabalhadores.

O principio que deve predominar neste contexto laboral é o da boa-fé, ndo
unilateralmente, mas sim de ambas as partes, tanto do empregador como do trabalhador.
O empregador deve adoptar uma conduta recta na selecdo dos métodos de investigacdo
para evitar discriminacdes ilicitas, sendo que o candidato deve ser previamente informado
dos métodos e das técnicas de selecdo aos quais vai ser sujeito, estando estreitamente
ligados a finalidade a prosseguir.

Por ultimo, s6 podem solicitar-se informagdes com o fim de determinar a capacidade do
candidato a trabalhador para ocupar o posto de trabalho proposto. Sabemos que com a
captacdo e gravacao de som e imagem, com o intuito de proteger e garantir o direito a
seguranca dos trabalhadores, poderdo violar de forma directa ou indirectamente o direito
a reserva da intimidade da vida privada e familiar do trabalhador, como exemplo casos de
satude em que ha divulgacao de tais dados que sdo protegidos ou omitidos pela familia. A
violacdo da reserva da intimidade da vida privada do trabalhador, pode ter como
consequéncias a justa causa de resolucdo do contrato pelo trabalhador nos termos do
art.394°,n°2 al.f) do CT, conferindo-lhe o direito a uma indeminizagdo por todos os danos

ndo patrimoniais e patrimoniais sofridos, conforme dispde o art.396°, n°3 do CT.

IV.2 CONTROLO DO EMPREGADOR ATRAVES DA INTERNET E DO
CORREIO ELECTRONICO DO TRABALHADOR

No nosso ordenamento juridico segundo o art.22° do CT e os artigos 26° e 34° da CRP
existe um controlo especifico em relagdo ao NTIC nomeadamente da internet e do e-mail
do trabalhador, ou seja segundo o principio geral o trabalhador goza do direito a
confidencialidade constitucionalmente garantido, traduzindo-se no direito ao segredo das
comunicacdes. E indiscutivelmente que essas NTIC trazem vantagens para 0 mundo
laboral, na medida em que em tempo real, podem difundir mensagens quer no interior da

empresa, quer para fora da empresa.
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O TEDH defende a inviolabilidade dos meios de comunicacdo em conjugagdo com o
art.8° da CEDH que entende que a interven¢do das comunicagOes interfere directamente
na privacidade das pessoas e das suas correspondéncias, pondo em causa o direito da
personalidade. O TEDH entende como correspondéncia todo o tipo de comunicacéo
postal e telegréficas, como também as comunicacdes privadas como exemplo as
comunicac0es eletronicas ou telefonicas. Existem situagdes, em que € legitima o controlo
destes meios no local de trabalho, desde que ndo viole a privacidade de forma
injustificada.

As novas tecnologias em destaque, o e-mail e a internet, proporcionam ao empregador
um vasto leque de informagdes do trabalhador, dando-lhe a oportunidade de criar por si
sO, um perfil do trabalhador de acordo com as observacfes obtidas, baseando no seu
modo de trabalhar, de agir, também através dos sites que o trabalhador mais visita,
contribui ainda para um maior aumento do controlo do empregador aos trabalhadores

como forma de gestdo da sua produtividade e desempenho destes.

O codigo de trabalho admite duas formas de regulamento dessas tecnologias, primeiro
através dum regulamento interno, ou através de um documento que fixa as regras de
utilizacdo dos meios de comunicagdo da empresa nos termos do art.22°. Se no documento
consagra novas regras de subordinacdo estabelecendo limites em relacdo a utilizacdo de
certos meios, procedimentos a adotar pelo trabalhador permitindo a intervencdo da

comissdo dos trabalhadores, assume a forma de um regulamento interno.

A privacidade dos trabalhadores, com as novas tecnologias tornou-se mais flexivel de
intromissdo, afectando cada vez mais a sua privacidade, tendo o empregador todas as
informacGes a sua disposicdo com muita facilidade e por outro lado temos o0s
trabalhadores que dificilmente conseguem detectar se a sua vida privada no local de

trabalho esta a ser violada.

Os maiores perigos para os direitos dos trabalhadores derivados do controlo electrénico,
resultam da capacidade de recolha e de transmissdo de dados sobre a pessoa do
trabalhador assim como a capacidade de tratamento e de elaboracdo dos dados, isto
porque muitas vezes o empregador aproveita-se disso, disfarcando-se sobre formas de
interesse comerciais ou produtivos, mas o verdadeiro objectivo € o controlo da pessoa do

trabalhador.
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A implementagdo dessas tecnologias, e-mail e internet suscita problemas relacionadas
com certos direitos fundamentais, da privacidade e do segredo das comunicacgdes
constitucionalmente garantidos. O empregador antes de aceder a qualquer correio
electronico ou internet de um trabalhador, estes tem que se revelar necessarios para o fim.
Ou seja o empregador s6 em situagOes excepcionais como no caso de férias do
trabalhador, devera ter acesso a correspondéncia do trabalhador, devendo esses dados
serem mantidos durante o tempo necessario para o fim pretendido, ndo devendo ser

submetidos a tratamentos posteriores a esse fim.

O empregador tem de facultar aos seus trabalhadores, toda a politica necessaria das
normas de utilizacdo do correio electronico. As NTIC concedem ao empregador grandes
vantagens de controlo do trabalhador como no caso dos e-mails, através do sistema de
monitorizacdo o empregador consegue controlar o niumero de mensagens enviadas e
recebidas pelo trabalhador. Defende-se que o facto do desenvolvimento tecnologico
permitir certo tipo de controlo ndo significa que o seu uso seja licito tendo em atencéo os

direitos fundamentais.*®

O que se pde em causa com as NTIC na empresa é a sua utilizacdo pelos trabalhadores
para fins pessoais e a possibilidade do empregador sancionar estes comportamentos.
Muitos autores defendem que sendo empregador detentor do poder de direccdo e
proprietario dos meios tecnologicos, € da sua livre iniciativa estabelecer regras de
utilizacdo e funcionamento dessas tecnologias, entendendo-se que o trabalhador a partir
do momento que celebram um contrato de trabalho, tem a obrigacdo de o cumprir de
acordo com o interesse do empregador e ndo de terceiros, ou seja dai a limitacdo da

utilizacdo dos meios tecnologico para fins privados.

Esse controlo tem que respeitar o principio da proporcionalidade e da boa-fé, e em casos
de certa urgéncia, principalmente de assuntos familiar, abre-se uma excep¢do para a
utilizacdo destas tecnologias ndo sancionando os trabalhadores. Esta visdo de o
trabalhador estabelecer regras de utilizacdo dos meios de comunicacdo ndo cabe na
redaccao do art.20° CT. Por outro lado as NTIC permitem o desenvolvimento a nivel

laboral tanto em termos de comunicacdo como a nivel das novas técnicas de producdo

> Coelho Moreira, Teresa, “privacidade dos trabalhadores ...”, Almedina 2010
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devido a sua grande extenséo de contacto com o outro lado do mundo, através da troca de

informacédo das empresas.

O controlo do empregador tem que ser realizada de forma a ndo interferir na dignidade
da pessoa do trabalhador e dos seus direitos fundamentais constitucionalmente
garantidos, devendo ser exercida de forma técnica mais direcionada para a produtividade,
controlando o comportamento do trabalhador para a obtencdo do resultado, e néo
directamente para o controlo da sua privacidade dentro da empresa. O controlo ndo pode
incidir sobre as condutas extra-laborais do trabalhador salvo se esse comportamento
implica consequéncias negativas para a prestacdo laboral, ou prejudica os interesses da

empresa.

O poder de controlo electrénico do empregador em relacdo as NTIC tem que reunir
requisitos transparentes e objectivos, no sentido dos trabalhadores terem de ser
informados no modo, do tempo e de como é que esse controlo é efectuado. O trabalhador
devera ter acesso a todas as informacgdes de controlo dentro da empresa, o tempo de
armazenamento e a sua respectiva finalidade tudo que acordo com o principio da boa-feé.
O computador funciona ndo s6 como instrumento de trabalho como também como um
instrumento de controlo do empregador através da instalacdo de software que registam

todo o trabalho do trabalhador no computador.

Segundo o autor José Jodo Abrantes a utilizacdo das novas tecnologias no local de
trabalho, suscita conflitos de direitos, isto porque por um lado, existe a tutela do direito a
privacidade, e por outro lado poder do controlo electrénico do empregador de acordo com
0 art.18° da CRP. Significa que segundo este autor a regra é a de que o empregador SO
pode limitar a liberdade do trabalhador “quando tal lhe seja especificamente permitido”,

quer por via convencional quer por via contratual”.

A utilizacdo dos meios electronicos para fins extra-laborais podem trazer
consequéncias negativas para o empregador se nao respeitar os principios da boa-fé e da
proporcionalidade, dai a necessidade do controlo por parte do empregador, que muitas
vezes, para justificar este controlo invoca o direito de propriedade do sistema, 0s custos
de utilizacdo extra-laboral das ferramentas informaticas ou a seguranca do sistema.
Como ja referido o empregador para uma harmonizacdo dentro do local de trabalho em
relacio as NTIC, devera implementar regras de utilizacdo e duracdo dos meios
electronicos, sancionando-os disciplinarmente quem exceda estes limites mas nunca esta
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0 empregador legitimado para visualizar o conteldo das paginas visitadas, isto porque
vai contra o direito da privacidade constitucionalmente garantido nos termos do art.35°
CRP. Cabe a empresa decidir se os trabalhadores podem utilizar os meios electronicos
para fins extra-laborais ou seja pessoais.

A este propdsito temos 0 Acordao de 05/07/2007, processo n°07S043 do STJ em que foi
instaurada uma accdo pela, A de impugnacdo de despedimento contra a ré (Empresa B),
pedindo que seja declarada a ilicitude do seu despedimento e a Ré condenada a pagar-
Ihe as retribuicBes que se vencerem até ao transito em julgado da decisdo do Tribunal e
a pagar-lhe um montante a titulo de indemnizacdo por danos ndo patrimoniais e se
possivel a reintegrar no seu posto de trabalho, por se considerar ilicito o seu
despedimento devido a um e-mail que ela enviou para uma amiga através do seu
computador da empresa. E a Ré na sua qualidade de empregador, por ela se ter
ausentado por motivos de férias, se sentiu na liberdade de aceder ao e-mail da
trabalhadora, lendo os conteidos das mensagens, razdo essa pela qual a trabalhadora foi
despedida com justa causa de despedimento por se considerar que o contetdo da
mensagem era ofensivo para a empresa e para a sua imagem. Porém foi considerado na
decisdo, o despedimento ilicito e com direito a autora de ser ressarcida pelos danos nao
patrimoniais causados. O trabalhador pode utilizar o e-mail para fins pessoais de forma
limitada de acordo com o principio da boa-fé, desde que ndo altera o normal
funcionamento laboral da empresa, tendo o empregador legitimo interesse de controlo

dentro dos termos legais.

O e-mail € um meio de comunicacdo equiparada a correspondéncia tradicional onde
vigora o direito ao sigilo, constitucionalmente garantido e inviolavel nos termos do
art.34° da CRP, porem comporta excepcdes no n°4 deste artigo, em casos de processos
criminais e que estdo sobre reserva da lei, s6 podendo ser decididas pelo juiz.
Civilmente este direito ao sigilo engloba os terceiros, ou seja, 0s destinatarios, sendo
ilicito a divulgacdo dos contetidos das mensagens por um terceiro nos termos do art.75°
do CC. Em relacdo ao empregador, o conteldo das mensagens podem ser conhecidas
por terceiros, mas com previa autorizacdo do trabalhador, sendo esta autorizacéo
revogavel a todo tempo nos termos do art.81°,n°2 do CC. Se o direito ao sigilo for

violado existe san¢des nao soO civis, como penais nos termos do art.194° do CP.
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O empregador detém o poder de controlo electronico de acordo com o respeito a
dignidade humana, mas isto ndo quer dizer que este pode invocar este direito, para violar
o direito ao sigilo das comunicacdes, interferindo a qualquer momento e como bem
entender nos conteddos dos e-mails dos seus trabalhadores. O ordenamento penal
portugués consagra a proteccdo da privacidade em relacdo a imposi¢do do sigilo para
todos que possam aceder ao conteudo reservado de informac&o, proibicdo da intromissao
ao préprio contetdo e a divulgacdo da informacdo, e ainda fora das condi¢des legais, a
proibicdo de qualquer contacto com instrumentos técnicos susceptiveis de devassa da
informacao nos termos dos artigos 193° e sgts do CP em conjugacao com o art.22° do CT.
O empregador neste sentido, configura-se como um terceiro ndo podendo interferir nos e-
mails enviados ou recebidos pelo trabalhador. O Gnico que pode quebrar este direito ao
sigilo ¢é o trabalhador ou o destinatario das mensagens. No caso em concreto, estdo em
causa aspectos que se ligam a tutela dos direitos de personalidade dos trabalhadores e
empregadores, nomeadamente a defesa da sua privacidade e a confidencialidade das suas

mensagens, e bem assim da sua integridade moral e o direito ao bom nome.

O e-mail acabou por se tornar um dos meios indispensaveis no local de trabalho, com
muitas vantagens para as empresas sendo um meio de comunicacdo rapido, seguro e de
baixo custo onde abarca o direito fundamental, o sigilo, constitucionalmente garantido
nos termos do art.34° CRP independentemente do tipo da utilizagdo, interna ou externa.
Por outro lado, existe desvantagens para o empregador, tais como a perda de tempo por
parte do trabalhador aquando da sua utilizacdo. Mesmo tendo e empregador a
possibilidade de controlar o correio electronico dos trabalhadores, ndo lhe da o direito de
aceder aos e-mails dos trabalhadores abrindo-os automaticamente, sem o consentimento
dos mesmos, essa medida tem que revelar-se necessaria, adequada e proporcional ao fim
pretendido, e esse controlo ndo deve ser feita de forma sistematica. O segredo

profissional especifico deve ser preservado.

O empregador de acordo com o seu poder de direccdo ao implementar regras de
utilizacdo do correio electrénico para fins privados limitando a sua utiliza¢do, isto ndo
significa que se o trabalhador ndo respeitar esta regra, este correio electrénico por si s6
pode tornar motivo de devassa, continua prevalecendo o direito a reserva privada. Muitos
empregadores alegam o facto de os trabalhadores estarem informados dos limites de
utilizacdo do correio electronico e mesmo assim o usam para fins privados,

automaticamente lhes da total liberdade de acesso ao conteido das mensagens, quebrando
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o sigilo a correspondéncia. A entidade empregadora para justificar o acesso ao contetdo
das mensagens dos trabalhadores tem alegado véarios fundamentos como exemplo, sendo
a empresa a suportar as despesas dos instrumentos do trabalho Ihe dard a livre iniciativa
de verificar o correio electronico dos trabalhadores, por outro lado por razdes de
seguranga, a evitar que os usos dos meios electrénicos coloquem em causa a seguranca da
empresa e comprometer o sistema, e a0 bom nome da empresa. Existem situagoes raras,
em que a entidade patronal opta por ndo controlar o envio e a recepcdo de e-mails
privados dos trabalhadores. A situacdo mais frequente é aquela em que o empregador
nada diz, se limita apenas a facultar o e-mail ao trabalhador sem Ihe explicar a politica de
utilizagdo e de controlo do mesmo, dai a necessidade do trabalhador usar estes meios com
moderacdo de acordo com as instrucGes recebidas, estando consciente que o direito ao
segredo da correspondéncia ainda que concebido néo é absoluto.

Alguns autores defendem a proibicdo geral do trabalhador utilizar as novas tecnologias
no local de trabalho, como seja o e-mail, para fins pessoais com algumas excepcoes,
porem esta posicdo ndo € a mais plausivel porque suscita uma nova questdo - saber
quais é que sdo as situacdes excepcionais. A mais convincente é o da permissdo do uso
pessoal de acordo com o principio da boa-fé e da proporcionalidade que néo interfira no
normal funcionamento laboral da empresa tendo em conta os artigos seguintes. O n.° 1
do art.° 34° da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece, em sede de direitos,
liberdades e garantias pessoais, que “o domicilio e o sigilo da correspondéncia e dos

outros meios de comunicagdo privada sao inviolaveis”.

Estabelecendo, por sua vez, 0 n.°4 desse artigo que “é proibida toda a ingeréncia das
autoridades publicas na correspondéncia, nas telecomunicacdes e nos demais meios de
comunicacao, salvos os casos previstos na lei em matéria de processo criminal”. Por
outro lado o art.18° do mesmo preceito”. Os preceitos constitucionais respeitantes aos
direitos, liberdades e garantias sdo directamente aplicaveis e vinculam as entidades
publicas e privadas. A lei s6 pode restringir os direitos, liberdades e garantias nos casos
expressamente previstos na Constituicdo, devendo as restricdes limitar-se ao necessario

para salvaguardar outros direitos ou interesses constitucionalmente protegidos”.

Em anotacdo a esse art.21° CT, pode ler-se no “Codigo do Trabalho Anotado” de
Pedro Romano Martinez, «afirma-se como principio geral o de que sdo proscritas ao

empregador intrusdes ao contedo das mensagens de natureza ndo profissional que o
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trabalhador envie ou recebe no local de trabalho, independentemente da forma que as
mesmas revistam. Assim, tanto é protegida a confidencialidade das tradicionais cartas
missivas, como a das informacBes enviadas ou recebidas através da utilizacdo de
tecnologias de informacdo e de comunicacdo, nomeadamente do correio electrénico. No
mesmo sentido, os sitios da internet que hajam sido consultados pelo trabalhador e as
informacGes por ele recolhidas gozam da proteccdo do presente artigo, bem como as
comunicacgdes telefonicas que haja realizado a partir do local de trabalho. Neste
contexto, retira-se do preceito sob anotacdo que o empregador ou quem o represente nao
pode aceder a mensagens de natureza pessoal que constem da caixa de correio

electrénico do trabalhador.

A visualizacdo de tais mensagens, que apenas se justifica em casos esporadicos, deve
ser feita na presenca do trabalhador ou de quem o represente e deve limitar-se a
visualizacdo do endereco do destinatario ou remetente da mensagem, do assunto, data e
hora do envio. O controlo do correio electrénico da empresa deve realizar-se de forma
aleatoria e ndo persecutoria e ter como finalidade a promogéo da seguranca do sistema e
a sua performance. No mesmo sentido, o empregador ndo deve controlar os sitios da

internet que hajam sido consultados pelos trabalhadores.

Em regra, o controlo dos acessos a internet deve ser feito de forma ndo individualizada
e global e ndo persecutoria. Na mesma linha argumentativa, conclui-se que € vedado ao
empregador, com recurso as centrais telefonicas, aceder a comunicacdes ou promover a
utilizacdo de dispositivos de escuta, armazenamento, intercepcdo e vigilancia das

mesmas.

O n.° 2 do preceito acima indicado visa repor um justo equilibrio entre a tutela do
direito a confidencialidade de que goza o trabalhador, por um lado, e a liberdade de
gestdo empresarial, no polo oposto. A reserva da intimidade da vida privada do
trabalhador ndo prejudica a possibilidade de o empregador estabelecer regras de
utilizacdo dos meios de comunicacao e das tecnologias de informacéo e de comunicagédo
manuseados na empresa, nomeadamente através da imposicdo de limites, tempos de
utilizacdo, acessos ou sitios vedados aos trabalhadores. O preceito em causa nao
estabelece a forma pela qual tais regras devem ser concebidas e comunicadas. Vigora o
principio do consensualismo em que qualquer meio utilizado sera licito, desde que se

revele adequado para que se torne possivel o seu conhecimento por parte dos
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trabalhadores da empresa. Admite-se, porém, que o regulamento da empresa se afigure
0 meio por exceléncia a adoptar para o efeito».

Outro autor como Julio Gomes, alerta para 0s riscos e perigos, para os trabalhadores e
também para os empregadores, da utilizacdo dos meios informéticos na empresa e refere
a necessidade de conciliar a defesa dos direitos a reserva e a confidencialidade do
trabalhador com direitos fundamentais do empregador, como o direito a propriedade
privada e a liberdade de iniciativa e de empresa, que justificam medidas de controlo por
parte do empregador, medidas que, além de necessarias, hdo-de ser proporcionais e
adequadas. Descreve «quanto ao correio electrénico parece oportuno que a obrigagédo de
distinguir correctamente correio pessoal e profissional conste do regulamento interno da
empresa, obrigando-se o trabalhador a ndo qualificar informacdes profissionais como

pessoais e vice-versa.

A empresa deve poder presumir que ndo é pessoal, todo o correio que o trabalhador
ndo tenha expressamente qualificado como tal. Devem ser criados mecanismos para
situacbes de casos de auséncia dos trabalhadores, férias e sobretudo suspensbes do
contrato por doenga e licencas, em que pode ser necessario, sob pena de informacgdes
importantes ndo poderem ser recebidas em tempo Util, aceder ao correio electronico,
sendo os trabalhadores interessados previamente alertados para essa possibilidade e,

preferencialmente, tenham dado o seu consentimento prévio.

Afora os casos de auséncia do interessado, deve prever-se que a abertura excepcional do
correio electronico de um trabalhador, quando motivada por fortes indicios de violacao
das regras de utilizagdo dos meios informaticos, e mesmo que referida a correio nao
classificado como pessoal, que seja feita na presenca do proprio interessado e de um

representante dos trabalhadores.

O empregador pode proibir, por exemplo, e ressalvados casos excepcionais, 0 uso de
correio electrénico para fins pessoais; como pode atribuir a cada trabalhador dois
enderecos, um para uso pessoal e outro para uso profissional nos termos do art.20 n°2°
CT. Por outro lado pode, ainda proibir, aos trabalhadores o0 acesso a Internet ou permiti-
lo com certos condicionalismos (s6 a certas horas, por um certo periodo de tempo diario
ou semanal, com proibicdo de acesso a certos sites ou portais). Relativamente ao n.° 1,
sublinhe-se que o direito de reserva apenas esta garantido quanto as mensagens de
natureza pessoal. O preceito ndo dispensa, pois, a delicada distingéo entre mensagens de
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natureza pessoal e profissional. Os mesmos principios se aplicam, alias, a todo o tipo de

correspondéncia.

A questdo que se coloca é quanto a nds, a de saber se o empregador podia
legitimamente acreditar que a mensagem tinha natureza profissional e se havia uma
justificacdo para que ndo fosse o trabalhador a responder-lhe. Transpondo esta ideia
para o correio electrdnico, parece-nos que o empregador podera abrir as mensagens que
pode legitimamente acreditar que ndo sdo pessoais. Tal serd o caso, designadamente, se
ndo tiver autorizado o uso do correio electronico para fins pessoais ou se tiver criado
dois enderecos, um para utilizagdo profissional e outro para uso pessoal, relativamente
aquele. Parece ja impor-se maior cautela quando o empregador autorize 0 uso

“promiscuo” do correio electronicoy.

Apos a opinido dos varios autores a Unica conclusdo é que se pode tirar é que o
empregador ndo pode, em caso algum ler os e-mails pessoais dos trabalhadores. A nossa
lei garante, o direito a reserva e a confidencialidade de quaisquer mensagens de natureza
pessoal como exemplo cartas, faxes, correio electrénico, telefonemas, que o trabalhador
envie ou receba no local de trabalho, ainda que utilizando meios de comunicacao

pertencentes ao empregador.

As mesmas reservas e confidencialidade sdo asseguradas relativamente a informacéo
ndo profissional de acordo com os e-mails que o trabalhador receba ou consulte, por via
de Internet no local de trabalho, art.22°, n°1 CT. Segundo este artigo o empregador sé
pode aceder as mensagens de natureza profissional, ou seja, mesmo limitando o
empregador o uso de mensagens pessoais fica 0 empregador impedido de aceder ao seu

conteddo, sob pena de violagdo do art.22°, n°1 CT.

Nas mensagens consideradas como pessoais 0 empregador ndo pode ter acesso ao
conteddo, estando estes, protegidos pelo direito ao sigilo das comunicac@es nos termos
do art.22° do CT, sendo inviolaveis e a prova obtida neste e-mail € considerada nula nos
termos do art.32°, n°8 da CRP. O acesso deve limitar-se somente a data, a hora de envio,
ao assunto podendo o trabalhador identificar quais os e-mails pessoais ndo podendo o
empregador aceder a estes. O empregador s6 pode efectuar o controlo individualizado
se houver indicios de irregularidades no uso da internet por parte do trabalhador, e ndo
havendo outros meios de controlo, este pode aceder aos dados da internet do trabalhador
apenas limitando-se a confirmar o tempo de uso abusivo da conexao do mesmo.
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O acesso aos e-mails deverdo ser o Gltimo recurso do empregador, com a presenca do
trabalhador partido do principio da existéncia de um aviso prévio, e de preferéncia na
presenca de um representante da comissdo dos trabalhadores. O acesso deve limitar-se
apenas como ja referido a visualizagdo dos correios electrénicos, o assunto, a data e a
hora de envio, podendo o trabalhador identificar os que sdo de natureza privada e que
ndo pretende que sejam lidas pela entidade empregadora.

O empregador pode, em geral, estabelecer regras quanto a utilizagdo de meios de
comunicacdo como, telefone, fax, telemdvel, correio electronico e de tecnologias de
informacdo, ligacbes a Internet pertencentes a empresa, designadamente proibindo ou
restringindo a sua utilizacdo para fins pessoais dos trabalhadores a quem séo atribuidos.
O desrespeito de tais regras pelo trabalhador constitui infrac¢éo disciplinar.

A existéncia de tais regras ndo afecte, em caso algum, o direito a reserva e a
confidencialidade que a nossa lei garante relativamente a mensagens pessoais € a
informacdo ndo profissional que o trabalhador receba, consulte ou envie,
designadamente através de correio electronico. O empregador ndo pode aceder ao
conteddo de tais mensagens ou de tal informacgdo, nem mesmo quando esteja em causa
investigar e provar a eventual infrac¢do disciplinar decorrente do incumprimento de tais
regras de utilizacdo. A unica forma que permite o empregador a ter acesso ao conteddo
das mensagens é a atraves do consentimento do trabalhador. Para o controlo electronico
do empregador defende-se a possibilidade de distingdo da natureza dos e-mails, ou seja

do empregador distinguir os que sdo profissionais dos pessoais.

O empregador de acordo com o principio da boa-fé tem que informar aos seus
trabalhadores da politica de controlo da empresa dos meios informaticos, fornecendo-os
informacBGes concretas de uso dos mesmos dentro da empresa, descrevendo
pormenorizadamente, em que medida 0s meios de comunicacdo dentro da empresa, sdo
utilizadas para o uso pessoal, nomeadamente quanto ao tempo e a duracdo do uso pelos

trabalhadores.
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CONCLUSAO

O objectivo deste estudo foi de abordar o tema da videovigilancia no emprego, visto
ser um tema que comecou a ganhar algum énfase na sociedade portuguesa e em
especial, no mundo laboral, devido as transformacGes tanto ao nivel informéatico como
ao nivel de controlo da actividade do trabalhador dentro da empresa. As novas
tecnoldgicas alteraram radicalmente a sociedade, passamos a ter uma sociedade de
informacdo, com novos desafios em relagcdo aos direitos fundamentais, em especial in
casu o direito a privacidade do trabalhador.

Por outro lado, foi explicito ao longo desta investigacdo que a as NTIC representam
também uma ameaca a privacidade dos trabalhadores, em relacdo ao tratamento de
dados que, devido as inovagdes tecnoldgicas, os dados dos trabalhadores acabam por
ficar mais susceptiveis de intruséo.

Comprovou-se também que com esse estudo que as mudancas devido as novas
tecnologias, contribuiram de uma forma positiva para o0 mundo laboral, em que tanto o
trabalhador como o empregador estdo sobe normas juridicas que devem ser cumpridas,
ndo podendo colocar em causa o direito a reserva da intimidade de ambas as partes
sendo um direito constitucionalmente garantido, permitindo a adopcdo de novas
técnicas para a producdo, na forma de organizacdo do trabalho, permitindo melhorar o
tratamento da informacdo, e de controlo sendo estes um dos factores notaveis para o
desenvolvimento das empresas. A tutela da privacidade do trabalhador na relacdo de
trabalho engloba por vezes aspectos externos que acabam por ser invasoras no trabalho
como em relacdo as conversas telefonicas ou por correio electronico. A problematica é
saber até que pondo é possivel identificar aspectos laborais como sendo privados ou
ndo. O empregador é dotado de determinados poderes, mas o ordenamento juridico-
laboral estabelece limites. De acordo com o tema desenvolvido o empregador de acordo
com o seu poder direccao dita ordens e instrucdes ao trabalhador dentro dos limites da
lei, sendo ilicito a apropriacdo deste poder para controlar a actividade directa do
trabalhador principalmente a videovigilancia e ao controlo directo do correio
electronico. Para que isto aconteca 0s meios tém que se manifestar necessarios e

73



Videovigilancia no Emprego _Direito a Reserva da Vida Privada do Trabalhador

proporcionais ao fim pretendido, com o consentimento do trabalhador de acordo de
acordo com o principio da proporcionalidade.

Através da andlise dos resultados obtidos do nosso estudo, pode-se concluir-se que de
um modo geral as novas tecnologias de informacdo e comunicagdo contribuiram para
um grande avanco ao nivel laboral, e que os direitos dos trabalhadores, ou seja a vida
privada do trabalhador assume uma grande relevancia laboral, tendo em conta o poder
de controlo do empregador. As mudancas tecnoldgicas disponibiliza e incentiva 0s
trabalhadores e a0 empregador a obtengdo de novos conhecimentos laborais e sendo o
direito laboral uma area que se encontra em constantes mudancgas, 0s sujeitos laborais
tém que demonstrar-se serem capazes de se adaptar aos novos desafios.
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Obs: Esta Tese esté redigida de acordo com o antigo acordo ortogréfico.
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