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RESUMO

O regime juridico do teletrabalho € um assunto de extrema relevancia em todo
o mundo, principalmente depois de todas as alteragdes na sociedade e na vida
laboral, em raz&o da pandemia do virus Covid-19 e da excessiva utilizagdo das

Nova Tecnologias de Informac&o e Comunicagao.

Face a isso, em 2021, o ordenamento juridico portugués contou com

determinadas alteragdes legislativas a respeito desta tematica.

A presente dissertagcdo pretende abordar o novo regime de teletrabalho em
Portugal, analisando todo o seu “percurso”, desde o conceito de teletrabalho
até aos direitos e deveres das partes, verificando as situagées que podem ou

nao ser mais problematicas nesta tematica.

Daremos também énfase ao direito a desligar, isto é, o direito que assistira aos
trabalhadores de se desligarem, desconectarem do trabalho apds o seu

periodo normal de trabalho

Este conceito que comecou a ser cada vez mais discutido nos ultimos tempos —
muito derivado da massiva utilizacdo do regime de teletrabalho e, novamente,
da excessiva utilizagdo das Nova Tecnologias de Informacao e Comunicacao,
levando a necessidade do seu reconhecimento e criando condi¢gdes materiais
efetivas para se respeitarem muitas das balizas temporais que o nosso

legislador ja reconhece, mas que tém sido constantemente desrespeitadas.

Palavras-chave: teletrabalho; novas tecnologias de informagdo e

comunicacgao;

direito a desligar; desconexao; dever de absteng¢ao de contacto.



ABSTRACT

The legal framework for teleworking is a matter of extreme relevance worldwide,
particularly after the changes in society and working life introduced with the
Covid-19 pandemic and the excessive use of New Information and

Communication Technologies.

To address this, in 2021, the Portuguese legal system underwent certain

legislative changes in this regard.

This dissertation aims to discuss the new teleworking regime in Portugal,
analysing its entire "path" from the concept of teleworking to the rights and
duties of the parties, taking into account situations that may or may not be the

most problematic in this area.

We will also highlight the right to disconnect - the right of workers to disconnect

from work after their normal working hours.

This concept has become increasingly relevant in recent times, largely due to
the massive use of teleworking and, again, the excessive use of New
Information and Communication Technologies, leading to the need for its
recognition and creating effective material conditions allowing for many of the
time boundaries, already recognised but constantly disregarded by our

legislator, to be respected.

Keywords: teleworking; new information and communication technologies;

right to disconnect; disconnection; duty to refrain from contact.
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. INTRODUGAO

Nos ultimos anos, o cenario laboral tem passado por profundas transformacgdes
impulsionadas pela evolugdo tecnoldgica no sentido do uso massivo das
Tecnologias da Informagao e Comunicagao (TIC), o que se traduziu em novos
riscos e desafios, até entdo com pouca expressdo, como a fusdo excessiva
entre a vida profissional e pessoal do trabalhador, intensificando os perigos de
acidentes e doengas laborais, além de praticas abusivas ou ilegais. Mais
recentemente, este paradigma acentuou-se de forma acentuada em resultado

das mudancas radicais a que a pandemia de COVID-19 nos obrigou.

Assim, o teletrabalho emergiu como uma pratica significativa, redefinindo as
dinamicas tradicionais de emprego e exigindo uma reavaliacdo das normas que
regem as relagdes laborais. O teletrabalho apresenta-se, portanto, como a
"nova normalidade", uma vez que, a presente data, se tornou a realidade

predominante para a maioria dos colaboradores das grandes empresas.

Portugal, alinhado com as tendéncias globais, adotou um novo regime de
teletrabalho, refletindo o reconhecimento da importancia de se adaptar ao novo
contexto laboral. Este regime ndo delimita apenas as regras operacionais do
teletrabalho, mas suscita também questdes cruciais acerca do equilibrio entre a

vida profissional e pessoal.

Um ponto central nessa discussao é o reconhecimento do "direito a desligar",
uma vez que a facilidade de permanecer conectado a todo o tempo e em
qualquer lugar (always on, always connected) levanta preocupagdes sobre os
limites necessarios para preservar a saude mental, o bem-estar e a qualidade

de vida dos trabalhadores.

Talvez o maior desafio que hodiernamente se coloca nesta tematica seja
garantir um ambiente de trabalho adequado para os teletrabalhadores, ao
mesmo tempo que se preservam 0s seus principais direitos laborais, como o
direito a definir claramente os periodos de trabalho e descanso. Alcangar um
equilibrio entre produtividade e melhor qualidade de vida € um objetivo a ser

alcancgado.



Esta tese tem como objetivo explorar, analisar e contextualizar o novo regime
de teletrabalho em Portugal, com uma atencéo especial dedicada ao direito a

desligar.

E importante analisar de que forma o direito ao descanso do teletrabalhador é
assegurado, considerando que muitas vezes ele se vé numa posicdo de
constante disponibilidade para com o empregador, sem limites claros para
respeitar o seu descanso e equilibrar a vida profissional com a pessoal e

familiar.

A abordagem desta pesquisa sera estruturada em duas partes distintas: a
primeira oferecera um enquadramento legal do novo regime de teletrabalho em
Portugal, detalhando as suas origens e a sua introdugdo no Codigo de Trabalho
de 2003.

Em seguida, serdo analisados os elementos essenciais do regime juridico em
vigor, como a sua — discutida - definicdo, as modalidades, e os direitos e

deveres tanto do teletrabalhador como da entidade empregadora.

A segunda parte da tese concentrar-se-a no direito a desligar, onde
percorreremos todo o caminho até ao seu reconhecimento, seja este feito
através da consagragao de um direito para o trabalhador ou de um dever para
0 empregador, destacando a sua importancia para a saude e bem-estar dos

trabalhadores.

A analise incluira uma comparagao internacional das leis e regulamentagdes
relacionadas com o direito a desligar, a influéncia da cultura organizacional e
politicas internas das empresas, bem como as consequéncias juridicas da

violagao deste direito pelos empregadores.

Além disso, serao exploradas as implicagdes humanas fundamentais do direito
a desligar, considerando seu papel na promog¢ao da produtividade e eficacia no

ambiente de trabalho.

Ao abordar essas questbes de maneira abrangente e interdisciplinar,
tentaremos compreender se a legislagao em vigor é adequada ou se existem
algumas problematicas associadas a estes temas que devam vir a ser

otimizadas para a promog¢ao de um ambiente laboral saudavel e sustentavel.



Il. ORIGENS DO TELETRABALHO

O conceito de teletrabalho tem raizes que remontam ao desenvolvimento das
tecnologias de comunicagdo. No entanto, o conceito moderno de teletrabalho

ganhou proeminéncia na segunda metade do século XX.

Um dos primeiros exemplos de teletrabalho pode ser associado a invencao do
telefone. Com a expansdo das redes telefonicas, as pessoas podiam
comunicar com outras sem estarem fisicamente presentes. Este facto marcou
uma mudancga significativa na forma como a comunicagao relacionada com o

trabalho podia ser feita a distancia.

O termo "teletrabalho" foi cunhado pela primeira vez por Jack Nilles, um
futurista americano e cientista da NASA, no inicio da década de 1970%. Nilles é
frequentemente considerado um pioneiro no dominio do teletrabalho, tendo
desempenhado um papel fundamental na promocédo da ideia de que as
pessoas poderiam realizar as suas tarefas profissionais remotamente,
aproveitando as Tecnologias da Informacdo e da Comunicagdo emergentes,
reduzindo, assim a necessidade de deslocacido fisica para um escritdrio

central.

Durante o seu tempo na NASA, Nilles? comecou a explorar formas de reduzir o
trafego automovel nas cidades, e isso fé-lo considerar o potencial do

teletrabalho.

Ora, nas décadas de 1970 e 1980, o teletrabalho apareceu como tema de
discussdo e experiéncia em varios sectores. Os avancos na tecnologia
informatica, o desenvolvimento de sistemas de correio eletronico e as
melhorias nas infraestruturas de telecomunicagdes contribuiram para a

viabilidade de trabalhar a partir de locais fora do escritorio tradicional.

No entanto, foi a adogdo generalizada da Internet na década de 1990 e as
subsequentes melhorias nas ferramentas de comunicagao digital que

aceleraram significativamente a tendéncia do teletrabalho. A capacidade de

! “Teletrabalho: Contributos e Desafios para as Organizagbes”, Revista Psicologia:

Organizagbes & Trabalho (rPOT).
2 NIiLLES, J. M,. Making Telecommuting Happen. USA: JALA International, Inc., 1994.



ligacdo a Internet a partir de casa ou de outros locais remotos tornou mais
pratico para as pessoas desempenharem as suas fungcbes sem estarem

fisicamente presentes num escritorio centralizado.

Desde entédo, o teletrabalho tem continuado a evoluir, sendo que muitas
organizagbes comegam a incluir a possibilidade do teletrabalho nas suas
politicas. A pandemia de COVID-19 em 2019-2020 acelerou ainda mais a
adocédo deste regime, considerado como essencial para muitas empresas
poderem continuar em atividade, demonstrando a importancia de acordos de

trabalho flexiveis e a capacidade de trabalhar remotamente.
. O FRAMEWORK AGREEMENT ON TELEWORK

Em 1998, com o Programa de Agao Social, da Comissdo Europeia, o
teletrabalho surgiu pela primeira vez na agenda na Unidao Europeia. Nesse
sentido, foi acordado “(...) realizar uma série de consultas aos parceiros sociais
que versassem sobre a necessidade de uma agédo de carater comunitario que

fizesse referéncia a protecédo dos teletrabalhadores™.

Em 1998 foi igualmente langado o primeiro projeto piloto — realizado na
Comissdo Europeia — que incluia essencialmente trés diferentes tipos de
teletrabalho a tempo parcial: em casa e no escritério; com deslocacdes para
tarefas profissionais; e noutro tipo de infraestrutura da Comissdo (European
Union, 2005).

Desta forma, no contexto da estratégia de emprego da Europa, e com o
objetivo de aumentar a competitividade, a produtividade e garantir os
interesses dos trabalhadores, o Conselho Europeu, em conjunto com os
parceiros sociais UNICE (atualmente BusinessEurope), CEEP, CES e UEAPME
(atualmente SMEunited), reestruturou os acordos relativos ao regime de

trabalho flexivel através do Framework Agreement on Telework em 2002.

O acordo foi celebrado com o intuito de vir a ser implementado no prazo de 3

anos apos a sua assinatura.

® LLAMOSAS TRAPAGA, Aida, Una Relacion Fructifera no Exenta de Dificultades, Relaciones
Laborales y Nuevas Tecnologias de la Informacion y de la Comunicacién, Editorial Dykinson,
S.L., Madrid, p. 63
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Cré-se que os principais fatores a influenciarem a criacdo do referido acordo

foram:

1) Os avancos tecnoldgicos: A crescente disponibilidade de tecnologia que
veio permitir o trabalho a distancia, como a Internet, o correio eletrénico
e as ferramentas de comunicacgao digital, tornando assim o teletrabalho
como uma opgao viavel para muitos trabalhadores e empregadores;

2) As alteragcbes dos padrdes de trabalho: A natureza do trabalho estava a
evoluir, com mais pessoas a procurarem modalidades de trabalho
flexiveis e empregadores a reconhecerem os beneficios do teletrabalho
em termos de produtividade e satisfagao dos trabalhadores; e

3) As implicagbes sociais e econdmicas: O teletrabalho tem potencial para
ter impacto nos mercados de trabalho, no equilibrio entre a vida
profissional e familiar e nas prote¢cdes sociais, pelo que o acordo

procurou dar resposta a estas implicacoes.

O Framework Agreement on Telework foi o resultado da colaboragao
entre os representantes dos trabalhadores e dos empregadores
(parceiros sociais), que se empenharam no didlogo social para chegar a

um consenso sobre o enquadramento.

Uma vez que o teletrabalho tem uma abrangéncia diversificada, a definicdo a

que se chegou teve como intuito cobrir as diversas formas de teletrabalho.

Para os parceiros sociais o teletrabalho foi visto como um meio para os

trabalhadores conciliarem trabalho e vida social.

Assim, o acordo visou fornecer orientagdes e principios para os regimes de
teletrabalho, para promover um equilibrio entre a flexibilidade para os
empregadores, a protegdo dos direitos dos trabalhadores e ao mesmo tempo
modernizar a organizagao do trabalho nas empresas e nas organizacdes de

servigo publico.

A data da sua celebracdo, teletrabalho foi definido como “(...) uma forma de
organizagdo e/ou execugdo do trabalho, que recorre a tecnologias de
informagdo e comunicacdo no contexto de um contrato/relacéao de trabalho, no

qual o trabalho, que também poderia ser realizado nas instalagbes do

11
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empregador, é executado regularmente longe dessas instalacées.”™, nao
incluindo assim nem o teletrabalho prestado de forma autbnoma nem o

trabalho que ndo pode ser executado nas instalagdes do empregador.

Ao longo de 12 pontos, o Framework Agreement on Telework ‘identifica as
4reas-chave que requerem adaptacdo ou particular atencdo™ quando as

pessoas teletrabalham. Dos quais salientamos o seguinte:

O ponto 3, o qual, estabelece o carater voluntario do teletrabalho, quer para o
trabalhador quer para o empregador sendo de referir que o acordo de
teletrabalho pode ser celebrado quer anteriormente ao inicio de funcdes, quer
posteriormente. No entanto, caso o acordo seja posterior ao inicio de funcfes
e, por isso, o teletrabalho ndo conste da descricdo inicial do trabalho, “(...) a
decisdo de passar para teletrabalho é reversivel por convencao individual e/ou
colectiva, podendo implicar o regresso as instalacdes do empregador, quer a
pedido do trabalhador, quer do empregador. Note-se que as modalidades de
reversédo do acordo de teletrabalho s&o estabelecidas por convencéo individual
e/ou coletiva’. Como consequéncia da voluntariedade referida, note-se que
este ponto do Framework Agreement, estabelece a faculdade de o empregador
aceitar ou recusar o pedido do trabalhador para desempenhar a sua atividade
em teletrabalho.

O ponto 8%, que, essencialmente, prevé a responsabilidade do empregador
pela protecdo da saude e seguranca no trabalho do teletrabalhador, nos termos
da Diretiva n.° 89/391/CEE do Conselho, de 12 de junho 1989, relativa a

aplicacdo de medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca e da

* DRAY, Guilherme, “O acordo-quadro sobre o teletrabalho”,, Revista de Direito e de Estudos
Sociais, Aimedina, Coimbra, 2020, p. 364

® THE SOCIAL DIALOGUE COMMITTEE, «lmplementation of the European Framework
Agreement on Telework. Report by the European Social Partners», 2006, p. 2.

® DRAY, Guilherme, Revista de Direito e de Estudos Sociais, Aimedina, Coimbra, 2020, p. 364

’ COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES, Commission Staff Working Paper,
“Report on the Implementation of the European Social Partners’ Framework Agreement on
Telework”, 2008, p. 36.

A este respeito, SELMA PENALVA, Alejandra, «El Accidente de Trabajo en el Teletrabajo.
Situacion

Actual y Nuevas Perspectivas», Temas Laborales. Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar
Social, n.° 134, pag. 137, enuncia que “embora em nenhum momento se discuta que o
teletrabalhador fica protegido pelos mesmos direitos e garantias em matéria de prevengao de
riscos laborais que qualquer outro tipo de trabalhador (art. 8 do Acordo), tdo pouco se pode
negar que, dadas as caracteristicas concretas nas quais se desenvolve este tipo de prestagéo,
existem importantes dificuldades para garantir a correta aplicagdo e monitorizagdo das medidas
preventivas”.

12



saude dos trabalhadores no trabalho®, sendo ainda de realcar a possibilidade
de, por forma a verificar a correta aplicacdo das regras sobre saude e
seguranca no trabalho, o empregador, os representantes dos trabalhadores
e/ou as autoridades competentes terem acesso ao local onde é executado o
teletrabalho. Sendo que quando o teletrabalhador trabalha em casa, tal acesso

esta sujeito a notificacéo prévia e ao acordo do teletrabalhador.

Por fim, os pontos 4, 10 e 11, relativos, respetivamente a Condicbes de
Trabalho, Formacéao e a questfes relativas a direitos coletivos, dispdem que os
teletrabalhadores tém exatamente os mesmos direitos nestes aspetos que 0s
trabalhadores que trabalham nas instalacdes do empregador™®.

IV. AINTRODUGAO DO TELETRABALHO EM PORTUGAL

Em 2003, Portugal foi o primeiro pais a nivel europeu a regular juridicamente o
regime do teletrabalho subordinado, através do regime juridico do
teletrabalho™. Este regime juridico “teve a sua primeira consagracao legal nos
artigos 233.° a 243.° da Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, que aprovou o

Cadigo do Trabalho”, tendo por base o Framework Agreement on Telework.

Em suma, a lei determinou o conceito de teletrabalho, com a delimitacdo do
objeto de protecdo da lei (teletrabalho subordinado), que tinha a seguinte
redacao, “Considera-se teletrabalho a prestacdo laboral realizada com
subordinagédo juridica, habitualmente fora da empresa do empregador, e

através do recurso a tecnologias de informagédo e de comunicagéo.”

Foram definidos os direitos, tendo em conta os sete pilares fundamentais ja
enunciados do Framework Agreement on Telework, todos decorrentes do
préprio principio da igualdade entre os teletrabalhadores e os trabalhadores

classicos.

° EUROFOUND AND THE INTERNATIONAL LABOUR OFFICE, 2017, 40, informa: “a
aplicacéo deste principio permanece questionavel quando se trata de trabalhar a partir de casa
e é certamente impossivel quando se trata de trabalhar a partir de locais publicos”.

19| OPES, Maria Eunice de Almeida, “O TELETRABALHO E O DIREITO A TELETRABALHAR’,
Universidade Catdlica, 2019, p. 11 e 12.

11 «“Teletrabalho”, 2003, p. 3, consultavel em DGERT-Teletrabalho-em-FOCO-1-de-2020.pdf.

12 «Teletrabalho”, 2003, p. 3, consultavel em DGERT-Teletrabalho-em-FOCO-1-de-2020.pdf.
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Desta forma, foram tutelados de forma explicita os direitos de participagao
coletiva dos teletrabalhadores; a garantia da reserva da privacidade e protegéo
de dados; a saude e seguranga no ambiente laboral; o progresso na carreira e

equipamentos de trabalho.

Mais, foram concretizados os requisitos e as formalidades que deviam constar
do acordo de teletrabalho, que estava dependente do acordo das partes e que

podia igualmente ser revertido da mesma forma.

Importante referir que ja o legislador fez constar que “O teletrabalhador esta
Sujeito aos limites maximos do periodo normal de trabalho diario e semanal
aplicaveis aos trabalhadores que ndo exercem a sua actividade em regime de
teletrabalho.”, demonstrando, desde logo, que o teletrabalho nao poderia

reconduzir a um excesso de horas trabalhadas para o teletrabalhador.

V. PARTE | - ENQUADRAMENTO E REGIME LEGAL
1. Enquadramento legal do teletrabalho em Portugal

1.1. Conceito

O Teletrabalho, também designado por trabalho virtual, trabalho remoto ou
trabalho a distancia, apresenta como principal carateristica o facto de existir
uma distancia fisica do trabalhador em relagcdo a empresa, desempenhando os

colaboradores as suas fungdes em casa ou noutro local de forma virtual®.

De notar que, no entanto, existem varias definicdes na literatura relativamente
a discussao do conceito de teletrabalho. No entanto, existem alguns elementos
comuns dentro dessas definigdes, a partir dos quais é possivel estabelecer um

conceito.

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), refere que o teletrabalho é todo
o tipo de trabalho realizado a partir de um determinado local, podendo este ser
longe de escritérios, onde o trabalhador ndo tenha contacto direto com os seus

colegas, mas consegue comunicar com eles utilizando as novas tecnologias.
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Para Olson'*, o conceito de teletrabalho é descrito como sendo o trabalho
realizado fora do espaco e tempo normal de trabalho, tornado possivel pelas

tecnologias de informagéo e comunicagao.

Ja Huws'® considera que, uma condicdo essencial para o desenvolvimento do

trabalho a distancia € a "informatizagao do escritorio".

No entanto, Sarsur et al'® considera que a relagdo de teletrabalho pode ser
igualmente estabelecida com um trabalhador sem qualquer vinculo laboral

(trabalhadores independentes).

Ora, em suma, tém vindo a ser acrescentadas novas definicdes ao conceito
teletrabalho. No entanto, parece existir pelo menos duas carateristicas comuns

a todas elas, a saber:

a) Realizagao do trabalho a distancia; e

b) Envolver o recurso a Tecnologias de Informagdo e Comunicagéo (TIC).

Em relacdo a primeira, € de notar que se interpreta distdncia como sendo a
prestacdo de trabalho “(...) realizado fora da sede social ou das instalagbes

principais da empresa™’.

Ja no que diz respeito ao recurso as TIC, é perentério que a prestagao do
trabalho seja feito através de um telefone — fixo ou moével - internet, e-mail,
computador, etc... No fundo tem de ser prestado através de tecnologias que
“(...) garantam uma efectiva comunicabilidade entre o trabalhador, o

beneficiério da sua actividade e os respectivos colegas de trabalho™®.

O Coddigo do Trabalho portugués, desde 2003 até entdo, teve algumas

modificagdes na definicao do teletrabalho.

“ OLSON, Margrethe, Communications of the ACM, 26, Remote office work: changing work
patterns in space and time, 1983.

15 HUWS, U., Korte, W. B., Robinson, S., Telework - Towards the elusive office, Chichester:
Wiley, 1990.

'® SARSUR, A.M.; Licio, F.G.; Versiani, A.F. & Amorim, W.A.C., Em Encontro Anual Da
Associagao Nacional De Pés-Graduagdo Em Administracdo, 28, Aspectos culturais em
organizagbes virtuais: novidades ou mascaramento de concepgbes tradicionais, Curitiba:
ANPAD, 2004, p. 28.

o DRAY, Guilherme Teletrabalho, “Sociedade da Informagao e Direito”, Almedina, Coimbra,
2022, p. 267

18 DRAY, Guilherme, Teletrabalho, “Sociedade da Informagao e Direito”, Almedina, Coimbra,
2022, p. 267
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Conforme referido supra, o CT2003 definia a modalidade de teletrabalho como
“(...) a prestagao laboral realizada com subordinagdo juridica, habitualmente
fora da empresa do empregador, e através do recurso a tecnologias de

informacg&o e de comunicagégo.”

Com a entrada em vigor da Lei 7/2009, de 12 de fevereiro - CT2009 - passou a
definir teletrabalho como sendo %(...) a prestagcdo laboral realizada com
subordinagéo juridica, habitualmente fora da empresa de-empregador e através

do recurso a tecnologias de informagéo e de comunicagéo.” (rasurado nosso)

Assim, podiamos afirmar que estdvamos perante a existéncia de 3 requisitos
cumulativos, a saber: 1) a prestacdo laboral com subordinagcéo juridica; 2)
prestado habitualmente fora da empresa; e 3) através do recurso a tecnologias

de informagéo e de comunicagao.

Em relagdo ao primeiro requisito, € de fazer notar que o CT2009 continuou a
regular o teletrabalho, tal como sucedia no CT2003, apenas em relagdo a
teletrabalho subordinado®® e que, de acordo com o entendimento dominante na
doutrina, “o elemento delimitador, por exceléncia, do contrato de trabalho, é o
elemento da subordinagdo juridica™™, sendo que a subordinacgdo juridica
resulta da circunstancia de o trabalhador se obrigar a prestar a sua atividade no

ambito de organizagao e sob a autoridade do empregado.

No que diz respeito ao segundo requisito enunciado € importante salientar que

do Cadigo 2003 para o de 2009 deixou de ser utilizada a expressao “empresa

9 DRAY, Guilherme, «A Globalizagdo e as Novas Tendéncias do Mercado de Trabalho.
Teletrabalho e Deslocalizagao do Trabalho. O Caso Portugués», in Analise Contemporanea do
Direito em Face da Globalizacdo e da Crise Econbmica. 2.° CID -Congresso Internacional de
Direito Brasil-Europa, Instituto de Direito do Trabalho da Faculdade de Direito de Lisboa,
Programa de Pds-Graduagdo em Direito da PUC/SP e Comunidade de Juristas de Lingua
Portuguesa, Almedina, Coimbra, pag. 86, esclarece: “No que diz respeito ao &mbito de
aplicagéo do regime, o Codigo do Trabalho de 2003, tal como o Cdédigo do Trabalho de 2009,
apenas versou sobre o teletrabalho subordinado” e ABRANTES, José Jodo/ CANAS DA SILVA,
Rita «New Forms of Employment in Portugal», in New Forms of Employment in Europe, Roger
Blanpain e Frank Hendrickx (coord.), Kluwer Law International B.V., The Netherlands, 2016,
p.314, informam: “O Cédigo do Trabalho Portugués e todas as formas de trabalho nele
reguladas ((...) teletrabalho (...)) exigem que o trabalho seja desempenhado sob subordinagao
juridica”.

20 Assim, AMADO, Joao Leal, Contrato de Trabalho. Nogbes Basicas, 2.2 Edicdo, Almedina,
Coimbra 2018, p. 51, refere que: “A subordinagéo juridica consiste no reverso do poder diretivo
do empregador (...), tanto podendo ser muito intensa como exprimir-se em moldes bastante
ténues e até potenciais”.
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do empregador”’, sendo apenas mencionada “‘empresa”, 0 que invoca uma

“perspetiva objetiva, enquanto organizagdo”, do conceito de empresa®.

A expressao “fora da empresa” deve ser entendida como remetendo para um
lugar que seja exterior as instalagdes do empregador®. Ainda dentro deste
requisito, em relacdo ao advérbio de tempo “habitualmente”, é de notar, que do
nosso ponto de vista, implicaria que o teletrabalho se repetisse
frequentemente. Assim, tal advérbio, por um lado, excluia a ocasionalidade, e,
por outro lado, ndo implicava a permanéncia ou a exclusividade®, com o que o

mesmo é compativel com, pelo menos, algum teletrabalho a tempo parcial.

Quanto ao terceiro dos aludidos requisitos, o mesmo pressupunha que a
prestacdo laboral fosse realizada por intermédio da utilizagdo de tecnologias de
informacdo e de comunicacdo, sendo que tal utilizagdo ndo tem de ser

exclusiva, mas tem que ser maioritaria®*.

Ora, hoje em dia, com as alteragdes introduzidas pela Lei n.° 83/2021, de 6 de
dezembro, o teletrabalho é %(...) a prestacdo de trabalho em regime de
subordinagéo juridica do trabalhador a um empregador, habitualmente—fora

2L CARVALHO, Catarina de Oliveira, Da Dimensdo da Empresa no Direito do Trabalho,
Consequéncias Praticas da Dimensdo da Empresa na Configuragdo das Relagbes Laborais
Individuais e Colectivas, Coimbra Editora, 2011, p.110 e 111.

22 A este respeito, SOUSA, Duarte Abrunhosa, Revista Derecho Social y Empresa, n.° 6, O
Enquadramento Legal do Teletrabalho em Portugal, 2016, p.5, “(...) tem de existir uma
diferenga objetiva entre o local da prestagdo da atividade laboral e as instalagbes do
empregador”,

% DRAY, Guilherme, in Cdédigo do Trabalho Anotado, Anotagbes aos Arts. 165.° a 171.°, 11.2
Edigao, indica: “a atividade laboral ser habitualmente, i.e., primordialmente, prestada fora da
empresa (mas ndo necessariamente em exclusivo)” e MOREIRA, Teresa Coelho, Scientia
Ivridica, Revista de Direito Comparado Portugués e Brasileiro, Tomo LXIll, Algumas Notas
sobre as Novas Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo e o Contrato de Teletrabalho
Subordinado, 2014, p. 338, ‘ndo se pode considerar como teletrabalhador aquele que,
ocasionalmente, realiza a sua prestagao fora da empresa”.

** MOREIRA, Teresa Coelho, A Privacidade dos Trabalhadores e as Novas Tecnologias de
Informagdo e Comunicagdo: Contributo para um Estudo dos Limites do Poder de Controlo
Electrénico do Empregador, Almedina, Coimbra, 2010, p. 71 e 72, “é nos anos setenta do
século passado que ocorre uma série de inovagbes e invengdes chave, que converte esta
década numa “verdadeira fronteira ou diviséria tecnolégica”, e que origina um enorme
desenvolvimento das tecnologias de informagdo e comunicagdo (...). E esta a altura do
aparecimento da micro-electrénica, da informatica, das telecomunicagbes e de novos materiais
sintéticos e fibras opticas que tornam mais rapidos os mecanismos de comunicagdo. Também é
nesta época que se inventa o primeiro computador electronico digital, o microprocessador, o
protocolo de rede de interconexdo TCP/IP, basico para o desenvolvimento da Internet e o
microcomputador’.
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da—empresa em local ndo determinado por este, através do recurso a

tecnologias de informagé&o e comunicagéo.” (negritos e rasurados nossos).

Nestes termos, ao desaparecer o advérbio “habitualmente”, entendemos que o
regime se aplica, mesmo quando o teletrabalho ocorra numa proporgao
reduzida do periodo normal de trabalho, passando a incluir a ocasionalidade

que até entdo era excluida.

Por outro lado, é de referir que passa a ser adotado um conceito mais restrito:
‘em local ndo determinado pelo empregador” — consubstanciando o

teletrabalho como uma sub-modalidade do trabalho a distancia.

Assim, a data, estamos perante a “(...) conjugacdo de dois factores: um factor
geogréfico, que se consubstancia na separagdo espacial entre o trabalhador e
as instalacées da empresa, uma vez que o teletrabalho é, por definicdo, um
trabalho a distancia; e um factor funcional, relativo ao tipo de prestagéo
laborativa desenvolvida, que passa pelo recurso intensivo a tecnologias de
informagdo e comunicagdo entre o teletrabalhador e o credor da sua

prestacdo. ™

Apesar de existirem diversas modalidades de prestacéo de trabalho®® o nosso
Caddigo do Trabalho, desde 2003 até entado, apenas considerou, para efeitos de

teletrabalho, a modalidade de trabalho subordinado.

Assim, a norma atualmente em vigor delimita esta modalidade de trabalho
pelos elementos supra referidos, sendo ainda indicado expressamente que o

teletrabalho é prestado “em regime de subordinagao juridica”.

Acresce que o teletrabalho subordinado pode ser distinguido face a sua
natureza, como sendo 1) um contrato de teletrabalho externo (cf. parte final do
n.° 1 do artigo 166.° do CT) ou 2) um contrato de teletrabalho interno (cf. parte
inicial do n.°1 do artigo 166.° do CT)?’.

25 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, A Revista Social, Delimitagdo do teletrabalho, ambito
de aplicagdo do regime legal e acordo de teletrabalho: breves reflexbes sobre alguns
problemas colocados pelas alteragbes ao regime do teletrabalho introduzidas pela Lei n.°
83/2021, de 6 de Dezembro, Supremo Tribunal de Justica.

% Cf. arts. 10.°e 11.° do Cddigo de Trabalho em vigor.

T Em especial sobre a distingao entre teletrabalho externo e teletrabalho interno, RAMALHO,
Maria do Rosario Palma, Tratado de Direito do Trabalho, IV, p. 179 ss.
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O contrato de teletrabalho externo corresponde a um contrato de trabalho
especial para esse efeito, ou seja, € um contrato que é celebrado nesse regime
ab initio com um trabalhador externo a empresa; Ja o contrato de teletrabalho
interno consubstancia “(...) uma vicissitude modificativa de um contrato de

trabalho comum ja em execugao(...)".

A modalidade interna pode ser temporaria, sendo a mesma reversivel. A razao
da sua constituicdo pode ter-se baseado quer no acordo de teletrabalho como
no exercicio do direito do trabalhador para a prestacdo de trabalho na
modalidade teletrabalho nas varias situagdes em que a lei Ihe atribui esse

direito — conforme veremos adiante.

Nas palavras de Maria do Rosario Palma Ramalho, a nogéo de teletrabalho
subordinado, constante do n.°1 do art. 165.° do CT, distingue o contrato de
teletrabalho subordinado de um contrato de trabalho comum em que a
atividade laboral é prestada a distancia, seja no domicilio do trabalhador seja

noutro local fora das instalacées do empregador.

Pelo que, embora o local de trabalho comum seja geralmente nas instalagcbes
do empregador, isso ndo impede a prestagao de trabalho subordinado fora
dessas instalagcbes. Mesmo no caso do "trabalho no domicilio", que
frequentemente indica uma situacdo de parasubordinacdo®, é possivel ter
trabalho subordinado a distancia, desde que exista uma clara relacdo de
subordinacdo entre o empregado e o empregador. O ponto central é que a
localizacao fisica do trabalho ndo é determinante; o fator crucial € a presenca

de uma relacéo hierarquica e de subordinagcao entre as partes envolvidas.

Mas, neste ponto, € de esclarecer que ndo é todo e qualquer trabalho
subordinado a distdncia ou prestado no domicilio do trabalhador que
corresponde a teletrabalho. Para tal, o trabalho, sendo prestado a distancia,
tem de envolver o recurso intensivo as TIC — dai ser considerado uma sub

modalidade do trabalho a distancia.

28 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, A Revista Social, Delimitagdo do teletrabalho, ambito
de aplicagdo do regime legal e acordo de teletrabalho: breves reflexbes sobre alguns
problemas colocados pelas alteragbes ao regime do teletrabalho introduzidas pela Lei n.°
83/2021, de 6 de Dezembro, Supremo Tribunal de Justica.

29 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Tratado de Direito do Trabalho, Il — Situagcbes Laborais
Individuais, 8.2 ed., Coimbra, 2021, p. 44 ss.
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1.2. Modalidades
Existem algumas modalidades de teletrabalho com base nos seguintes fatores:

a) Local de trabalho:

)] Casa do trabalhador: O teletrabalho pode ser exercido na residéncia
do trabalhador, estando este conectado com a sede da empresa
através do recurso as TIC. Esta € a modalidade primordial do
teletrabalho, ou, melhor, a que mais rapidamente associamos a este
tipo de trabalho.

i) Locais nado fixos: Esta modalidade — mobile telework — “(...) que

assenta no conceito de escritério mével (...)"*

, pode ser prestada
através de qualquer lugar, como um café ou aeroporto.

i) Centro-satélite ou Escritério-satélite: Neste caso, o trabalho é
prestado num local que pertence a entidade empregadora, mas que
nao coincide com a localizagdo da sua sede social, estando
geralmente localizado perto da casa do trabalhador.

iv) Centro de teletrabalho ou Centro de Prestacdo de servigos
partilhados: Aqui esta em causa um centro partilhado entre diversos
trabalhadores, que pagam para tal, sendo que sao centros que
oferecem outro tipo de servigos, tais como, acesso a internet,
bibliotecas, entre outros relacionados com a prestagdo de
teletrabalho.

b) Horario de Trabalho:

i) Tempo Inteiro: O teletrabalho pode ser exercido de forma total,
sendo todo o tempo gerido pelo teletrabalhador, em fungdo das suas
necessidades.

i) Tempo Parcial: Neste caso, o trabalhador presta parte do trabalho
em regime de teletrabalho e o restante em regime de trabalho
normal, i.e., presencial.

c) Ligagcdo que o teletrabalhador mantém com o empregador e colegas de

trabalho:

% DRAY, Guilherme, Sociedade da Informacdo e Direito, Teletrabalho, Almedina, Coimbra,
2002, p. 268
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)] Sistema online: No caso de existir uma ligagao informatica entre o
trabalhador e o empregador, bem como a sua restante equipa.

i) Sistema offline: Aqui, ndo existe qualquer ligacdo informatica e o
teletrabalhador executa o seu trabalho tendo em conta as
orientagdes que lhe foram dadas para o efeito, ndo existindo assim,
uma constante ligagao entre as partes da relagéo laboral.

d) Relagéo juridica entre o teletrabalhador e a entidade empregadora:
i) Trabalhador Subordinado: Nestas situacbes existe a subordinacao

juridica do teletrabalhador em relagao ao empregador.

i) Trabalhador Independente: O teletrabalho também pode ser
exercido por um trabalhador independente - self-employed
teleworkers -, i.e., que nado esta vinculado por um contrato de

trabalho com o empregador do qual resulta a subordinagéao juridica.

1.3. Acordo Escrito

Conforme visto no ponto 1.2. supra, pode exercer a atividade em regime de

teletrabalho um trabalhador da empresa ou outro admitido para o efeito.

No entanto, com a entrada em vigor das alteracées ao Cdodigo de Trabalho em
2021, para a instituicdo do regime de teletrabalho mantém-se a necessidade de
celebracado de acordo escrito para o efeito, que pode constar do contrato de
trabalho inicial, no caso de teletrabalho externo, ou ser autbnomo em relagao a

este, em relagdo a teletrabalho interno.

Esta regra, que provém do Codigo do Trabalho de 2003 (artigo 235.°) e
transitou para o Cédigo do 2009 (artigo 166.° n.°s 1 e 6), mantém-se no artigo
166.° n.° 2 do atual Cdodigo, na redacgao introduzida pela Lei n.° 83/2021, de 6
de dezembro. A lei esclarece ainda que o acordo de teletrabalho deve revestir
forma escrita e que, no caso de teletrabalho interno, tal acordo pode constar
logo do contrato de trabalho inicial (ou seja, o contrato pode prever ab initio as
condicbes em que, no futuro, podera vir a ser modificado para instituir o regime
de teletrabalho) — é o que decorre do n.° 2 do artigo 166.° do CT, na redagao
dada pela L. n.° 83/2021, de 6 de dezembro.
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No entanto, é de referir que contrariamente ao que constava do CT2009, ha
uma grande margem para o teletrabalhador recusar a proposta de teletrabalho
feita pelo empregador e, paralelamente, este ultimo, caso o pedido de
teletrabalho seja formulado pelo empregador, apesar de nao ter exatamente as
mesmas possibilidades de oposigcao, tem do seu lado uma grande margem

discricionaria, se ndo vejamos:

Se o regime de teletrabalho for proposto pelo empregador, o trabalhador pode
opor-se sem necessidade de apresentar qualquer justificacdo, ndo podendo
esta recusa constituir causa de despedimento ou fundamento para a aplicacao
de qualquer sangao. Ja se o regime for proposto pelo trabalhador e a atividade
for passivel do recurso a teletrabalho, “pela forma como se insere no
funcionamento da empresa e tendo em conta os recursos de que esta dispbée”
(cf. n.° 7 do artigo 166.°), o empregador sé se podera opor por escrito e de

forma fundamentada.

Assim, cremos que esta regra permite alguma discricionariedade na apreciagao
da proposta de passagem ao regime de teletrabalho formulada pelo
trabalhador. Na verdade, tal proposta n&o é irrecusavel, podendo ser rejeitada
nomeadamente nos casos em que for incompativel com o bom funcionamento
da empresa ou com os recursos de que esta dispde. Ou melhor, o empregador
pode definir, por regulamento interno publicitado, e com observancia do
Regulamento Geral sobre a Prote¢cdo de Dados, as atividades e as condicdes

em que a adogao do teletrabalho na empresa podera ser por ele aceite.

No entanto, € de referir que existem algumas situagdes em que o teletrabalho
interno ndo assenta no acordo das partes, mas sim num direito potestativo® do

trabalhador, designadamente:

) Situagdes em contexto de violéncia doméstica e em contexto de

parentalidade, que ja vinham do regime anterior (respetivamente

%L PINTO, Carlos Alberto da Mota, Teoria Geral do Direito Civil, 3.2 Edicdo Atualizada, Coimbra
Editora, 1990, p. 174 e 175, explica: “Os direitos potestativos sdo poderes juridicos de, por um
acto livre de vontade, s6 de per si ou integrado por uma decisdo judicial, produzir efeitos
juridicos que inelutavelmente se impbem a contraparte” e in Para Jorge Leite Escritos Juridico-
Laborais, Volume |, Reflexbes sobre a Prote¢cdo Laboral das Vitimas de Violéncia Doméstica.
Breve Analise Comparativa entre os Regimes Portugués e Espanhol, Coimbra Editora, 2014, p.
163, refere: “(art. 166.%2 do CT) (...). Trata-se também aqui de um direito potestativo do(a)
trabalhador(a)”.
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numeros 1, 2 e 5 do artigo 166°-A, na redagao da Lei n.° 83/2021,

de 6 de Dezembro):

Este € um direito que encontra a sua justificagdo no combate a violéncia
doméstica e na ideia de responsabilidade social dos empregadores, faz parte
de um conjunto de medidas de ambito laboral cuja finalidade é a de “assegurar
que a vitima de violéncia doméstica preserva o seu emprego, facto essencial
para a normalizacdo da sua vida, manutengcdo da sua independéncia

econémica, inclusdo social e recuperacdo da autoestima™?.

Para este direito se efetivar, € necessario o preenchimento cumulativo de 2
requisitos, a saber, 1) verificarem-se as condi¢cdes previstas no n.° 1 do art.
195.°; e 2) a prestagdo subordinada de teletrabalho ser compativel com a
atividade desempenhada pelo trabalhador;, “uma vez que nem todas as
atividades sdo ‘“teletrabalhdveis™®, sendo que a confirmagdo do seu

preenchimento ndo pode deixar de caber ao empregador.

Para efeitos de cumprimento do requisito 1) enunciado, refere-se que para que
o trabalhador seja titular do aludido direito, deve, em primeiro lugar, ter

apresentado queixa-crime.

Ora, este € um ponto que “ndo deixa de suscitar alguma perplexidade™*

, pois
que o crime de violéncia doméstica é de natureza publica e, como tal, o

respetivo procedimento criminal ndo depende de queixa.

Face ao exposto, somos do entendimento que a referida condi¢cao devera ser

considerada como uma imprecisao do legislador, devendo, em consequéncia,

»35

ler-se “denuncia™” e nao “queixa-crime”.

%2 CARVALHO, Catarina de Oliveira, in Para Jorge Leite Escritos Juridico-Laborais, Volume |,
Reflexbes sobre a Protecdo Laboral das Vitimas de Violéncia Doméstica. Breve Anélise
Compatrativa entre os Regimes Portugués e Espanhol, Coimbra Editora, 2014, p. 155.

% GIL, Susana Isabel Pinto Ferreira dos Santos, Tese de Doutoramento, Universidade da
Corufa, As Perspetivas Civis do Contrato de Trabalho - O Teletrabalho Subordinado: Seu
Estudo nos Ordenamentos Juridicos Portugués e Espanhol, 2015, p. 141.

¥ AMADO, Jodo Leal, “Contrato de Trabalho (.-.)", 2018, ob. cit., p. 216.

% CARVALHO, Catarina de Oliveira, Para Jorge Leite Escritos Juridico-Laborais, Volume |,
Reflexbes sobre a Protecdo Laboral das Vitimas de Violéncia Doméstica, Breve Anélise
Comparativa entre os Regimes Portugués e Espanhol, Coimbra Editora, Coimbra, p. 157 e 158,
‘o art. 42.° da Lei 112/2009 exige a apresentagdo da denuncia (...). Contudo, o art. 42.° Lei
112/2009 remete para o regime previsto no CT que parece ser mais exigente a este proposito,
ao impor a apresentagdo de queixa-crime. (...) deve entender-se bastar a denuncia, mesmo
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Até porque, para efeitos do art. 42.° da Lei n.° 112/2009, de 16 de setembro,
cujo teor é quase igual ao do n.° 1 do art. 195.°, basta a “Apresentagcédo de

denuncia’.

Em segundo lugar, para cumprimento do n.°1 do art. 195.°, & a necessidade da
vitima de violéncia doméstica ter saido “da casa de morada de familia no

momento em que se efetive a transferéncia”.

Este requisito, tera que ser lido, no admbito da prestagdo subordinada de
teletrabalho, como “Saida da casa de morada de familia no momento em que

se efetive a passagem para a prestagédo subordinada de teletrabalho”.

Ora, esta € uma condigao de dificil compreensao. Por um lado, cremos nao ser
possivel afirmar que em todos os casos de violéncia doméstica existe uma
casa de morada de familia que é partilhada pela vitima e pelo agressor, e, por
outro, porque cria a ideia de que é mais merecedora de protecao laboral aquela
vitima de violéncia doméstica que partilha uma casa de morada de familia com
0 agressor do que aquela que nao partilha uma casa de morada de familia com

0 agressor.
i) Situagodes relacionadas com a parentalidade

O n.° 3 do art. 166.° do CT2009 — atualmente consagrado no art. 166.° A, n.°2
do CT atual - trouxe parte da excecado a regra segundo a qual a prestacao
subordinada de teletrabalho pressupde sempre um acordo entre as partes
relacionadas com a parentalidade, designadamente quando o trabalhador

tivesse filho com idade até 3 anos de idade.

O aludido direito, que encontra a sua justificacédo na protegcéo na parentalidade,
corporiza uma medida cuja finalidade ultima é a de garantir a efetividade do
principio da conciliagao da vida laboral com a vida familiar e, desse modo, cabe
dentro daqueles direitos que a doutrina espanhola denomina de direitos de

presenga por contraposicdo aos direitos de auséncia e integra o modelo de

que néo seja apresentada pela vitima, por ndo se justificar uma diferenga de tratamento nestes
casos em face da ratio legis”.
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conciliagdo da vida laboral com a vida familiar que Molina Navarrete® apelida

de “conciliagdo mediante adaptagdo corresponsavel de dupla presenga’.

Esta dependente do preenchimento cumulativo de 3 requisitos: o trabalhador
ter “filho com idade até 3 anos”, a prestagao subordinada de teletrabalho ser
compativel com a atividade desempenhada pelo trabalhador e o empregador
dispor “de recursos e meios” para o trabalhador prestar subordinadamente

teletrabalho”.

Referimos que, no nosso entendimento, o terceiro dos requisitos, cuja
confirmacéao do seu preenchimento ndo pode deixar de caber ao empregador, €

de dificil justificagao.

Isto porque podera ser facilmente usado pelo empregador para se recusar a

reconhecer o direito do trabalhador a prestar subordinadamente teletrabalho.

Alias, nao é facil saber o que é que se deve entender pela expressao “disponha
de recursos e meios para o efeito” utilizada pelo legislador para indicar tal

requisito.

Considerando que as palavras “recursos” e “meios” sdo sindnimas, sera que
estdo em causa recursos/meios materiais, recursos/meios financeiros,
recursos/meios técnicos, recursos/meios humanos ou todo e qualquer tipo de
recursos/meios? Isto porque nao é dificil imaginar que, aquando de um pedido
formulado ao abrigo deste direito consagrado, o empregador ndo disponha de
recursos/meios técnicos para o trabalhador prestar subordinadamente
teletrabalho, mas disponha de recursos/meios financeiros que lhe permitam

passar a dispor.

Acresce que com a entrada em vigor Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, mais
precisamente do art. 166°-A n.° 3, este direito enunciado passou a poder ser
estendido, salvo nas microempresas, até aos 8 anos de idade (dos filhos dos

trabalhadores) nas seguintes situagdes:

% MOLINA NAVARRETE, CRISTOBAL, Trabajo y Derecho. Nueva Revista de Actualidad y
Relaciones Laborales, n.° 47, El «Fin» de la «Re-Conciliacion» Trabajo/Familia como Derecho
Social Fundamental ;«Sexuado»?: sin «Corresponsabilidad» no Hay «Paraiso» de Igualdad,
2018, p. 16-34.
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1) Nos casos em que ambos os progenitores reinem condi¢gbes para o
exercicio da atividade em regime de teletrabalho, desde que este seja
exercido por ambos em periodos sucessivos de igual duracdo num
prazo de referéncia maxima de 12 meses;

2) Nas familias monoparentais ou situagdes em que apenas um dos
progenitores, comprovadamente, reune condigdes para o exercicio da

atividade em regime de teletrabalho.

iii) Situagées nos termos do estatuto de cuidador informal nao

principal

Este foi um ponto que foi aditado pela Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro (art.
166°-An.°5do CT).

Por fim, ainda em relacdo ao CT2009 é de salientar que, para além da
identificacdo das partes, da atividade a prestar, retribuicdo, periodo normal de
trabalho e estabelecimento a que fica afeto o trabalhador, passa a ser
obrigatério incluir no — agora — acordo, o local em que o trabalhador realizara
habitualmente o seu trabalho, a periodicidade e do modo de concretizacdo dos
contactos presenciais, o horario de trabalho, a categoria profissional, as

prestacbes complementares e acessorias da retribuigcao.

E ainda de referir que a responsabilidade pelos equipamentos e respetivas

despesas passa ser do empregador.

Em relagédo a prazos, o acordo de teletrabalho pode agora ser celebrado com

duracao determinada ou indeterminada (com termo ou sem termo).

Sendo que, caso o acordo de teletrabalho seja celebrado com uma duragao
determinada, este nao pode exceder o0s seis meses, renovando-se
automaticamente por iguais periodos, se nenhuma das partes declarar por

escrito, até 15 dias antes do seu término, que nao pretende a renovagao.

Ja no caso do acordo ter duracido indeterminada, qualquer das partes pode
fazé-lo cessar mediante comunicagao escrita, que produzira efeitos no 60.° dia

posterior aquela.
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Da mesma forma, qualquer das partes pode denunciar o acordo durante os
primeiros 30 dias da sua execugdo, consubstanciando-se o direito ao

arrependimento.

Em caso de cessacido do acordo de teletrabalho no ambito de um contrato de
trabalho de duragéo indeterminada, ou cujo termo n&o tenha sido atingido, o
trabalhador retoma a atividade em regime presencial, sem prejuizo da sua
categoria, antiguidade e quaisquer outros direitos reconhecidos aos
trabalhadores em regime presencial com fungdes e duracdo do trabalho

idénticas.

Apesar do supra exposto, que € o constante da nossa legislagao em vigor, € de
referir que é uma pratica recorrente’” em Portugal, que a entidade
empregadora ndo se predisponha a celebrar um acordo de teletrabalho,

regulamentando tudo quanto a lei obriga.

E comum que as empresas oferecam a modalidade de teletrabalho como um
beneficio, ndo querendo vincular-se nos termos legais as normas a este regime

associadas.

Cremos, assim, que este € um dos problemas para o qual ndo existe ainda
solugdo: a seguranga juridica dos trabalhadores que prestem a sua atividade
em teletrabalho, mas que nao seja esse o regime que consta do seu contrato

de trabalho, estd em muito afetada.

2. Direitos do teletrabalhador

2.1. Direito a igualdade de tratamento

O direito a igualdade de tratamento € um dos principios fundamentais que

regem as relagdes laborais em Portugal, incluindo as atinentes ao teletrabalho.

37 Utilizamos a palavra recorrente, porque face ao niumero de trabalhadores que atualmente
prestam atividade em regime de teletrabalho (quer num modelo hibrido quer num modelo total),
€ muito elevada a quantidade de trabalhadores que, apesar disso, ndo possuem qualquer
acordo que regulamente esta modalidade de prestagdo de trabalho, tal como a lei assim o
obriga.
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Traduz o direito dos teletrabalhadores de serem tratados da mesma forma que

os trabalhadores que exercem fungdes no local de trabalho do empregador.

O teletrabalhador tem os mesmos direitos e deveres que os trabalhadores com
a mesma categoria ou funcdo idéntica que se deslocam a empresa, no que
respeita a formagao, a promog¢ao na carreira, os limites da duragao do trabalho,
os periodos de descanso, onde se incluem as férias pagas, a protecdo da
saude e seguranga no trabalho, reparagcdo de acidentes de trabalho e doencgas
profissionais e a participagdo nos 6rgaos de representacdo dos trabalhadores
(artigo 169.°, n.° 1, do CT atual). Acrescenta-se ainda o direito a condi¢cbes de
trabalho adequadas, que garantam um ambiente seguro, saudavel e produtivo,
a semelhancga dos trabalhadores que estdo no local de trabalho do empregador
e o direito ao acesso a informacdo e comunicagcido, nos termos do qual os
teletrabalhadores tém direito ao mesmo acesso a informacdo e comunicacao
que os trabalhadores que estdo no local de trabalho, garantindo assim a

transparéncia e a igualdade de condigdes no desempenho das suas fungdes.

No entender de Maria Redinha, o artigo 169.° do CT estabelece ndo um
principio de igualdade, mas de equiparagao de tratamento, “porquanto para
obtencgéo da igualdade em situagdes de menor protec¢cdo é sempre necessaria

a introducdo de medidas correctivas de contetido discriminatério positivo™®

A este proposito atente-se a decisao proferida em 2018 pelo Tribunal de Justica
da Unido Europeia (TJUE) no processo CE266/14*°, nos termos do qual os
trabalhadores que ndo tém local de trabalho fixo ou habitual, constitui “tempo
de trabalho”, na acecao desta disposicao, o tempo de deslocacdo que esses
trabalhadores gastam diariamente entre a sua residéncia e o domicilio do

primeiro e do ultimo cliente designado pela entidade patronal.

Em sintese, o direito a igualdade de tratamento estipula que os trabalhadores
que desempenham suas fungdes remotamente sejam tratados de forma justa e

equitativa relativamente aos trabalhadores que estao fisicamente presentes no

% REDINHA, Maria Regina Gomes - Teletrabalho: anotac&o aos artigos 233° a 243° do Caédigo
do Trabalho de 2003, 2007, cit, p. 7. Disponivel em https://repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/117843/2/304206.pdf

%9 Acordao TJUE de 10/09/2015, disponivel em
https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?doclang=PT &text=&pagelndex=0&docid=1
67291&cid=834410
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local de trabalho do empregador. Desta forma o legislador promoveu relagdes

laborais mais equilibradas.

2.2. Direito a privacidade e prote¢ao de dados pessoais

Os direitos da personalidade sao direitos fundamentais e laborais inespecificos,
inerentes a natureza humana de cada trabalhador. Sdo direitos inespecificos
porque sao direitos que ndo decorrem da relacéo laboral, mas, sobretudo, da
condicdo de pessoa e cidadao, que o trabalhador ndo deixa de possuir ao

ingressar no estabelecimento do empregador®.

Ora, os direitos de personalidade do teletrabalhador ndo possuem um menor
amparo legal relativamente aqueles que prestam o seu trabalho nas
instalagbes do empregador. Pelo contrario, nesta seara, a tematica da protecao
de dados esbarra, com ainda mais forca, na questao da privacidade. A este
propoésito Leal Amado afirma que “o trabalhador ndo tem de ser transparente,
de vidro, para o seu empregador; pelo contrario, o trabalhador tem direito a
uma certa dose de opacidade perante o empregador, assim resguardando a

sua privacidade em face deste”*.

Na hipotese de conflito os interesses pessoais, como o direito a privacidade ou
a reserva da intimidade, estes prevalecerao sobre os interesses puramente

patrimoniais ou organizacionais da empresa.

Nestes termos e de acordo com o disposto no n.° 1 do art. 170.° do CT atual,
“O empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador, o horario de
trabalho e os tempos de descanso e de repouso da familia deste, bem como
proporcionar-lhe boas condigbes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico

como psiquico.”.

Ora, quem presta servico em regime de teletrabalho fa-lo, habitualmente, a

partir de casa, o que levanta, desde logo, questdes sobre a privacidade.

40 AMADO, J. L. Contrato de Trabalho: Nogbes Basicas. 3.ed. Coimbra: Almedina, 2019, p.209.

“1 AMADO, Jo3o Leal “Trabalhar e amar: poderes patronais, relagdes amorosas e direitos de
personalidade dos trabalhadores.” Jodo Leal Amado RLJ, Revista de legislacdo e de
jurisprudéncia . Ano 148, nr° 4015, 2019, 222.
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Os principais problemas que se levantam nesta sede relacionam-se com a
possibilidade de os empregadores poderem usar métodos de vigilancia a
distancia, controlar o tempo de trabalho através de dados biométricos, fiscalizar
o0 ambiente de trabalho quando este € o proprio domicilio do trabalhador,
estabelecer limites para o uso pessoal do e-mail e da internet e, principalmente,
visitarem o domicilio do trabalhador, quando este seja o local de trabalho, com
vista a exercer o controlo da atividade laboral, bem como dos instrumentos de

trabalho.

Assim, o legislador procurou regulamentar o regime de visitas feitas pelo
empregador a este local através das disposi¢des vertidas nos numeros 2 a 5 do
artigo 170° do CT. Para tanto, o legislador estabeleceu que as visitas do
empregador ao local de trabalho devem ocorrer exclusivamente para controlar
a atividade laboral do trabalhador e dos instrumentos de trabalho, e apenas no

horario trabalho acordado e com a presenca do teletrabalhador.

A rubrica do artigo 170° do CT demonstra que a regulamentacéo das visitas do
empregador ao domicilio do teletrabalhador teria por objetivo proteger o direito
a privacidade do trabalhador. Entretanto, a disposigao legal acaba por violar um
direito fundamental do trabalhador - inviolabilidade do domicilio previsto no
artigo 34° da CRP - e estabelecer um direito que em verdade protege
predominantemente os interesses do empregador. Neste caso, os interesses
do empregador sdo o de controlar a atividade laboral do trabalhador e os

instrumentos de trabalho.

Considerando que o teletrabalho representa uma nova maneira de organizar o
trabalho, resulta evidente que as restricbes aplicaveis ao uso de instrumentos
telematicos em estabelecimento do trabalhador também se aplicam ao
teletrabalho. Isso inclui respeitar a inviolabilidade das comunicacdes pessoais,
usar os meios de controle da jornada por dados biométricos de forma
moderada e com um proposito especifico, além de cumprir com a legislacao da
Unido Europeia e a Lei n°58/2019, relativa a Protegao de Dados.
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Por exemplo, a prova obtida com violagdo da caixa de mensagens do
trabalhador quanto ao conteudo e anexos dos e-mails € considerada ilicita e

pela nulidade deve ser desconsiderada®.

Cumpre salientar que do direito da privacidade no contexto digital decorre o
direito a protecao de dados, porquanto esses dados revelam muito sobre os

interesses e preferéncias dos seus titulares.

A este respeito cumpre ainda referir que depois de terem chegado a Comisséo
Nacional de Protegcdo de Dados (CNPD) varias questdes relacionadas com o
controlo, quer dos tempos de trabalho, quer da atividade laboral prestada em
regime de teletrabalho a partir do domicilio do trabalhador no ambito do
teletrabalho, esta entidade emitiu, ja em 2020, “Orientagdes sobre o controlo a

distadncia em regime de teletrabalho”.

Nesse contexto, a CNPD dispbs que, sem prejuizo do constante do art. 170.°
do CT, deve ser aplicada a regra geral de proibigdo de utilizagdo de meios de
vigilancia a distancia para controlo do desempenho profissional do trabalhador,
constante do art. 20.° do CT, ja que se assim nao fosse, a utilizagcdo dos
mesmos representaria uma restricdo desnecessaria da vida privada do
trabalhador, infringindo-se os principios da proporcionalidade e de minimizagao

do tratamento de dados pessoais™.

Nesse sentido, “solugbes tecnolégicas para controlo a distdncia do
desempenho do trabalhador ndo s&o admitidas. Sdo disso exemplo o0s
softwares que, para além do rastreamento do tempo de trabalho e de
inatividade, registam as paginas de Internet visitadas, a localizagdo do terminal
em tempo real, as utilizagbes dos dispositivos periféricos (ratos e teclados),
fazem captura de imagem do ambiente de trabalho, observam e registam
quando se inicia 0 acesso a uma aplicagéo, controlam o documento em que se
esta a trabalhar e registam o respetivo tempo gasto em cada tarefa (v.g.,

TimeDoctor, Hubstaff, Timing, ManicTime, TimeCamp, Toggl, Harvest)™".

42 Acérddo TRP de 15/12/2016, Relatora Paula Leal de Carvalho, processo n°® 208/14.1 TTVFR-
D.P1;

3 Cf. alinea c) do n.° 1 do artigo 5.° do Regulamento Geral de Prote¢do de Dados.

4 “Orientagdes sobre o controlo a distdncia em regime de teletrabalho”, p. 2.
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Isto porque, este tipo de ferramentas efetuam um tratamento excessivo de
dados pessoais, promovendo o controlo do trabalho num grau muito mais
detalhado do que aquele que pode ser legitimamente realizado no contexto da

sua prestagao nas instalagdes da entidade empregadora.

Em conclusdo, encontrar um equilibrio adequado entre o poder de gestdo do
empregador e o direito a privacidade do trabalhador é fundamental para
acautelar conflitos na relagao de trabalho. Para se atingir tal objetivo resulta
necessario analisar cada situagao individualmente para determinar se ha uma
justificagdo valida para o controle exercido pelo empregador e se 0os meios
utilizados sédo proporcionais ao objetivo especifico estabelecido previamente,
que deve ser legitimo e necessario, ndo sendo admissiveis comportamentos

intrusivos, excessivas ou arbitrarias por parte do empregador.
2.3. Direito a desconexéo digital

A questido do equilibrio entre o tempo de trabalho e descanso €, sem duvida,
um dos maiores desafios apresentados por esta nova dindmica de organizagao
laboral. Para alguns autores, o teletrabalho introduziu na sociedade um novo

modelo de escraviddo para o século XXI*>%°

A era pos-industrial acarretou um maior dinamismo da producédo que, por sua
vez, motivou um aumento significativo na intensidade do trabalho. Ora, esse
ritmo acelerado é exponenciado pelos avangos tecnologicos desde entéo

verificados e que vieram possibilitar a prestacao de teletrabalho.

Nestes termos, emerge a problematica relativa a distingdo entre o que €, de

facto, o tempo dedicado ao teletrabalho e o tempo de descanso.

Com a pandemia provocada pelo Covid-19 e consequente necessidade de
confinamento, a prestacao de trabalho passou a desenvolver-se em regime de
teletrabalho, o que, conforme ja abordado, apesar de possibilitar uma melhor
conciliagdo entre vida profissional com a vida pessoal, motivou um grande
aumento de situagdes de conexao e intromissdo da vida profissional na vida

pessoal de forma desproporcionada, sendo certo que as regras gerais em

4 CARDIM, Talita Corréa Gomes, Servidao digital no trabalho: a escravatura dos tempos
modernos, Laborare. Ano V, Numero 9, Jul-Dez/2022.
¢ Vide acordao TRP de 01/24/201 8, processo 2066/15.0T8PNF.P1, relator Domingos Morais.
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matéria de duragdo e organizagcdo do tempo de trabalho se aplicam também

neste contexto.

De facto, dispbe o artigo 169.°, paragrafo 1 do Cédigo do Trabalho, que, em
geral, os teletrabalhadores estdo sujeitos aos mesmos limites de tempo de
trabalho que os trabalhadores que desempenham suas funcgdes
presencialmente. Isso significa que eles tém um maximo de horas de trabalho
por dia e por semana, assim como 0s outros funcionarios internos da

empresa.*’

Com a entrada em vigor da Lei n.° 83/2021, de 06 de Dezembro, foi aditado o
art. 199.° A ao CT atual, através do qual é imposto que o empregador tem o
dever de se abster de contactar todo e qualquer trabalhador ao seu servico,
independentemente do local da prestacdo de trabalho, durante o periodo de

descanso, salvo em casos de forgca maior e sob pena de contraordenagao.

E de referir que a expressdo “casos de forca maior’ constitui um conceito

indeterminado, que deve, por isso mesmo, ser aferido caso a caso.

No entanto, abrange situagdes em que o contacto se revele imperioso, por ser
indispensavel para prevenir ou reparar prejuizos graves para o0 0rgao ou

servico devidos a acidente ou a risco de acidente iminente.

Constitui acdo discriminatéria qualquer tratamento menos favoravel dado ao
trabalhador, designadamente em matéria de condicbes de trabalho e de

progressao na carreira, pelo facto de exercer o direito ao periodo de descanso.

Esta inovacao de norma, em sede de teletrabalho, € complementada pelo art.
169-° B, n.° 1, al. b) do CT, também introduzido pela referida Lei n.° 83/2021,
onde se afirma de forma expressa o dever patronal de se abster de contactar o

trabalhador, no seu periodo de descanso.

Como tal, ndo podera a entidade patronal, por exemplo, enviar qualquer e-mail
ou atribuir tarefas de trabalho através de meios tecnolégicos em dias de

descanso, durante as férias ou fora do horario de trabalho.

4 A excecédo é a isengao do horario de trabalho, consoante art.218, n°1, al.c, do CT
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Por outro lado, a proibigcao acima referida ndo se devera colocar nas situacoes
de isencdo de horario de trabalho previstas no artigo 218.° do CT, onde se
inclui o teletrabalho, desde que nao se verifique o contrato imediato por banda

do superior hierarquico.

Cumpre evidenciar, conforme sustentado por Leal Amado, que o direito a
desconexao nao consubstancia propriamente um direito novo decorrente das
novas tecnologias, mas sim a concretizagdo e respeito por outros direitos
classicos*®. O que se apelida de direito & desconexdo é, essencialmente, o
compromisso do empregador em respeitar o direito do trabalhador ao lazer e a
vida privada, proporcionando-lhe condi¢gdes para desempenhar outros papéis
na vida além do trabalho. Este direito abrange o direito de ndo ser incomodado
e o direito de desfrutar de periodos de descanso remunerado, como férias,
feriados e pausas, que devem ser respeitados mesmo para os trabalhadores

que nao estao sujeitos a supervisao.

Deste modo, podemos definir o direito a desconexao digital como o direito
concedido ao trabalhador de desligar os meios de comunicagao eletrénicos que
0 conectam a empresa, ou, caso nao desligue, o direito de nédo ser obrigado a
responder, independentemente do meio utilizado para estabelecer o contacto.
No entanto, é importante salientar que o objetivo subjacente ao direito a
desconexao digital é alcangar uma verdadeira separagdo do ambiente de
trabalho, o que s6 é possivel se essa interrupg¢ao de contacto se aplicar a todas
as pessoas com quem o trabalhador interage. Segundo Liberal Fernandes®,
este direito apresenta uma dupla dimensdo: uma dimensédo vertical,
concernente a relagcédo entre o trabalhador e o seu empregador ou superiores
hierarquicos, e uma dimensdo horizontal, sendo também passivel de ser
oponivel quanto a colegas de trabalho em que ndo ha uma relagao hierarquica,

clientes ou outras pessoas que consigo interajam no contexto profissional.

Uma ultima palavra para as Resolugdes do Parlamento Europeu, de 21 de
janeiro de 2021, que veio estabelecer recomendacdes a Comissao sobre o

48 AMADO, Joao Leal, Contrato de Trabalho: Nogdes Basicas. 3%ed., Coimbra: Almedina, 2019.
p. 264.

49 FERNANDES, Francisco Liberal, “Organizacdo do trabalho e tecnologias de informacgéo e
comunicagao: exhausted butunable to disconnect’, Revista Questdes Laborais n.° 50,
Almedina, 2017, p.112.
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direito a desligar, definindo “desligar” como nao exercer atividades ou
comunicagdes relacionadas com o trabalho através de ferramentas digitais,
direta, ou indiretamente, fora do tempo de trabalho, e de 5 de julho de 2022,
sobre a saude mental no mundo do trabalho digital, nos termos da qual o direito
a desligar é fundamental para o bem-estar mental dos trabalhadores por conta
de outrem e deve ser complementado por uma abordagem preventiva e

coletiva aos riscos psicossociais relacionados com o trabalho.

Havendo muito mais para desenvolver a proposito do direito de
desconexao/desligar, nos debrugcaremos de forma mais exaustiva na Parte |l da

presente dissertacao.

2.4. Direito a condi¢gdes de trabalho adequadas: saude e seguranga

do Teletrabalhador

Nos termos do artigo 170.°-A n.° 1 do CT, é proibida a pratica de teletrabalho
em atividades que impliquem o uso ou contacto com substancias e materiais
perigosos para a saude ou integridade fisica do trabalhador, exceto se

efetuadas em instalagdes certificadas para o efeito.

A entidade empregadora esta obrigada a cumprir as prescricbes minimas de
seguranga e saude respeitantes ao trabalho com equipamentos dotados de

visor™.

O trabalhador esta obrigado a facultar o acesso ao local onde presta trabalho
aos profissionais designados pelo empregador e que tem a seu cargo a
avaliagdo e o controlo das condi¢cdes de saude e seguranga no trabalho, em
periodo previamente acordado, entre as 9h00 e as 19h00, dentro do horario de

trabalho®?.

Quanto a esta matéria questionamos se nao faltara alguma atengao legislativa
especifica em relacao, especificamente, a questdo dos acidentes de trabalho
em teletrabalho. Sera de admitir que esta auséncia de regulagdo decorre da
circunstancia do teletrabalho ser ainda relativamente recente, tendo a sua
efetiva utilizagcdo se tornado mais evidente globalmente a partir da crise de
saude provocada pela pandemia de Covid-19. Até entdo, houve poucos

*% Vide, artigo 170.°-An.° 2 do CT
*! Vide, artigo 170.°-An.° 4 do CT
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estudos dedicados aos efeitos negativos na saude e seguranga decorrentes do
teletrabalho, o que significa que os problemas ainda ndo foram totalmente
reconhecidos. O teletrabalho, devido a sua natureza unica de execugao,
poderia ter sido alvo de uma abordagem mais especifica, especialmente nas

areas criticas que podem causar danos fisicos e psicologicos.

Verificam-se, assim, dois tipos de riscos a considerar. De um lado, os riscos
sociais e psicologicos estdo ligados a forma como o trabalho é realizado,
incluindo a falta de interacdo social — o que pode motivar problemas
psicolégicos, como depressao e ansiedade, devido a falta de interagdo com
colegas no ambiente de trabalho tradicional -, o gerenciamento do tempo e das
tarefas, e o desafio de conciliar a vida pessoal e profissional no mesmo

ambiente,

Por outro lado, os riscos fisicos estdo relacionados com a intensidade do
trabalho (falta de pausas regulares), condicbes ergondmicas inadequadas
(posturas incorretas devido a configuragdes inadequadas do local de trabalho,
que podem resultar em esforcos musculares estaticos e sedentarismo devido a
posicdo sentada), e condigdes ambientais (iluminagdo, ventilagdo, tempo

prolongado de exposigao visual ao ecra do computador).

No que em concreto diz respeito a danos fisicos, cumpre desde ja evidenciar
que os acidentes de trabalho ndo desaparecem so6 por o trabalhador deixar de

trabalhar no dito escritério.

E que, na realidade, por muito que se considere este tema na vertente do
teletrabalho possa ser enquadrado no quadro normativo para os acidentes de
trabalho no geral, a verdade € que a jurisprudéncia sobre estas matérias ainda
relaciona o horario e o local de trabalho em relagdo ao posto de trabalho®* em
contexto presencial e ndo remoto o que pode traduzir uma néo

responsabilizagdo dos mesmos na esfera do empregador.

Porque se pensarmos, em teletrabalho, o teletrabalhador presta a sua atividade

a partir de um local que néao é determinado pelo empregador, que este nao

52 OLIVEIRA, Joédo Fraga, "Transi¢ao digital, teletrabalho e “direito de desligar”, DOSSIER 324:
TELETRABALHO E OS RISCOS DA TELEDISPONIBILIDADE, 2021. Disponivel em
https://www.esquerda.net/dossier/transicao-digital-teletrabalho-e-direito-de-desligar/72508

36


https://www.esquerda.net/dossier/transicao-digital-teletrabalho-e-direito-de-desligar/72508

controla, a que nao tem facil acesso, nem liberdade para o adaptar. Mais, o
teletrabalho permite aos trabalhadores uma gestdo mais flexivel dos periodos
de trabalho e nao trabalho. Pelo que, a responsabilidade quanto aos acidentes

de trabalho tem de ser vista de uma forma mais prudente.

Efetivamente, a Lei n.° 83/2021, alterou o art.° 8° da Lei n.° 98/2009, de 4 de
setembro, que regulamenta o regime de reparagdo de acidentes de trabalho,
passando a constar do mesmo que “No caso de teletrabalho ou trabalho a
distancia, considera-se local de trabalho aquele que conste do acordo de

teletrabalho’.

No entanto, cremos que nao basta, para qualificar um acidente de trabalho
como tal, que o mesmo ocorra dentro do no local de trabalho acordado com o

trabalhador, ainda que durante o periodo normal de trabalho.

Por exemplo, um teletrabalhador que cai das escadas de sua casa, € um
acidente de trabalho? Na pratica, um incidente que ocorra na casa do
teletrabalhador pode ser considerado um acidente de trabalho ou um acidente
domeéstico. Geralmente, um acidente doméstico acontece em casa e nao esta
relacionado com o trabalho. No entanto, esta distingdo pode ser complicada, ja
que durante o trabalho ou pausas, podem ocorrer atividades pessoais que, a
primeira vista, podem parecer acidentes domésticos, como fazer café ou
torradas, mas que estao ligadas ao trabalho. Num outro exemplo, se um
trabalhador, enquanto esta na empresa durante uma pausa, sofre um acidente
devido a um curto-circuito na maquina de café fornecida pelo empregador, isso
€ considerado um acidente de trabalho. Por outro lado, tal situagéo ja ndo sera
imputavel ao empregador - e, como tal, ndo podera constituir acidente de
trabalho — quando tal acidente ocorre com a maquina de café do

teletrabalhador, dado que este assume o risco pela sua prépria maquina.
Cremos que sera necessario apurar bem as circunstancias caso a caso.

Nesse sentido, como bem aponta a decisdao Tribunal Federal Social na

Alemanha (Bundessozialgericht)®®, é necessario estabelecer uma conexdo

3 Ato B 2 U 4/21 R: Em suma, um trabalhador que se encontrava deslocar-se para o trabalho,
através do trajeto do seu quarto para o andar de baixo da casa onde se encontra o seu
escritério. Ao descer a escada em espiral que liga as divisbes, escorregou e partiu uma
vértebra toracica. A associagao profissional, Ré na agao, recusou qualquer responsabilidade
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clara do ato que da origem ao acidente e a prestacdo de trabalho para

considera-lo como um acidente como acidente de trabalho.

Como tal, isso implica que o acidente suceda no contexto de atos
preparatorios, durante a prestacdo de trabalho ou na conclusdo de tarefas

relacionadas ao trabalho.

Ora, in casu, tendo o acidente ocorrido na deslocacgao do teletrabalhador para o
local de trabalho (escritorio) para iniciar a sua prestagao de trabalho, o Tribunal
Federal Social (Bundessozialgericht) entendeu que o acidente ocorrido na
deslocagao para o espaco de trabalho no domicilio do trabalhador consistiu na
primeira prestacédo de trabalho do trabalhador e, por isso, encontrou cobertura
no seguro enquanto deslocagéo para o local de trabalho, que consiste numa

prestacéo no interesse do empregador.

Em Espanha, o Tribunal do Trabalho de Caceres, (Juzgado de lo social de
Caceres) considerou como acidente de trabalho a situacdo em que uma
teletrabalhadora sofreu uma queda dentro de sua residéncia ao regressar, apos
utilizar a casa de banho, para o local da sua casa onde desempenhava as suas
fungdes laborais. O Tribunal do Trabalho de Caceres, em decisdo datada de 26
de outubro de 2022, no Processo n.° 273/222°*, determinou que o incidente em
causa configurava um acidente de trabalho, fundamentando a sua decisdo no
entendimento segundo o qual os acidentes ocorridos durante o trajeto de e
para o posto de trabalho, ap6s uma pausa, como uma ida a casa de banho,
nao sao diferentes daqueles que se verificam em um ambiente de trabalho
convencional. Nestes termos, para garantir a protegdo dos trabalhadores em

regime de teletrabalho e ndo havendo razdes objetivas que justifiquem uma

em resultado do acidente. Enquanto o Tribunal Social (Sozialgericht) considerou o esse trajeto
matinal como sendo uma deslocacéo para o local de trabalho coberta pelo seguro. Mas o
Tribunal Regional Social (Landessozialgericht) considerou-o um ato preparatério ndo segurado,
que apenas precede a prestacdo laboral propriamente dita. No final, o Tribunal Federal Social
(Bundessozialgericht) revogou esta segunda decisdo e manteve o entendimento de que o
acidente ocorrido na deslocagdo para o espago de trabalho no domicilio do trabalhador
consistiu na primeira prestagao de trabalho do trabalhador e, por isso, encontrou cobertura no
seguro enquanto deslocagdo para o local de trabalho, que consiste numa prestacdo no
interesse do empregador.

>*Disponivel em
https://www.poderjudicial.es/stfls/TRIBUNALES %20SUPERIORES %20DE%20JUSTI
CIA/TS1%20Extremadura/DOCUMENTOS%20DE%20INTERES/Jd0%20Social%?201
%20C%C3%Alceres%2026%200ct%202022.pdf
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excegao aos requisitos legais, o incidente foi enquadrado como um acidente de

trabalho.

O tribunal espanhol colocou em evidéncia que o acidente ocorreu enquanto a
trabalhadora estava exercendo uma atividade normal a todos os trabalhadores
e, como tal, ndo se verificou interrupgdo do nexo causal entre o acidente e as

atividades laborais.

Pelo seu lado, no ordenamento juridico francés evidencia-se o acoérdao
proferido pelo Tribunal de Recurso de Amiens em junho de 2023, no ambito do
processo n°22/00474%°, o qual anulou uma decisdo do Tribunal Judicial de
Beauvais relativa a um caso de acidente de trabalho sofrido por um
teletrabalhador. O Tribunal de apelacéo francés sublinhou que a particularidade
do teletrabalho impede que lhe seja aplicado o regime associado ao trabalho
convencional e, por conseguinte, o acidente de trabalho sé poderia ser
reconhecido durante os periodos efetivos de trabalho, o que deveria ser
comprovado materialmente pelo trabalhador, excluindo assim os periodos de

“desligamento”.

Em julho de 2020, uma trabalhadora em regime de teletrabalho caiu das
escadas da sua cave, que tinha sido transformada em escritorio para efeitos do
seu teletrabalho, dois minutos apds o termo do seu horario de trabalho. Apds a
instauragao de um inquérito, a entidade gestora dos seguros relacionados com
acidentes de trabalho recusou a cobertura do acidente ao abrigo da legislagao

sobre riscos profissionais.

A trabalhador em causa recorreu entdo a via judicial, tendo o Tribunal de
primeira instancia dado provimento a sua pretensdo, de acionar o seguro de
trabalho. Nesse seguimento foi interposto recurso e o Tribunal de apelagéo veio
a dar sem efeito a decisdo de 12 instancia, concluindo que, como o acidente
ocorreu depois do normal periodo laboral, a trabalhadora ndo se encontrava
sob a subordinacdo do seu empregador. Fundamentalmente, o Tribunal de

Recurso de Amiens decidiu que a presuncdo de imputabilidade prevista no

>> Disponivel em
https://www.courdecassation.fr/en/decision/648bfe615bba4e05dbabcOef
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artigo L. 1222-9, Ill do cddigo do trabalho francés nao se aplica a incidentes

verificados antes ou apds o tempo da atividade profissional do teletrabalhador.

Por conseguinte, a densificagcdo dos atos que podem ou nao consubstanciar
um acidente de trabalho & extremamente relevante para aplicagdo deste
regime, pois bem sabemos que nas situagdes de teletrabalho, na maioria das
vezes, 0 empregador tem menos controlo em relagdo as atividades do
trabalhador e a sua gestdo do tempo de trabalho e n&o trabalho, como
exemplo, o trabalhador que interrompe a prestacdo de trabalho, apesar de
estar dentro do seu horario de trabalho, para iniciar a preparagdo de uma
refeicdo ou para brincar com os filhos e sofre um acidente durante o periodo

normal de trabalho®®.

Assim, cremos que apesar do conceito de acidentes de trabalho constante da
Lei n.° 98/2009 nao ter sido originalmente concebido para a nova realidade do
teletrabalho, o texto tem flexibilidade para incluir esta realidade. No entanto, é
necessario compreender qual sera o critério interpretativo que sera adotado
pela jurisprudéncia nacional em casos semelhantes, sendo de referir que é
crucial a adaptacao jurisprudencial para lidar de forma adequada com os

desafios especificos do teletrabalho.

De todo o modo, cumpre afirmar que, até a presente data, inexistem casos
relacionados com situagdes de acidentes de trabalho em teletrabalho objeto de

pronuncia por parte dos tribunais portugueses.

Em sintese, no que diz respeito a seguranga e saude no teletrabalho, existem
grandes desafios devido as dificuldades que os empregadores enfrentam ao
supervisionar o trabalho realizado a distancia. No entanto, essas dificuldades
nao isentam as entidades patronais quanto a responsabilidade por acidentes
ou doencgas profissionais. Como tal, € importante investir em prevengao por
meio de formacéao e identificagdo dos riscos nos ambientes de trabalho, o que
pode ser realizado por intermédio de inquéritos detalhados sobre as atividades

realizadas quando o trabalhador ndao autorize uma inspe¢do no local de

® MORGADO, Nuno Ferreira; MARQUES, Vasco de Ataide; HAMANN, Tobias, “Acidentes de
trabalho em teletrabalho”, in  Notas Informativas, PLMJ, Consultavel em
https://www.plmj.com/pt/conhecimento/notas-informativas/Acidentes-de-trabalho-em-
teletrabalho/31851/
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trabalho. Em ordenamentos juridicos, como o espanhol, ja se adota essa
pratica, como evidenciado pelo artigo 16°, paragrafo 2, do Real Decreto-lei
n°28/2020, de 22 de setembro. Este decreto ndo apenas aplica a legislagao
geral de prevencao de riscos ocupacionais ao trabalho a distancia, mas
também estipula expressamente que os riscos devem ser avaliados com um
planeamento das atividades, com foco nos fatores de risco ergondémicos,

psicossociais e organizacionais.

Em Portugal, é importante salientar o Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho,
publicado em 2021. Este livro surgiu como resposta a generalizagdo do
teletrabalho durante a pandemia, estabelecendo algumas medidas de
seguranga recomendadas para a sua pratica®’. Estas medidas foram
compiladas pela Autoridade para as Condigdes de Trabalho (ACT) e pela
Direcado-Geral da Saude (DGS). O documento destaca a importancia de pausas
regulares, autonomia na realizagdo das tarefas, disponibilidade de canais de
apoio relacionados a infraestrutura de trabalho, prevencdo do assédio moral,

entre outras questdes relevantes.

2.5. Direito a formacgao e desenvolvimento profissional

Com fundamento no principio da paridade de tratamento constante do artigo
169.° do CT, este direito postula que os teletrabalhadores possuem o direito a
ter acesso a oportunidades de formacao que os ajudem a desenvolver aptiddes
relevantes para as suas fung¢des ou que contribuam para o seu crescimento
profissional. Isso pode incluir cursos online, treinamentos virtuais, seminarios

virtuais e outras iniciativas de aprendizado a distancia.

Assim, é importante garantir que todos os funcionarios, independentemente de
estarem trabalhando no escritorio ou remotamente, tenham acesso equitativo a

oportunidades de formagao e desenvolvimento.

57 MOREIRA, Teresa Coelho e DRAY, Guilherme, Gabinete de Estratégia e Planeamento do
Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social, 2022, p. 60 e 61. Consultavel em
http://www.gep.mtsss.gov.pt/documents/10182/55245/livro_verde do_trabalho 2021.pdf/daa7a
646-868a-4cdb-9651-08aa8b065e45
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Como tal, ao teletrabalho sao aplicadas todas as disposicdes constantes do CT,
com as alteragdes incluidas pela Lei n°® 93/2019, de 4 de setembro, que
estabelecem as obrigagdes gerais dos empregadores em fornecer formagéo
adequada aos trabalhadores, independentemente do local de trabalho, assim
como os acordos coletivos de trabalho negociados entre sindicatos e

empregadores a este proposito.

E crucial que os trabalhadores que desempenham suas funcdes remotamente
tenham acesso a formagao e ao desenvolvimento profissional. Isso permite que
eles atualizem suas competéncias, adquiram novas habilidades e permanegam
competitivos no mercado de trabalho. Reconhece-se que este direito € uma
parte vital das relacbes laborais contemporaneas e é regulamentado por

diversas leis e praticas recomendadas.

Acresce que os teletrabalhadores tém ainda o direito de ter acesso a recursos
e ferramentas necessarias para participar nos programas de formagao remotos,

como acesso a plataformas de e-learning, entre outras.

3. Deveres do teletrabalhador
Os deveres do trabalhador constam do artigo 128° do CT atual, ndo sendo a
lista apresentada exaustiva. Além destes, constam do artigo 169.°-B n.° 2
deveres especificamente relacionados com o teletrabalho.

3.1. Dever de cumprimento das obrigagdes contratuais

O teletrabalhador, a semelhanga de um trabalhador “comum”, deve cumprir
com os seus deveres gerais bem como com os deveres especificos que
resultem do seu contrato de trabalho, como resulta claro do artigo 169.° n.° 1
do CT.

Existe um conjunto de deveres gerais a que ambas as partes se encontram
adstritas: desde o processo de negociagao e formacao do contrato, tanto no
cumprimento das suas obrigagdes, como no exercicio dos seus direitos, o

empregador e o trabalhador devem agir de boa-fé e de forma transparente.

O cumprimento das obrigagdes contratuais revela-se como crucial para a
existéncia de uma relacao laboral saudavel e produtiva. A falta de cumprimento

dessas obrigagdes pode dar origem a medidas disciplinares ou até mesmo
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rescisdo do contrato de trabalho. Motivo pelo qual o teletrabalhador deve
conhecer e assumir as suas responsabilidades, a fim de as cumprir da melhor

forma possivel.

Alguns dos principais deveres do teletrabalhador nesta sede incluem: (i) o
cumprimento do horario de trabalho estabelecido no contrato, assim como os
periodos de pausa previstos; (ii) a realizagado das tarefas atribuidas de acordo
com as suas competéncias e responsabilidades delineadas no contrato de
trabalho, como o cumprimento de metas dentro dos padrées de qualidade
estabelecidos; (iii) o respeito pelas politicas, normas e procedimentos internos
da empresa; (iv) o dever de participar em agdes de formagao necessarias para

o desempenho adequado das suas fungoes.
3.2. Dever de respeitar as regras de seguranga da informacao

O teletrabalhador deve cumprir as instrugcbes dadas pelo empregador
relativamente a seguranga da informagdo utilizada ou produzida no
desenvolvimento da atividade contratada (169.°-B n.° 2 al. b) do CT), bem
como respeitar e observar as restricbes e os condicionamentos que o
empregador defina previamente, no tocante ao uso para fins pessoais dos
equipamentos e sistemas de trabalho fornecidos por aquele (169.°-B n.° 2 al. c)
do CT)

Este dever se traduz, portanto, na manutencdo da seguranca informatica,
impondo-se ao teletrabalhador a adogdo de medidas que garantam a
seguranga dos dados e sistemas informaticos da empresa, seguindo as
politicas e diretrizes estabelecidas pela organizacdo, como as relativas a
utilizacao de redes seguras (VPNs - Virtual Private Networks) fornecidas pela
empresa, evitando o uso de redes Wi-Fi publicas e n&o seguras, a utilizagao de
ferramentas de seguranca como antivirus, firewalls e outras ferramentas de
segurancga adequadas para protecao contra malware e phishing, a utilizagao de
passwords fortes e uUnicas para acesso a dispositivos e contas, evitando

partilhar informagdes sensiveis por e-mail ou mensagens nao seguras, etc.

3.3. Dever de disponibilidade e comunicagdo com a entidade
empregadora
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O dever de disponibilidade e comunicacido do teletrabalhador com a entidade
empregadora, encontrando apoio legal no artigo 128.° n.° 1 al. c) do CT, refere-
se as responsabilidades e obrigagdes que um teletrabalhador deve cumprir em
termos de estar acessivel, comunicar regularmente e manter uma colaboragao

eficaz.

Uma comunicagao eficaz é crucial para o sucesso do teletrabalho, uma vez que
os teletrabalhadores dependem amplamente de meios de comunicagao
eletronicos para colaborar com colegas, interagir com supervisores e manter-se

atualizados sobre as tarefas e projetos em curso.

Para o efeito, empregador e o teletrabalhador devem estabelecer acordos
claros sobre os meios de comunicagdo a serem utilizados. Isso pode incluir
plataformas de videoconferéncia, e-mails, mensagens instantaneas ou outras
ferramentas colaborativas. Ambas as partes devem estar cientes das

expectativas em relagdo a comunicacéo.

Uma boa comunicacdo é fundamental para manter a coesao e a produtividade
de uma equipa, mesmo quando os membros estdo a trabalhar remotamente.
Por isso, € importante que os teletrabalhadores desenvolvam competéncias de
comunicagao sélidas e estejam preparados para utilizar diferentes ferramentas
e técnicas de comunicagdo, de modo a assegurar o sucesso do trabalho em

equipa a distancia.

3.4. Dever de manutencao das condi¢des de trabalho adequadas

O trabalhador deve assegurar que o espago onde realiza as suas tarefas
laborais esta devidamente organizado e propicio ao trabalho. Isso implica
manter o ambiente limpo e arrumado, garantir uma iluminagdo adequada e uma
boa ventilacdo, além de minimizar qualquer distragdo que possa afetar a sua

produtividade.

Neste contexto, o teletrabalhador deve facultar o acesso ao local onde presta
trabalho aos profissionais designados pelo empregador que, nos termos da lei,

tém a seu cargo a avaliagao e o controlo das condi¢cbes de seguranga e saude
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no trabalho, em periodo previamente acordado, entre as 9 e as 19 horas,

dentro do horario de trabalho.

Este dever podera subsumir-se, no que concerne a conservagao e boa
utilizacdo dos equipamentos e sistemas de trabalho fornecidos pela entidade

empregadora, ao artigo 169.°-B n.° 2 alinea d) do CT.

3.5. Dever de participacdo em programas de formagdo e

desenvolvimento profissional

Nos termos do artigo 128.° n.° 1 al. d) do CT, o teletrabalhador deve participar
de modo diligente em acgdes de formacédo profissional que lhe sejam

proporcionadas pelo empregador.

Por esta via o teletrabalhador contribui para a atualizagdo das suas
competéncias, assim como o desenvolvimento de novas, adaptando-se a
novas tecnologias, para, em ultima ratio, ser alcangada uma melhoria da sua
produtividade, conforme o dever que lhe é imposto pela alinea h) do preceito

legal acima referido.

Para o efeito, o trabalhador pode ser obrigado a comparecer nas instalagbes da
empresa ou noutro local designado pelo empregador, para reunides, agdes de
formacgao e outras situagdes que exijam presenca fisica, para as quais tenha
sido convocado com, pelo menos, 24 horas de antecedéncia, atento o disposto
no artigo 169.°-An.° 2 do CT.

4. Direitos da entidade empregadora

4.1. Direito de controlar a atividade do trabalhador

No regime de teletrabalho o empregador mantém os poderes gerais que
normalmente dispde no ambito da prestagao presencial de trabalho. Assim, o
empregador detém, por exemplo, os poderes de diregcdo (artigo 97.° CT),
disciplinar (art. 98.° CT), de elaborar o regulamento interno de empresa sobre

organizagao e disciplina do trabalho (art. 99.° CT), etc.

No que ao teletrabalho em concreto diz respeito, cumpre destacar o
estabelecido pelo artigo 169.°-A do CT, mormente o seu n.° 4, que estipula que
“Os poderes de direcédo e controlo da prestacao de trabalho no teletrabalho sdo

exercidos preferencialmente por meio dos equipamentos e sistemas de
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comunicacdo e informacdo afetos a atividade do trabalhador, segundo
procedimentos previamente conhecidos por ele e compativeis com o respeito

pela sua privacidade.”

Pelo seu lado, o n.° 5 da referida disposigéo legal determina que o controlo da
prestacdo de trabalho por parte do empregador deve ser realizado de forma
proporcional e transparente, proibindo-se uma conexao permanente, por meio
de imagem ou som, durante a jornada de trabalho, com vista ao equilibrio entre
a supervisao necessaria com o respeito a privacidade e a dignidade do

trabalhador.

Ou seja, no regime de teletrabalho inexiste qualquer disposi¢do legal que
regule o controlo a distancia, pelo que a regra geral de proibi¢gado de utilizagao
de meios de vigilancia a distancia, com a finalidade de controlar o desempenho

profissional do trabalhador, € plenamente aplicavel a realidade de teletrabalho.

Para o efeito, o empregador deve fixar objetivos, criando obrigagcdes de reporte

com a periodicidade que entenda, por meios telematicos.

De notar que as reunides de trabalho a distancia, assim como as tarefas que,
pela sua natureza, devem ser realizadas em tempos exatos e em articulagcao
com outros trabalhadores, devem ocorrer dentro do horario de trabalho e ser
agendadas preferencialmente com 24 horas de antecedéncia, atento o disposto
no artigo 169.°-An.° 1 do CT.

4.2. Direito de exigir a entrega de trabalho dentro dos prazos

O direito do empregador de requerer a entrega pontual de trabalho por parte do
teletrabalhador desempenha um papel crucial na gestéo eficaz do teletrabalho

em Portugal.

Este direito da entidade empregadora reflete a necessidade de esta assegurar
que mantém a sua produtividade e eficiéncia, mesmo em ambientes de

trabalho remotos.

O Cdbdigo do Trabalho, nomeadamente nos artigos 197° e seguintes,
estabelece as bases para a organizagdo do tempo de trabalho, incluindo a
necessidade de respeitar prazos e cumprir obrigacdes laborais, aplicando-se
estes normativos igualmente ao teletrabalhador.
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Acresce que, como veremos abaixo, a lei prevé que, em caso de
incumprimento grave por parte do trabalhador, o empregador tem o direito de

resolver o contrato.

Ora, esta medida extrema serve como uma salvaguarda, garantindo que, em
situagbes extremas, em que a entrega dentro dos prazos é critica, o
empregador possa tomar medidas apropriadas para proteger os interesses da

empresa.

Em resumo, o direito do empregador de exigir a entrega de trabalho dentro dos
prazos ao teletrabalhador € essencial para manter a eficacia operacional e
alcancar metas organizacionais. No entanto, € crucial que este direito seja
exercido com discernimento, promovendo uma cultura de comunicagao aberta
e flexibilidade para garantir um ambiente de teletrabalho equilibrado e

produtivo.

4.3. Direito de estabelecer as condigdes de trabalho e os objetivos a

alcancar

O direito da entidade empregadora de estabelecer as condi¢gbes de trabalho e
0s objetivos a alcangar também se aplica nos casos de teletrabalho, sendo
importante considerar as nuances especificas relacionadas com esta

modalidade de trabalho.

Este direito configura uma prerrogativa fundamental para garantir a eficiéncia e
a produtividade no ambiente laboral. Através dele o empregador estabelece as
condicdes relativas a prestagao do teletrabalho, como os horarios, prazos de
entrega de tarefas, utilizacido de equipamentos e ferramentas, define objetivas
e metas, determina procedimentos e normas para serem seguidos pelo
teletrabalhador no exercicio das suas funcdes, entre os elementos associados

ao ambiente e a organizacgao do teletrabalho.

Em suma, ao contratar um teletrabalhador, o empregador mantém a autonomia

para definir as expectativas e condi¢cdes de trabalho do seu colaborador.

4.4. Direito de promover a formacéo e desenvolvimento profissional do

trabalhador
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Este direito ndo apenas reflete uma abordagem proé-ativa na valorizagdo dos
recursos humanos, mas também contribui para a adaptagao constante as

mudangas tecnoldgicas e de mercado.

A formacgao e o desenvolvimento profissional ndo constituem, portanto, apenas
um direito do trabalhador, configurando igualmente um direito do empregador,
porquanto por seu intermédio os teletrabalhadores podem atualizar suas
habilidades, adquirir novos conhecimentos e competéncias, e manter-se
atualizados no mercado de trabalho, o que se traduz em uma significativa mais-

valia para os interesses dos empregadores.

Pese embora ndo se verifique uma disposi¢ao legal concreta que discipline
exclusivamente o direito do empregador de promover a formagédo e
desenvolvimento profissional do teletrabalhador, esse direito esta implicito em

varias disposi¢des do Cédigo do Trabalho, como os artigos 61.°, 127.° 131.°.

Nos termos do exposto, a entidade empregadora tem a responsabilidade de
criar oportunidades para o aperfeicoamento das competéncias dos seus

colaboradores, independentemente do local de trabalho dos mesmos.

Para esse efeito, os acordos de teletrabalho podem incluir clausulas

especificas relacionadas com a formacao e desenvolvimento profissional.

De notar que ao investir na formacao dos teletrabalhadores, as empresas nao
beneficiam apenas os teletrabalhadores, mas também aumentam a sua prépria

competitividade.

A implementagao eficaz deste direito muitas vezes envolve a utilizagdo de
ferramentas e plataformas de e-learning. Estas tecnologias facilitam o acesso
remoto a cursos e recursos educacionais, permitindo que os teletrabalhadores
participem em programas de formacdo sem comprometer a flexibilidade

associada ao teletrabalho.

4.5. Direito de resolver o contrato em caso de incumprimento grave

pelo trabalhador

O direito do empregador de resolver o contrato de trabalho em caso de
incumprimento grave por banda do teletrabalhador €& disciplinado pelas

mesmas disposicdes legais aplicaveis aos trabalhadores em regime presencial,
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como sucede com o artigo 351.° e ss. do CT, respeitantes ao despedimento por

facto imputavel ao trabalhador.

O empregador tem o direito de resolver o contrato de trabalho em caso de
incumprimento grave por parte do teletrabalhador, podendo, nos termos do
artigo 323.° do CT, exigir deste o pagamento de uma indemnizagdo pelos

prejuizos causados.

O incumprimento grave refere-se a situagbes em que ha violagdo substancial
das obrigagdes contratuais, tornando impossivel a manutencdo da relagéo

laboral.

Para o efeito, o contrato de teletrabalho deve estabelecer de forma clara as
condigbes e as obrigagcdes de ambas as partes, sendo fundamental que as
responsabilidades do teletrabalhador, incluindo prazos e objetivo, estejam

definidas.

5. Deveres da entidade empregadora
Os deveres do trabalhador especificamente relacionados com o teletrabalho
constam do artigo 169.°-B n.° 1 do CT.

5.1. Dever de fornecer os meios necessarios para o teletrabalho

O art. 168.° do CT atual dispde que a empresa deve disponibilizar os
equipamentos de trabalho e de comunicagdo necessarios a prestagédo do

teletrabalho.

Caso o contrato nada indique em relagao aos instrumentos de trabalho e nao
haja um acordo por escrito entre as partes, pressupde-se que 0S mesmos

pertencem ao empregador.

A empresa também deve assegurar a instalacdo, manutencio e despesas dos
equipamentos. O teletrabalhador sé podera usa-los para trabalhar, a menos

que a empresa autorize o contrario.
5.2. Assegurar a segurancga e saude do trabalhador

O empregador organiza em moldes especificos e adequados, com respeito
pela privacidade do trabalhador, os meios necessarios ao cumprimento das
suas responsabilidades em matéria de saude e seguranga no trabalho,
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nomeadamente cumprindo as medidas previstas no Decreto-Lei n.° 349/93, de
1 de outubro, que transpde para a ordem juridica interna a Diretiva n.°
90/270/CEE, do Conselho, de 29 de maio, relativa as prescrigdes minimas de
segurancga e de saude respeitantes ao trabalho com equipamentos dotados de

visor.

No quadro da responsabilidade a que se refere o numero anterior, o
empregador promove a realizagdo de exames de saude no trabalho antes da
implementagdo do teletrabalho e, posteriormente, exames anuais para
avaliagcdo da aptidao fisica e psiquica do trabalhador para o exercicio da
atividade, a repercussado desta e das condicbes em que € prestada na sua

saude, assim como das medidas preventivas que se mostrem adequadas.

Neste ponto, refere-se que a prestagao de trabalho em regime de teletrabalho
acarreta alguns riscos no que diz respeito a lesbes ou doengcas musculo-
esqueléticas, devido a falta de condigbes ergondmicas do equipamento de

trabalho.

Sendo de referir que o relatério Barometro Covid-19°8, de onde podemos retirar
algumas pistas sobre o teletrabalho em Portugal, refere que € inquestionavel “A
falta de apoio dado por parte das empresas quer ao nivel da saude e
seguranga do trabalho, quer ao nivel de comparticipagdo de equipamentos e

meios de trabalho, indispensaveis para o desenvolvimento do teletrabalho”.

Assim, esperamos que com a expressa inclusdao deste dever no quadro
normativo do teletrabalho (cf. art. 170.°A do CT), possa consciencializar os
empregadores para a necessidade de cumprir com a lei e ter a mesma
diligéncia em relacdo a este tema que tém de ter para os seus trabalhadores

presenciais.
5.3. Assegurar o direito do trabalhador a desconexao

Atento o disposto no artigo 169.°-B n.° 1 al. b), o empregador deve abster-se de

contactar o trabalhador no periodo de descanso nos termos a que se refere o

% E um projeto de investigacdo da ENSP da Universidade Nova de Lisboa em conjunto com o
seu grupo de Saude Ocupacional, tendo desenvolvido um questionario dirigido a pessoas que
tiveram uma experiéncia de teletrabalho.
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artigo 199.°-A. Nos termos do artigo 199.° do CT, entende-se por periodo de

descanso o que né&o seja tempo de trabalho.

Ou seja, o cumprimento deste dever por parte do empregador é fundamental
para a materializacdo do direito que o teletrabalhador possui a desconexao

digital.

Durante esse periodo, o empregador ndao deve contatar o teletrabalhador, a
menos que haja uma situagcdo excepcional que exija intervengdo urgente e

justificada.

O empregador deve definir regras claras sobre quando é permitido contactar o
teletrabalhador fora do horario de trabalho, certificando-se de que essas

situacdes sdo realmente excecionais e justificadas.

Esta medida é fundamental para garantir um ambiente de trabalho saudavel e
para respeitar os direitos do trabalhador, o que por sua vez contribui para o seu

bem-estar e produtividade.
5.4. Garantir a privacidade dos dados

A garantia da privacidade dos dados dos teletrabalhadores € um dever
fundamental da entidade empregadora, especialmente no contexto de

teletrabalho.

A entidade empregadora deve implementar politicas de privacidade claras e
transparentes que descrevam como os dados dos teletrabalhadores serao
recolhidos, usados, armazenados e protegidos. Essas politicas devem estar em

conformidade com a legislagao aplicavel.

A recolha dos dados pessoais dos teletrabalhadores deve cingir-se apenas ao

necessario para os fins legitimos.

Caso a recolha, o processamento ou a partilha dos dados pessoais exigir o
consentimento dos teletrabalhadores, a entidade empregadora deve obté-lo de

forma informada, voluntaria e especifica para cada uma das finalidades.

A entidade empregadora é responsavel por implementar medidas de seguranca
adequadas para proteger os dados dos teletrabalhadores contra o acesso nao

autorizado, a divulgagao, a alteragado ou a destruicdo dos mesmos.
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A entidade empregadora deve estabelecer politicas acerca da retencéo de
dados que determinem por quanto tempo os dados dos teletrabalhadores seréo

armazenados e como serao destruidos quando nao forem mais necessarios.

Se ocorrer uma violagdo de dados que possa resultar em um risco para os
direitos e liberdades dos teletrabalhadores, a entidade empregadora deve
notificar as autoridades competentes e, quando aplicavel, os préprios

trabalhadores, de acordo com a legislagdo em vigor

Os teletrabalhadores tém o direito de aceder, corrigir e eliminar os seus dados

pessoais, conforme permitido pela legislagcao aplicavel.
5.5.  Promover a comunicagao e colaboragao

Este € um dever especifico em relagcdo aos teletrabalhadores, conforme

estipulado pelo artigo 169.°-B n.° 1 al. c) do CT.

E importante entender o trabalho como um fenémeno psicossocial: se 0 mesmo
surgiu como sendo a forma de sustento das familias, aos dias de hoje, € muito
mais que isso, sendo um objeto de satisfagdo e realizagdo pessoal,
promovendo novas relagdes interpessoais e de alteracdo de projetos de vida,
motivados por novas ambigdes, progressdes na carreira, novas experiéncias,

melhores salarios.

Assim, a vida profissional acaba por se interligar com a vida pessoal, pelo que
qualquer alteragdo em qualquer uma delas ira necessariamente repercutir-se

na outra.

Com o teletrabalho existe um risco acrescido de agravar o funcionamento
emocional dos teletrabalhadores, tendo como consequéncia um grave prejuizo
para a sua saude mental, devido, entre outras razdes, a perda das relagcdes
interpessoais presenciais, sendo esta uma das desvantagens mais prementes

do exercicio do teletrabalho.

Todos os contactos passaram a estabelecer-se com recurso ao digital e as
novas tecnologias. No contexto laboral, ha redugédo da interagdo no trabalho

coletivo.
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O isolamento social prolongado tem efeitos nefastos na saude fisica e mental,
sendo que contribui negativamente para uma pior performance cognitiva, para
um declinio cognitivo mais acelerado, pior funcionamento executivo, aumento
da negatividade e sintomatologia depressiva, aumento da ansiedade e do

medo com sensibilidade exacerbada a ameacas sociais.

Estas alteragbes neuro-psiquicas, tém impacto negativo nas emocgoes,
tomadas de decisao, interagdes pessoais e associam-se a pior qualidade de

vida®°.

Neste contexto, € admissivel perspetivar o isolamento do teletrabalhador como
uma das principais desvantagens da implementacdo do teletrabalho,

abrangendo a falta de insergéo na estrutura organizativa®.

Para além do isolamento social, o teletrabalho pode constituir um fator
adicional de stress. O revés da flexibilidade de horarios € o facto de o
trabalhador estar permanentemente disponivel, perdendo-se o conceito de

“hora de saida” e, muitas vezes, de pausa semanal.

Em suma, o teletrabalho trouxe diversas desvantagens a nivel psicossocial que
constituem riscos para os teletrabalhadores, entidades empregadoras e

sociedade.

Para o efeito, numa tentativa de mitigar os riscos supra referidos, quis o
legislador impor que a entidade empregadora deve diligenciar no sentido da
reducdo do isolamento do trabalhador, promovendo, com a periodicidade
estabelecida no acordo de teletrabalho, ou, em caso de omissdo, com
intervalos ndo superiores a dois meses, contactos presenciais dele com as
chefias e demais trabalhadores — cf. al ¢), do n.° 1 do art. 169.°- B e al. h), do
n.° 4 do art. 166.° do CT atual.

Estamos assim perante o “direito & sociabilidade informatica”®*

, através do qual
se pretende reduzir o isolamento do teletrabalhador, promovendo contactos

presenciais com as chefias e colegas.

%9 COSTA, Rita Marques da, “Riscos Psicossociais e Teletrabalho”, Ordem dos Médicos, 2021.
Artigo que pode ser consultado em https://ordemdosmedicos.pt/riscos-psicossociais-e-
teletrabalho/

60 MARTINEZ, Pedro Romano - Direito do Trabalho. Coimbra: Almedina. 2019, p. 635.
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6. Pagamento das despesas inerentes ao teletrabalho

6.1. Pagamento de despesas apresentadas pelo teletrabalhador

Com a entrada em vigor da Lei n.° 83/2021 ja enunciada, passou a estar
previsto no n° 2 do art. 168.° do CT que “Sdo integralmente
compensadas pelo empregador todas as despesas adicionais que,
comprovadamente, o trabalhador suporte como direta consequéncia da
aquisicdo ou uso dos equipamentos e sistemas informaticos ou
telematicos necessarios a realizacdo do trabalho, nos termos do numero
anterior, incluindo os acréscimos de custos de energia e da rede
instalada no local de trabalho em condi¢bes de velocidade compativel
com as necessidades de comunicagdo de servigo, assim como 0s custos

de manutengdo dos mesmos equipamentos e sistemas”.

A entidade empregadora esta obrigada a compensar, de forma integral,
as despesas adicionais, que se enumeram infra, desde que o

trabalhador suporte, de forma comprovada:

a) Como direta consequéncia da aquisigdio ou uso dos
equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios
a realizacdo do trabalho, de que o trabalhador ndo dispunha
antes da celebragao do acordo de teletrabalho;

b) Acréscimos de custos de energia e da rede instalada no local de
trabalho em condi¢des de velocidade compativel com as
necessidades de comunicagdo de servico — determinadas por
comparagdo com as despesas homodlogas do trabalhador no
mesmo més do ultimo ano anterior a aplicagdo do acordo de
teletrabalho;

c) Custos de manutengéo dos equipamentos e sistemas; e

d) Custos de instalagdo dos equipamentos e sistemas — se né&o

resultar do acordo o contrario.

®% Amado, Jodo Leal, Observatorio Aimedina, Teletrabalho: o “novo normal” dos tempos pos-
pandémicos e a sua nova lei, 2021, disponivel em
https://observatorio.almedina.net/index.php/2021/12/29/teletrabalho-0-novo-normal-dos-
tempos-pos-pandemicos-e-a-sua-nova-lei/
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O pagamento das despesas referidas é devido imediatamente apdés a sua

realizagao pelo trabalhador.

Estas despesas sao consideradas, para efeitos fiscais, um custo para a

empresa e nao constituem rendimento do trabalhador.

Sucede que, na pratica, este direito suscita alguns problemas — o que ja era de
se esperar — no que diz respeito a prova de que tais despesas adicionais

suportadas pelo teletrabalhador se devem ao teletrabalho.

Por exemplo, como fazer prova efetiva de que o acréscimo de custos
relacionados com a eletricidade e a rede se devem unica e exclusivamente ao
facto de o trabalhador passar a trabalhar em casa? E, em caso, de co-
habitantes que estejam em teletrabalho exatamente nos mesmos dias? Se
trabalham para entidades diferentes, podem, ambos, apresentar os mesmos

acréscimos?

Para o efeito, cremos que a contratagao coletiva, nos termos do art. 3.°, n.° 3,

al. k) do CT pode ajudar a complementar a lei.

Mais, recordamos que, nos termos gerais, este € um crédito que apenas
prescreve um ano depois ao dia seguinte ao da extingdo do contrato de
trabalho (cf. art. 337.° do CT), pelo que o teletrabalhador, em ultima hipétese,

tera algum tempo para reclamar do pagamento destes montantes.
6.2. Pagamento de compensacao pecuniaria fixa pelo empregador

Dada a complexidade pratica demonstrada no ponto anterior, no contexto da
Agenda do Trabalho Digno, a Lei n.° 13/2023 de 3 de abril, introduziu varias
alteragbes relacionadas com o teletrabalho, incluindo a compensagao por
despesas adicionais que os trabalhadores incorram devido a utilizagédo de

equipamentos e sistemas de trabalho.

Neste sentido, a legislagdo prevé que a compensacgao atribuida aos
trabalhadores por despesas diretas relacionadas com a aquisicédo ou uso de
equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios para a
execugao do trabalho, incluindo os custos de energia e manutencéo, nao seja

enquadrada e tributada como rendimento do trabalhador. O valor a pagar como
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compensacao das despesas de teletrabalho passa a ser definido através de um

valor fixo acordado entre empregador e trabalhador

O valor desta compensacao é sempre igual e deve estar previsto no contrato
individual ou no contrato coletivo de trabalho. Assim, antes de comecar, o
teletrabalhador ja deve saber o que vai receber pelas despesas adicionais se

exercer a atividade a partir de casa.

Com efeito, foi publicada a Portaria n.° 292-A/2023 que aprova a fixacdo de
valores limites da compensagdo devida ao trabalhador pelas despesas
adicionais com prestagcao de trabalho em regime de teletrabalho que né&o
constitui rendimento para efeitos fiscais ou base de incidéncia contributiva para

a seguranga social.

Os valores limites da compensagao que nao sao tributaveis como rendimento
para fins fiscais e ndo constituem base de incidéncia contributiva para a

segurancga social sdo os seguintes:

e Consumo de eletricidade residencial — 0,10 (euro)/dia;
e Consumo de Internet pessoal — 0,40 (euro)/dia;
e Computador ou equipamento informatico equivalente pessoal — 0,50

(euro)/dia.

Os limites estabelecidos podem ser majorados em 50% quando a
compensagao resulte de instrumento de regulamentagéo coletiva de trabalho

negocial celebrado pelo empregador.

Por fim, o diploma aplica-se apenas a compensacgao relacionada com a
utilizagcado profissional em teletrabalho de bens ou servicos que néo sejam

disponibilizados diretamente ou indiretamente pela entidade empregadora.

No entanto, cremos que estes novos preceitos legais, apesar de ajudarem -
admitindo ainda assim que esta hipotese de haver um valor determinado e
limitado possa ser pouco satisfatéria para alguns trabalhadores — cremos que o
quadro legislativo ainda ndo responde a todas as questdes que surgem
relacionadas com o pagamento de despesas associadas ao teletrabalho — e o
que acontece a quem, por vontade da entidade empregadora, ainda nao tenha

um acordo escrito — apesar da sua obrigatoriedade legal — relativo ao
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teletrabalho? Pode ou nao reclamar as despesas junto da entidade
empregadora? Ou por ter como “beneficio” a possibilidade de prestar a sua
atividade em teletrabalho, deixa de ter direito ao pedido de pagamento das
despesas a este regime associado? Porque muitas vezes a entidade
empregadora, quando confrontada com este tipo de pedidos, recorre ao
argumento de que o trabalhador pode deixar de usufruir do teletrabalho — que é
dado como um beneficio e ndo como uma garantia/direito constante do

contrato de trabalho — deixando assim de ter quaisquer despesas adicionais.

VI. PARTE Il - O DIREITO A DESLIGAR
1. A importancia do direito a desligar para a saude e bem-estar dos

trabalhadores.

O direito a desligar relaciona-se com a ideia de que os trabalhadores tém o
direito de desconectar do trabalho fora do seu horario de trabalhoez, sem
incorrerem em penalidades ou estarem sujeitos a pressdes indevidas por parte

dos empregadores.

Este “novo” conceito pretende acolher a ideia de work life balance®,
reconhecendo a importancia do descanso e da desconexao para o bem-estar

dos trabalhadores.

O problema da disponibilidade dos trabalhadores ganhou visibilidade com a
pandemia e com o aumento do recurso ao teletrabalho. Estamos na era do

digital, da rapidez, da urgéncia e do imediato.

Assim, o direito a desconexao surge como um limite necessario aos periodos
em que o trabalhador pode ser contactado pelo empregador para prestar a sua

atividade.

62 AMADO, Joéo Leal e MOREIRA, Teresa Coelho, “(...) determinagdo das horas de inicio e
termo do periodo normal de trabalho diario e do intervalo de descanso, bem como do descanso
semanal (o quando da prestacdo, a distribuicdo das horas que compéem o periodo normal de
trabalho ao longo do dia e da semana). O horario de trabalho delimita, assim, o periodo normal
de trabalho diario e semanal.” In “A desconexdo dos trabalhadores: direito ou dever?”,
DOSSIER 324: TELETRABALHO E OS RISCOS DA TELEDISPONIBILIDADE, 2021, que pode
ser consultado aqui: A desconexao dos trabalhadores: direito ou dever? | Esquerda

® Este conceito nada mais é do que a pratica de garantir que os colaboradores conseguem
conciliar a vida pessoal e profissional. E de forma equilibrada, sem que haja comprometimento
do rendimento laboral ou da saude mental.
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Quanto ao principio de compatibilizagdo do tempo de trabalho com o direito do
trabalhador ao repouso ja nos ensina Maria do Rosario Palma Ramalho que a

este principio “subjaz, naturalmente, a tutela da satide do trabalhador’®*.

“Impbe-se tragar uma linha de demarcagdo que restrinja a interferéncia do
empregador na vida pessoal do trabalhador, a qual passa pela garantia de um
auténtico direito (no seu conteudo otimo) de né&o estar a disposicdo do

empregador para além do periodo de trabalho”.®>.

A expresséo “direito a desconexao” foi descrita por Jorge Luiz Souto Maior:
“Esclarega-se que o néo-trabalho aqui referido ndo é visto no sentido de n&do
trabalhar completamente e sim no sentido de trabalhar menos, até o nivel
necessario a preservagdo da vida privada e da saude, considerando-se
essencial esta preocupacdo (de se desligar, concretamente, do trabalho)
exatamente por conta das caracteristicas deste mundo do trabalho marcado

pela evolugéo tecnoldgica |(...)™°.

Se olharmos para a Constituicdo da Republica Portuguesa, todos os
trabalhadores tém direito, nos termos do seu art. 59.°, n.° 1, al. d), “ao repouso
e aos lazeres, a um limite maximo da jornada de trabalho, ao descanso
semanal e a férias periddicas pagas”. O n.° 2, al. b) desse mesmo preceito
incumbe ao Estado “a fixagdo, a nivel nacional, dos limites da duragcdo do
trabalho’.

Estas sdo as preocupacdes que acompanham o Direito do Trabalho desde a
sua origem: limitar o tempo de trabalho, proteger o equilibrio fisico e psiquico
do trabalhador, tutelar a sua saude, garantir periodos de repouso para este,
salvaguardar a sua autodisponibilidade, assegurar a conciliagdo entre o
trabalho e a vida pessoal e familiar — consubstanciando-se este num dos

deveres do empregador (cf. art. 127.°, n.° 3, do Cédigo do Trabalho®’).

64RAMALHO, Maria Do Rosario Palma, “Tratado de Direito do Trabalho, Parte Il (...)”, 2016, ob.
cit., p. 526.

% FERNANDES, Francisco Liberal, “Trabalho e o tempo: comentério ao Cédigo do Trabalho”,
Universidade do Porto — Reitoria, 2018, p. 112.

® MAIOR, Jorge Luiz Souto, “O uso de BIP e demais formas de vinculagdo ao trabalho: a
jJurisprudéncia e o direito & desconexo do trabalho.”, 2003, p. 5.

" % empregador deve proporcionar ao trabalhador condigbes de trabalho que favorecam a
conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.”
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Ou seja, nas palavras de Teresa Coelho Moreira® o objetivo é criar e preservar
a propria nogao de tempo livre, de tempos de n&o trabalho durante a vigéncia
do contrato que nao se reduzam aos periodos indispensaveis ao sono

reparador.

Na verdade, o problema da ultraconexdo, antes de ser uma questdo de
seguranga e saude no trabalho, € uma questdo de qualidade de vida no

trabalho e de qualidade do proprio trabalho.

2. O impacto do uso excessivo de dispositivos eletrénicos no trabalho e a

necessidade do direito a desligar.

A vida laboral, em tempos pds-pandémicos, passou pela utilizagdo mais intensa
das tecnologias da informagdo e da comunicagdo e pelo recurso mais
frequente ao trabalho a distancia e ao teletrabalho. O virtual e o digital

ganharam ao real e ao presencial.

“Quem pode dizer, atualmente, qual é o tempo de trabalho de um trabalhador
digital? E qual o seu periodo de repouso, se desde o primeiro minuto em que

acorda até ao ultimo antes de adormecer esta constantemente conectado?”®°

O recurso as tecnolégicas da informacado e da comunicagdo permitem que o
trabalho acompanhe o trabalhador para todo e qualquer lugar, a qualquer hora,
traduzindo-se num estado de permanente conexao- — por exemplo, recordemos
que grande parte das empresas impinge telemoveis ou computadores portateis
aos seus colaboradores, o que conduz, quer queiramos, quer ndo, a que 0O
trabalhador nunca se desligue totalmente do trabalho e isto dificulta tracar a

fronteira entre a jornada laboral e a vida privada e familiar do trabalhador.

Acresce que os trabalhadores sdo constantemente incomodados, durante o
seu tempo de descanso - diario, semanal, em férias™® - com questoes

relacionadas com o trabalho. Jodo Leal Amado, afirma que “Desta forma, a

68 AMADO, Joao Leal e MOREIRA, Teresa Coelho,“A desconexdo dos trabalhadores(...)”, ob.
cit. 2021.

" Num vasto estudo realizado a nivel internacional, 55% dos trabalhadores portugueses
respondeu afirmativamente a questdo de saber se os empregadores exigiam que estivessem
disponiveis por telefone ou e-mail durante as férias, contra 20% dos dinamarqueses, 30% dos
alemaes e suecos, 41% dos britanicos, 43% dos franceses, 78% dos indianos e 81% dos
chineses.

59



cortesia minima do século passado, de néo telefonar depois das 20.00 horas,
parece ter desaparecido com o advento destas novas tecnologias e com o

declinio dos telefones fixos™*.

Paralelamente, sem duvida que o crescente uso do teletrabalho impede —
talvez ainda mais — o trabalhador de desligar: o local de trabalho passa a ser
(na maioria dos casos) a casa do trabalhador e é la que tem a sua disposi¢cao
todos os meios (tecnolégicos, diga-se) necessarios para prestar a sua
atividade. Nesse sentido, a Organizacéo Internacional do Trabalho, tem vindo a

defender o direito a desligar para quem trabalha a partir de casa.

Um dos maiores problemas com o qual nos temos vindo a deparar face ao
crescimento do teletrabalho e ao uso generalizado intensa das tecnologias da
informagdo e da comunicacdo em Portugal é, sem duvida, a questdo das
relagdes entre o tempo de trabalho e o tempo de vida, surgindo assim a duvida
de se “O teletrabalho promove e facilita a conciliagdo entre a vida profissional e
pessoal (...)? Ou, pelo contrario, o teletrabalho propicia a confuséo entre estas

duas partes da vida da pessoa (...)?"

E esta pode ser mais uma contradicdo preocupante: o teletrabalho, em
condigdes de organizagéo, duragao e ritmo de trabalho equilibradas, tem tudo
para ser uma forma de conciliar a vida profissional com a vida pessoal e
familiar, no, entanto, pode acabar por ser exatamente o oposto e “degenera
num factor de perigosa (profissional, pessoal e familiarmente)
incompatibilizagcdo das condicées de trabalho face as condicbes de vida

pessoal, familiar e social das pessoas nessa situagéo””>.

Assim, por forma a proteger o trabalhador de todos estes riscos iminentes é
necessario legislar-se de modo que o trabalhador ndo se sinta obrigado a estar

permanente conectado.

No entanto, ndo podemos ignorar que existe outro desafio: as geracdes de

atualmente jamais se desconectam, o que faz que seja extremamente dificil

n AMADO, Joado Leal e MOREIRA, Teresa Coelho, artigo “A desconexao dos trabalhadores:
direito ou dever?”, ob. cit., 2021.

2 AMADO, Jo3o Leal, artigo “Teletrabalho (...)", ob. cit., 2021.

® OLIVEIRA, Jo3o Fraga, "Transig&o digital, teletrabalho (...)”, ob. cit., 2021.
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fazer com que desconectem profissionalmente, porque parece que a ideia de

conexao lhes esta intrinseca.

Concluindo, é indiscutivel que que a tecnologia trouxe uma vasta lista de
vantagens. Agora, cabe a cada um de nds torna-la um instrumento facilitador
do nosso dia a dia, e ndo um meio castrador das nossas liberdades individuais

e coletivas.

3. Analise comparativa das leis e regulamentagdes internacionais sobre o
direito a desligar: o dever de abstencdo de contacto previsto no Codigo
do Trabalho

Em Franca:

O direito a desconexao surge na senda da lei francesa conhecida por “Lei El

Kohmri”, que entrou em vigor a 1 de janeiro de 2017.

Entre outras medidas, surgiu a alteracdo a Lei Laboral, lutando por uma
definicdo de medidas a nivel nacional e europeu, numa tentativa de limitar a
obrigacao do trabalhador estar disponivel e acessivel a toda a hora, bem como
regulamentar a utilizacdo das Novas Tecnologias de Informagédo e
Comunicacado, por forma a proteger o descanso e a vida pessoal do
trabalhador, permitindo-lhe a sua recuperacao fisica e mental entre cada

jornada de trabalho.

Estas alteragcbdes surgem na sequéncia de, em 2015, a Ministra do Trabalho
francés ter solicitado a apresentacdo de um relatério, que tinha como objetivo
apresentar propostas que permitissem as empresas superar com éxito as
transformacgdes digitais, melhorando a qualidade de vida dos trabalhadores, de
seu nome “Tranformation numérique et vie au travail”*, através do qual
resultou que o digital tinha um enorme impacto na vida dos trabalhadores e que
as novas tecnologias diminuiam de forma significativa a qualidade de vida dos

mesmos.

" METLING, Bruno, “Tranformation numérique et vie au travail”, 2015. Disponivel em
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-publics/154000646.pdf.

61


http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-publics/154000646.pdf

Dai surgiu a necessidade de tentar equilibrar a vida profissional e pessoal dos
trabalhadores, estabelecendo medidas que limitem o tempo efetivo de trabalho,

por forma a que os trabalhadores beneficiem de tempo real de descanso.

Para esse efeito, foi defendido’ que apenas com o reconhecimento do direito &
desconexao seria possivel garantir o efetivo descanso dos trabalhadores e,

bem assim, respeitar a sua vida pessoal e familiar.

Com a definicdo do direito a desconexao o que se pretendia era que fossem
tomadas medidas a nivel nacional e europeu que limitassem a obrigagdo do
trabalhador se encontrar obrigado a permanecer contactavel a todo o

momento.

Assim, o direito laboral francés passou a incluir como matéria de objeto de
negociagao coletiva anual obrigatoria, no capitulo relativo a qualidade de vida
dos trabalhadores, a forma de exercicio do direito a desconexao mediante a
implementagdo de dispositivos para regular a utilizacdo das ferramentas
digitais, de modo a assegurar o cumprimento dos periodos de descanso e de

férias, bem como o respeito a vida pessoal e familiar do trabalhador.

No entanto, a lei francesa absteve-se de enunciar quais seriam os dispositivos
a ser implementados que regulassem a utilizagdo das ferramentas digitais,

remetendo essa matéria para a negociagao coletiva.

Sucede que, com a entrada em vigor da Loi n.® 2018-771 du 5 septembre 2018
pour la liberté de choisir son avenir professionnel, qualquer referéncia ao direito
a desconexao foi eliminada, pela alteracdo do artigo L2242-8 do Code du

Travail.

Contudo, a referida alteracao legislativa introduziu um regime de penalidades
aplicavel as empresas que nao tenham promovido a negociagao coletiva ou a
elaboragdo de um “plano de agao” sobre a igualdade profissional entre homens
e mulheres e sobre a qualidade de vida no trabalho, matéria que integra o
ambito de discussao obrigatéria em sede de negociacao coletiva por for¢ga do
artigo L2242-1 do Code du Travail.

® VITAGLIANO, Alessandro, “Propositions CGT Exprimées Au Premier Ministre Et A La
Ministre Du Travail, La CGT”, Newsletter, 29 junho 2016.
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Acresce que o art. L. 2242-17, relativo a igualdade profissional entre homens e
mulheres no trabalho e a qualidade de vida no trabalho, consagrou no n.° 7
este direito a desconexdo, mas se nao existir qualquer acordo com os
sindicatos (que deixa de ser obrigatério) € o empregador que estabelecera as
regras assim como nao prevé qualquer sangao para o incumprimento desta

obrigagao.
Em lItalia:

Italia comegou a dar os primeiros passos para o reconhecimento ao direito a
desligar em 2016, com intengdo de regular uma nova forma de trabalho, o

“lavoro agile”®”, também conhecido por “smart working”.

Este € um modo de execucao da relagao laboral caracterizado pela nao fixacéo
de de horario e local de trabalho e por uma organizagao por fases, ciclos e
objetivos, que sao estabelecidos por acordo entre trabalhador e empregador. O
que acaba por ajudar o trabalhador a conciliar os seus tempos de trabalho e de

vida e, ao mesmo tempo, favorece o crescimento da sua produtividade.

Este conceito, consta da Lei n.° 81/2017, de 22 de maio de 2017, e enfatiza a
flexibilidade organizacional, a voluntariedade das partes que assinam o acordo
individual e a possibilidade de utilizacdo de instrumentos que permitam o
trabalho remoto (como, por exemplo, computadores portateis, tablets e

smartphones).

De notar que o art. 19.° da referida lei italiana, determina expressamente para
os trabalhadores que se enquadrem no modelo de “laboro agile”, que deve ser
estabelecido com o empregador os seus tempos de repouso, e, concretamente,

as medidas técnicas e organizativas necessarias para garantir a desconexao.

Contudo, o legislador italiano acabou por ndo reconhecer a desconexao digital

como um direito num todo.

% Mais sobre este conceito em Lavoro agile - Miur.
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Em Espanha:

Foi aprovada a Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro, relativa a Protecéao de
Dados Pessoais e garantia dos direitos digitais, onde consta, no seu artigo 88.°

o direito a desconexao:
“Articulo 88. Derecho a la desconexion digital en el ambito laboral.

1. Los trabajadores y los empleados publicos tendran derecho a la desconexion
digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente
establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi

como de su intimidad personal y familiar.

2. Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderan a la naturaleza y
objeto de la relacion laboral, potenciaran el derecho a la conciliacion de la
actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetaran a lo establecido en
la negociacion colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa y los

representantes de los trabajadores.

3. El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajadores,
elaborara una politica interna dirigida a trabajadores, incluidos los que ocupen
puestos directivos, en la que definiran las modalidades de ejercicio del derecho
a la desconexion y las acciones de formacion y de sensibilizacion del personal
sobre un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de
fatiga informatica. En particular, se preservara el derecho a la desconexion
digital en los supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a distancia asi
como en el domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de

herramientas tecnologicas”.
Ora, o legislador deixou na esfera de decisdo do empregador esta matéria.

Acresce que a lei determina que a desconexéo se trata de um direito e ndo de
um dever do empregador, ndo contendo qualquer sangdo para o seu

incumprimento - o que descredibiliza o alcance deste direito.

No entanto, algumas convengdes coletivas ja o tinham regulamentado, como
foi o caso da empresa AXA que, estabeleceu que “excetuando causa de forga

maior ou circunstadncias excecionais, a AXA reconhece o direito dos

64



trabalhadores de ndo responderem aos correios eletronicos ou as mensagens

profissionais fora do seu horario de trabalho™".

Na mesma linha, é de notar que existem alguns precedentes quanto ao
reconhecimento deste direito, designadamente a decisdo do Tribunal de
Justicia de 17 de julho de 1997, que nas palavras de Victor Ruiz Ezpeleta
“determina que es ilegal el hecho de que la empresa obligue a sus trabajadores
a tener conectado el teléfono movil para poder ser localizado, pues con ello se
Sobrepasan las facultades normales y regulares de la empresa en los términos

del articulo 20 del estatuto de los trabajadores.”.

Mais, o Supremo Tribunal de Justicia decidiu, em 21 de novembro de 2015, que
considera nulas as clausulas do contrato que prevejam a obrigatoriedade de o

trabalhador indicar o seu nimero de telemével pessoal ou o email .

Em Portugal:

Em Portugal, a par dos paises europeus, comegou-se a “discutir’” a eventual

regulamentacao do direito a desligar.

O primeiro projeto lei que regulamentava a matéria foi do Bloco de Esquerda,
com o n.° 552/XI11/2.2 (09/06/2017), que pretendia reconhecer o dever de nao
conexao no periodo de descanso do trabalhador bem como a possibilidade de,
através de instrumento de regulamentagao coletiva, garantir-se a adog¢ao de
medidas que efetivem a desconex&o profissional. Este projeto lei dispunha
ainda que caso a desconexao do trabalhador no seu periodo de descanso nao
acontecesse, poderia estar em causa assédio laboral, verificados os

pressupostos previstos na lei.

Para esse efeito, o projeto visava a alteragao de varios artigos do Codigo do

Trabalho, designadamente o art. 199.°, que passaria a ter a seguinte redacgao:

® RUIZ, Victor, Ezpeleta artigo “La desconexién del trabajo como derecho a respetar’, que
pode ser consultado na integra: “La desconexién del trabajo como derecho a respetar
(eleconomista.es)
® RUIZ, Victor Ezpeleta, artigo “La desconexion del trabajo como derecho a respetar’, que
pode ser consultado na integra: “La desconexién del trabajo como derecho a respetar
(eleconomista.es)
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“2. O periodo de descanso deve corresponder a um tempo de
desconexao profissional.

3. As formas de garantir o tempo de desconexdo profissional,
designadamente através da néo utilizagdo das tecnologias de
informacdo e comunicagdo durante o periodo de descanso do
trabalhador, podem ser estabelecidas mediante instrumento de
regulamentagéo coletiva de trabalho.

4. A violacdo do disposto no n.° 2 pode constituir assédio, nos termos e

para os efeitos do disposto no artigo 29.° deste Codigo”.

O Partido Socialista apresentou o Projeto de Lei N.° 644/Xlll/3, que visava

reforgar o direito ao descanso do trabalhador.

Este projeto assemelhava-se ao que havia sido implementado pela lei francesa
e pretendia “assegurar que a utilizagdo de ferramenta digital no ambito da
relacdo laboral ndo possa impedir o direito ao descanso do trabalhador,
admitindo, no entanto, casos excecionais assentes em exigéncias imperiosas
do funcionamento da empresa. Adicionalmente, habilita-se a possibilidade de,
através de instrumento de regulamentagé&o coletiva de trabalho, poder ser
regulada a utilizagdo de ferramenta digital durante o periodo de descanso,
férias e dias feriados, prevendo-se ainda um quadro normativo para as
empresas com 50 ou mais trabalhadores, admitindo que na falta de instrumento
de regulamentagdo coletiva de trabalho sobre a matéria, o empregador
promova junto da comiss&o de trabalhadores, da comissé&o intersindical ou das
comissées sindicais da empresa representativas dos trabalhadores, a
celebragdo de um acordo que regule a matéria ou, na falta de acordo, adote
regulamento sobre utilizagdo de ferramentas digitais no ambito da relagéo

laboral”.

Se, por um lado, este Projeto acabava por deixar na esfera de decisdo do
empregador as regras relativas a desconexdo do trabalhador a aplicar, por
meio de regulamentos internos, por outro, nada dizia sobre as consequéncias
que poderiam estar em causa, caso o direito a desligar ndo fosse efetivamente

respeitado.
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Outro projeto foi o Projeto de Lei n.° 640/XI1l/3.2 do PAN -Partido Animais e
Natureza, que concretizava expressamente o direito a desconexao profissional,
pela introdu¢cdo de um novo artigo no Cédigo do Trabalho, designadamente, o
art. 214.°-A, relativo aos periodos de descanso e desconexao profissional, que

dispunha o seguinte:

“1. Sem prejuizo da existéncia de razbes de forga maior, as quais podem
ser estabelecidas mediante instrumento de requlamentacdo coletiva de
trabalho, é atribuido ao trabalhador, durante os periodos de descanso, o
direito a desconexao profissional.

2. Entende-se por direito de desconexdo profissional o direito do
trabalhador obstar, ndo atender ou fazer cessar, o fluxo comunicacional
de caracter profissional que com este seja estabelecido pela entidade
empregadora, pelos seus trabalhadores ou por terceiros, durante 0s
periodos de descanso, designadamente através de meios informaticos
ou eletronicos.

3. N&o carece de comunicagdo prévia o exercicio do direito de
desconex&o profissional por parte do trabalhador.

4. O exercicio do direito de desconexdo profissional ndo obsta ao
cumprimento pelo trabalhador dos deveres que, pela sua natureza, ndo
dependem da efetiva prestagdo de trabalho.

5. E expressamente vedado a entidade empregadora obstar, dificultar ou
sancionar, de modo direto ou indireto, o exercicio pelo trabalhador do
direito de desconexé&o profissional.

6. Constituiu contraordenacdo grave a violagdo, pelo empregador, do

direito a desconexao profissional”.

Existiu ainda o Projeto de Lei n.° 643/XIl11/32, da iniciativa do Partido Ecologista
“Os Verdes”, que qualificava como contraordenagdo muito grave a violagao do
empregador do periodo de descanso dos trabalhadores, inclusivamente através

da utilizacao de tecnologias de informacao.

Em 2019, o Partido Socialista apresentou o Projeto de Lei n.° 1217/Xlll/4, que
visava aprovar a Carta dos Direitos Fundamentais na Era Digital, incluindo no
art. 16.° o “Direito de desligar dispositivos digitais”, da seguinte forma:
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“1. Todos tém o direito de desligar dispositivos digitais fora do horario de
trabalho, por forma a garantir o direito ao descanso e ao lazer, a
conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar, e a intimidade
da vida privada, sem prejuizo dos contactos a realizar pelo empregador
em casos de urgéncia de forga maior ou no quadro de relagbes
profissionais de confianga pessoal.

2. A politica de utilizagdo de dispositivos digitais aplicavel as varias
categorias de pessoal, incluindo quem preste servigo a distancia, deve

ser definida nos termos do n.° 2 do artigo anterior”.

Sucede que o n.° 2 do art. 15.° preceituava que “O estabelecimento de regras
de utilizagdo dos meios de comunicagdo da empresa ou de organismo publico
devem constar de Regulamento Interno, aprovado apdés audi¢cdo da estrutura
representativa dos trabalhadores, ficando a produgéo de efeitos dependente da
publicitagcdo do respetivo contetido e de notificagdo a Autoridade para as

Condicées do Trabalho”’.

Ou seja, as politicas de utilizagado seriam definidas pelo empregador, em vez de
serem estabelecidos a nivel coletivo, permanecendo assim, na esfera do
empregador, o poder de decisao sobre que regras a aplicar, o que nao cremos

que fosse uma opcao viavel.

Finalmente, com a entrada em vigor da Lei n.° 83/2021, de 06 de dezembro, foi
aditado o art. 199.° A ao Cdédigo do Trabalho, é imposto ao empregador o dever
de se abster de contactar todo e qualquer trabalhador ao seu servigo,
independentemente do local da prestacdo de trabalho, durante o periodo de

descanso, salvo em casos de forgca maior e sob pena de contraordenagao.

Assim, apesar de todos os projetos lei enunciados supra falarem num direito do
trabalhador a desconexao, o que acabou por ser acolhido na lei foi um dever de

0 empregador se abster de contactar o trabalhador e de nao o perturbar.

Tera sido esta consagracdo a mais correta? Afinal o que faz sentido? A
existéncia de um direito do trabalhador a desconexdo ou um dever do

empregador?
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Nas palavras de Jodo Leal Amado®, a eficacia pratica do direito & desconexao
é fortemente questionavel pela consciencializacdo de que este acarreta um
grande problema, para a maioria dos trabalhadores, que € o de como exercer,
realmente, tal direito num mundo de concorréncia global e desenfreada. Como
€ que o trabalhador ousara desconectar-se numa época caracterizada pelo
excesso de trabalho de muitos, mas também pelo desemprego de outros

tantos?

Compreende-se, pelo exposto, que o citado autor refira que duvidas existem
quanto a conveniéncia de reconhecer ao trabalhador um novo direito, o

chamado direito a desconex&o profissional.

A este proposito, realga ainda que: “A desconexdo, cremos, nao é
verdadeiramente um direito. O direito aqui em causa é, sim, tal como se
consagra na CRP, o direito ao repouso e aos lazeres, ao descanso semanal, a
férias periddicas, a limitagdo da jornada de trabalho... Mais do que como
direito, a desconexdo surge, assim, como o efeito natural da limitacdo da
Jornada de trabalho, isto é, do balizamento do tempo de trabalho através da

definicdo do horario de trabalho de cada trabalhador’®®.

Ou seja, na opinidao deste autor, com a qual concordamos, a desconexéo é — ou
devia ser — uma consequéncia das normas em vigor referentes a limitagdo do
tempo de trabalho e a consagracao de periodos de descanso. O nosso
ordenamento juridico estabelece limites a duragdo da jornada de trabalho e
contempla um periodo de descanso no qual o empregador deve abster-se de
fazer qualquer solicitacdo no exercicio do seu poder de direcdo, sendo, por
regra, vedado qualquer intento de prolongar, direta ou indiretamente, para além

daqueles limites, a subordinac&o juridica do trabalhador®?.

Assim, o periodo de descanso deve corresponder “a um periodo de do not

disturb patronal! Um periodo, pois, em que o trabalhador deve ser deixado em

8 AMADO, Jodo Leal, “Tempo de trabalho e tempo de vida: sobre o direito & desconexdo
profissional”, in Trabalho Sem Fronteiras? O papel da Regulagado (coord. Manuel M. Roxo),
Almedina, Coimbra, 2017, p. 121.

8 AMADO, Jo3o Leal,“Tempo de trabalho e tempo de vida”, ob.cit.,p. 122.

% Nesse sentido, PEREIRA, Duarte, “Ha vida pra além do trabalho: notas sobre o direito ao
repouso e a desconex&o profissional”, QL, n.° 53, 2018, p. 132.
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paz pelo empregador, para descansar ou para se dedicar, livremente, a outras

dimensées da sua vida™®,

Em suma, concordamos que: “Ndo é sobre o trabalhador que recai o 6nus de
colocar o distico do not disturb! na porta do seu quarto, assim exercendo um
qualquer “direito a desconexao profissional” (ao jeito de um buzz off! dirigido ao
empregador). Pelo contrario, a obrigagdo de néo perturbar, de ndo incomodar,
recai sobre a empresa. O trabalhador goza, assim, de um “direito a ndo
conex&o” (dir-se-ia: de um right to be let alone) por parte da empresa, de um do

not disturb! resultante do contrato de trabalho e da norma laboral aplicavel®*

E se assim o €&, ndo bastaria uma solugao legal que se apenas reconhecesse,
expressamente, um “direito a desligar”, pois cremos que € o comportamento do

empregador que merece especial atengao.

Assim, cremos que a opgao do legislador portugués foi bem conseguida, e o
onus pela nao perturbagéo do periodo de descanso do trabalho e a garantia da
efetiva suspensao dos poderes de direcdo e de controlo da entidade
empregadora e da correlativa subordinagao juridica do trabalhador pertence ao

empregador.

Até porque o desafio da conexdo permanente ndo existia - pelo menos, da
forma premente® que existe hoje - quando foi feita a regulagdo da matéria do
tempo de trabalho, pelo que agora foi necessario dar uma resposta especifica e
bem direcionada — a qual s6 é possivel com o reconhecimento deste dever de
abstencao — porque € a forma de se disciplinar o comportamento invasivo do
empregador, reforcando que este deve abster-se de perturbar o trabalhador no

seu periodo de descanso.

Pois s6 pode ser possivel garantir um tempo de desconex&o se o empregador
perceber que, depois de definido o periodo de descanso do trabalhador, ele ha
de ser observado. Que o que resulta da lei ndo € s a obrigagao de organizar a

duracgdo da atividade laboral de forma a garantir um niumero minimo de horas,

8 AMADO, Jo3o Leal “Tempo de trabalho e tempo de vida”, ob. cit., p. 122.

% AMADO, Jo3o Leal,“Tempo de trabalho e tempo de vida” ob. cit., p. 123.

% SANTOS, Joso Diogo da Cruz e PEREIRA, Rafael “Direito & desconexao digital”, in Atas do
Congresso Internacional de Ciéncias Juridico-Empresariais “O Direito do Trabalho e as
Empresas: novos desafios, novas solugbes?”, 2017, p. 105.
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teoricamente, de descanso do trabalhador, mas €& preciso respeitar

efetivamente esse tempo.

No entanto, apesar de instituir — e bem - este dever de abstengao de contactos,
a lei prevé algumas excegdes, sempre que trate de "situagbées de forgca maior” —

um conceito indeterminado.

Conceito este que tera de ser densificado pela doutrina e jurisprudéncia, sob
pena de deixar tanto empregadores como trabalhadores desprotegidos, ja que,
perante uma situagao concreta, o empregador tera dificuldade de perceber, se
pode ou nao contactar o trabalhador — quer através do telefone, e-mail ou até
de uma plataforma online como teams ou zoom. Assim, fica, por um lado, o
empregador desprotegido quanto ao cumprimento da lei e, por outro, o
trabalhador pelo incbmodo que podera vir a sofrer no seu tempo de descanso,

que seria evitado caso a lei fosse mais exemplificativa.

Certamente que “(...) um caso de forca maior sera sempre aquele que,
podendo ser prevenido, ndo poderia ser evitado, nem em si mesmo nem nas
suas consequéncias, podendo tratar-se de acontecimentos naturais ou de

agdes humanas.”™®

No entanto, é de criticar a ndo concretizacao, ainda que a titulo exemplificativo,
as excegdes a este dever de ndo incomodar, tal como acontece, por exemplo,

com o trabalho suplementar.

Acompanhamos a tese de que este conceito indeterminado deve ser

“interpretado com alguma maleabilidade™’

até para qua possa incluir as
situacdes previstas® para a ocorréncia do trabalho suplementar (cf. art. 227.°,

n.° 2 do Codigo do Trabalho).

% DIAS, Leandra, Artigo “Do direito a desligar ao FOMOQO. Como usufruir da tecnologia sem pér
em causa direitos fundamentais?”, que pode ser consultado aqui: Sabe o que é o direito a
desligar e como aplica-lo? (primaverabss.com)

¥ AMADO, Joao Leal, artigo “Teletrabalho: o “novo normal” dos tempos pds-pandémicos e a
sua nova lei", DOSSIER 324: TELETRABALHO E OS RISCOS DA
TELEDISPONIBILIDADE,2021.

8 AMADO, Jo3o Leal, “(...) ndo apenas situagdes tradicionais de forca maior ou de caso
fortuito (incéndio, terramoto, inundacado, etc.), mas todas aquelas, inadiaveis, em que o
contacto imediato se mostre «indispensavel para prevenir ou reparar prejuizo grave para a
empresa ou para a sua viabilidade».” in artigo “Teletrabalho: o “novo normal” dos tempos pés-
pandémicos e a sua nova lei”, DOSSIER 324: TELETRABALHO E OS RISCOS DA
TELEDISPONIBILIDADE, 2021.
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Sucede que, para além da indeterminagao deste conceito, ha ainda algumas
duvidas que a lei ndo esclarece: O que se deve entender como empregador?
Este dever de se abster de contactar o trabalhador no periodo de descanso
aplica-se a todas as pessoas da empresa ou apenas se aplica ao empregador

no sentido mais estrito?

Na pratica € necessario que, quer empregadores, quer trabalhadores tenham
bem claro se este dever abrange também a chefia/superiores hierarquicos e os
préprios colegas, pois s6 assim sera possivel que todos usufruam do seu

direito a desligar.

Ou seja, parece-nos que nao podera aqui ser adotada a nogado mais estrita,
mas sim a nog¢ao mais ampla, doutra forma, seria facil contornar a norma,
pedindo a um colega do trabalhador que fizesse o contacto e continuar a

boicotar os tempos de descanso do trabalhador.

4. A influéncia da cultura organizacional na implementagcdo do direito a

desligar.

“Quem pode dizer, atualmente, qual é o tempo de trabalho de um trabalhador
digital? E qual o seu periodo de repouso, se desde o primeiro minuto em que

acorda até ao ultimo antes de adormecer esta constantemente conectado’®

Na verdade, o que realmente sucede, € que toda a problematica associada ao

direito a desligar, mais que uma questao de direito, € uma questao cultural.

Apesar de leis e convencgbes coletivas, € um grande desafio mudar a
mentalidade que desvaloriza um trabalhador por este ndo se manter disponivel

fora do seu horario de trabalho.

Em simultédneo, a obsessao pela performance e a globalizacdo das empresas,
que, muitas vezes, exigem uma adaptacdo a diferentes fusos horarios, criam
ansiedade aos trabalhadores, que temem que o facto de se desconectarem

leve a que se tornem dispensaveis

8 AMADO, Jo3o Leal e MOREIRA, Teresa Coelho,“A desconexdo dos trabalhadores(...)", ob.
cit. 2021.
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A isso acresce ainda “(...) um certo receio de ma reputagéo junto dos colegas,
Jja que ha trabalhadores que tém a convicgdo de que o melhor trabalhador é o
que esta ndo em “desconexdo”, mas em ‘“hiperconexdo”, é aquele que esta
sempre disponivel e comprometido para a empresa, que sacrifica a sua vida
pessoal em favor da profissional, sendo por vezes as proprias empresas a

cultivarem esta competicdo entre os trabalhadores.*”

E verdade que, muitas vezes, é o proprio trabalhador a levar, voluntariamente —
i.e., sem que haja uma ordem expressa do empregador nesse sentido —,
trabalho para casa. No entanto, isto acontece tendo em conta a tendéncia do
proprio meio empresarial onde o trabalhador se insere que, de forma “subtil,
incute as ideias de concorréncia desfreada, de uma cultura de urgéncia, que

ninguém ¢ insubstituivel e que o mérito se reduz aos objetivos atingidos.

A dificuldade as vezes até é o empregador assegurar que no seu seio
empresarial ndo se incutem, direta ou indiretamente, tais ideias ao trabalhador
que se destinam exclusivamente a conseguir uma “servidéo voluntaria”®® deste
e que o obriguem, para serem realizaveis, a abdicar dos direitos que lhe s&o

contemplados.

Assim, a preocupacéao do trabalhador em manter o seu posto de trabalho e a
dependéncia econdmica a isto estd associada, faz com o trabalhador, mais
facilmente e quase sem questionar, se sujeita as ordens do empregador muito

para além dos limites da durag¢ao da jornada de trabalho.

5. O papel das politicas internas das empresas na promogao do direito a

desligar.

Algumas empresas® tém adotado medidas para promover o direito a desligar,
designadamente através da criacdo de politicas internas que incentivam a

desconexao.

% AMADO, Jo3o Leal e MOREIRA, Teresa Coelho,“A desconexdo dos trabalhadores(...)", ob.
cit. 2021

. MOREIRA, Teresa Coelho, “As novas tecnologias (...)”, ob. cit., p. 28

%2 Uma das grandes pioneiras a promover a desconexao digital foi a Volkswagen, na Alemanha,
que tomou a decisdo de pura e simplesmente desligar os seus servidores entre o fim da tarde e
a manha.
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Neste contexto, as politicas internas das empresas desempenham um papel

crucial na promogao do direito a desligar e na criagdo de um ambiente de

trabalho saudavel que valorize o equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Alguns dos aspetos mais relevantes que as politicas internas podem abranger,

e que tém sido os mais incluidos nas mesmas, s&o os seguintes:

vi.

Vii.

estabelecer limites claros em relagdo ao horario de trabalho, definindo
explicitamente a partir que de horario é que os trabalhadores n&o estéao
obrigados a responder a e-mails, chamadas ou estarem conectados
através de outras formas de comunicacao;

Reconhecer o esforgo extra e a importancia do descanso, através da
criacdo de canais internos que oferecam atividades onde se debata
estes temas.

Implementar programas de educacao e sensibilizagado para conscientizar
os funcionarios sobre a importancia do direito a desligar, destacando os
beneficios para a saude mental, produtividade e satisfacdo no trabalho.
Incluir opg¢des de trabalho flexiveis, como horarios flexiveis e o
teletrabalho, que oferecem aos trabalhadores uma maior autonomia para
gerir o seu tempo de forma mais eficaz e produtiva.

Monitorizar e Avaliar os efeitos do cumprimento/incumprimento das
politicas, avaliando assim o impacto das praticas de trabalho no bem-
estar dos funcionarios.

Implementar incentivos positivos para promover o cumprimento das
politicas relacionadas com o direito a desligar, reconhecendo e
recompensando os trabalhadores e/ ou as equipas de trabalho que
conseguem, através do cumprimento das diretrizes da politica, manter
um equilibrio saudavel entre a vida profissional e pessoal;

Enfatizar o respeito a privacidade dos funcionarios, garantindo que nao
se sintam pressionados a estar disponiveis o tempo todo e que tenham
o direito de disfrutar do seu tempo pessoal sem interferéncias

desnecessarias do trabalho.

Assim, notamos que, efetivamente existem diversas formas de materializagéo

do direito a desconexdo como as empresas simplesmente darem formacgao aos

trabalhadores acerca do uso de ferramentas digitais, aconselhando ao n&o uso
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em fins-de-semana e feriados, através de formagdes que ajudem na
sensibilizagdo das novas tecnologias ou, de uma forma mais radical, podem

intervir de forma direta no e-mail do escritorio desligando os servidores.

Tal como sucedeu na Alemanha®, a titulo de exemplo, em 2011, altura em que
foi implementado na Volkswagen um sistema informatico nos servidores de
correio eletrénico que bloqueava aos trabalhadores o envio e acesso aos e-
mails, quer através dos computadores quer através dos teleméveis, entre as

18h15 e as 07h00 em dias uteis e aos fins de semana.

Também a empresa Michelin estabeleceu que os seus trabalhadores néao
poderiam aceder ao e-mail desde as 21h00 as 07h00 horas, e durante todo o

periodo do fim-de-semana.

Em Portugal, também ja sdo diversas as grandes multinacionais que adotaram
algumas medidas. O JORNAL PUBLICO® contactou algumas delas:

e BPI:

O Banco realizou agdes de comunicagdo e de sensibilizagdo junto dos

trabalhadores sobre o tema.
e PWC:

A consultora criou um disclaimer nos e-mails dando conta que o contacto,
naquele momento, ndo pretende pressionar quem estd no seu periodo de

descanso nem a exigir respostas imediatas.
e EDP:

Também a EDP criou uma assinatura de e-mail que faz constar que o
destinatario deve responder apenas dentro do seu horario laboral. Para além
disso, existem codigos de conduta e sdo dadas agdes de formacao e boas

praticas.

e JERONIMO MARTINS:

* Sousa, Maria Miguel Braz Cameira Coelho, “Direito & Desconexdo O Impacto das Novas
Tecnologias no Direito do Trabalho”, Dissertagdo de Mestrado, Universidade Catdlica
Portuguesa, 2018, p.35.

Noticia Jornal Publico, 20 de janeiro de 2024, que pode ser consultada aqui:
PUBLICO 200124.pdf (ga-p.com)
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Foram criados mecanismos de controlo e de reporte, através de um cédigo de
conduta, que prevé que o descanso e conciliacdo sao principios fundamentais.
Em simultaneo, existe uma comissao de ética para acompanhar o cumprimento

de tais regras.

Por fim, é de realgar que, de acordo com um estudo® realizado pela Fundagéo
Europeia para a Melhoria das Condigdes de Vida e de Trabalho (Eurofound),
demonstra que nas empresas onde sao aplicadas medidas relacionadas com o
direito a desligar, 92% dos seus trabalhadores estao satisfeitos com o equilibrio

da sua vida profissional e pessoal.

6. As consequéncias juridicas da violagcdo do direito a desligar pelos

empregadores.

O nosso legislador regulou a posicdo da entidade empregadora, realgcando a
sua responsabilidade em certificar uma desconexao real do trabalhador fora do

seu tempo de trabalho.

Nos termos do n.° 3 do art. 199.° A do Cdédigo do Trabalho, a violagao do dever
de abstencdo de contacto do empregador constitui contraordenagéo grave —
convocando-se a Autoridade para as Condigbes do Trabalho (“ACT”) para atuar

a este respeito.

E neste ponto de referir que, dois anos apds ter surgido este dever de
abstencdo, a ACT garante que ja detetou situaces de violacdo a lei®. Apesar
de ndo quantificar as situagdes, fez entender que os respetivos procedimentos

inspetivos foram adotados.

A este respeito, nas palavras de Nuno Matos®’, dirigente do Sindicato dos
Trabalhadores da Atividade Financeira, “Atribui-se um portatil ao trabalhador e
espera-se que esteja permanentemente disponivel”, confirmando assim que ja

Ihe foram comunicadas, por diversas vezes, situacdes de violacdo do dever de

% Direito a desligar: Aplicacdo e impacto a nivel da_ empresa | European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions (europa.eu)

Noticia Jornal Publico, 20 de janeiro de 2024, que pode ser consultada aqui:
PUBLICO 200124.pdf (ga-p.com)

Noticia Jornal Publico, 20 de janeiro de 2024, que pode ser consultada aqui:
PUBLICO 200124.pdf (ga-p.com)
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abstencao de contacto, nomeadamente através do envio de mensagens fora de

horas.

O Presidente do Mais Sindicato®® garante que “Os trabalhadores tém receio de
se expor e de pOr em risco o seu posto de trabalho”, razdo pela qual muitas das
vezes, apesar de cientes do incumprimento do dever de abstencio por parte do

empregador, acabam por nao apresentar qualquer queixa.

Sobre esta tematica, apesar de nao estar qualificado como assédio
acompanhamos a opinido de que, em certos casos, “particularmente graves e

»99

reiterados™”, essa violagdo possa configurar uma pratica constitutiva de

assédio (cf. art. 29.° do Cdodigo do Trabalho).

Como escreveu Joao Leal Amado, “é verdade que o assédio constitui, ainda
hoje, um conceito juridicamente fluido e impreciso, podendo traduzir-se em

comportamentos muito diversificados™.

Ora, a conduta de violagado do periodo de descanso do trabalhador, representa
um comportamento indesejado, praticado no trabalho, e que tem como efeito a

perturbagao do trabalhador, podendo constituir assédio.

Cremos que nao é por ja existir consagracao expressa do dever de abstencao
de contacto que nao deve tal facto ser integrada na figura do assédio — com a
justificacdo de que ja esta a ocorrer a violagdo de um dever so6 por si. Isto

porque, o principal objetivo & otimizar a tutela da vitima.

A pratica de assédio confere a vitima o direito de indemnizacdo nos termos

gerais, constituindo uma contraordenagdo muito grave.

Acresce que o assédio moral configura um risco psicossocial, sendo discutivel

o ressarcimento dos seus danos ao abrigo do regime dos acidentes de trabalho

% Noticia Jornal Publico, 20 de janeiro de 2024, que pode ser consultada aqui:

PUBLICO 200124.pdf (ga-p.com)

% AMADO, Jo3o Leal, artigo “Teletrabalho: (...)”, ob. cit., 2021.

1% AMADO, Jodo Leal, “O assédio no trabalho”, Boletim da Ordem dos Advogados, n.° 4,
setembro 2019.
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e doencas profissionais’®. Pelo que, subsumir a conduta do empregador a

figura do assédio moral sera uma forma de protegao do trabalhador.

Nao temos duvidas que o reconhecimento expresso do “dever de abstengao de
contacto” pelo empregador, reforga a protecdo do trabalhador, especialmente
nos casos em que nao constitui assédio moral. No entanto, pode contribuir para

densificar tal conceito.

Acresce que, de forma — podemos até chamar - original, o legislador incluiu a
hipétese de o empregador violar o dever de abstengdo de contacto,
contactando-o fora de horas, e de o trabalhador ignorar esse contactos e, em
funcdo disso, vir a ser alvo de tratamento menos favoravel por parte do
empregador, designadamente em matéria de condigdes de trabalho e de
progressao de carreira, tendo a esse respeito disposto que se tratara de uma
pratica discriminatéria'®®, punivel nos termos do art. 25.° do Codigo do
Trabalho.

7. O papel dos sindicatos na defesa do direito a desligar.

Para podermos chegar a importancia dos sindicatos na defesa deste direito, é
necessario fazer um primeiro enquadramento relativo as fontes de direito no
Direito do Trabalho.

No sistema portugués, as fontes de direito do trabalho encontram-se previstas
no capitulo I do Cddigo do Trabalho (fontes do direito do trabalho),
designadamente no artigo 1.° do Codigo do Trabalho, de onde consta o

seqguinte: “o contrato de trabalho esta sujeito, em especial, aos instrumentos de

requlamentacdo coletiva de trabalho, assim como aos usos laborais que ndo

101 COSTA, Ana Cristina Ribeiro, “Revisitando o assédio e o caminho para o seu
enquadramento no regime dos acidentes de trabalho e doengas profissionais”, Prontuario de
Direito do Trabalho, 2017-II, pp. 281-314.

102 AMADQO, Leal Joao“Vale dizer, o legislador preferiu ndo qualificar como assédio a conduta
violadora do dever de abstencédo de contacto por parte do empregador, mas ja qualifica como
discriminatéria a conduta do empregador que desfavorega um trabalhador que tenha resistido a
violagdo de tal dever de abstencdo de contacto (o tal trabalhador que tenha ousado
desconectar-se). Sa&o hipoteses distintas, que se situam em planos diferentes, logica e
cronologicamente, e que, portanto, ndo se confundem.”., artigo “Teletrabalho: (...)", ob. cit.
2021.
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contrariem o principio de boa fé” ", resultando, desde logo, evidente, através

da utilizacdo da expressao “em especial’.

Estas sdo consideradas as fontes especificas do direito do trabalho — razdo

pela qual o legislador incluiu a expressao “especial’'®*

, aplicando-se, por isso,
também as restantes fontes gerais (i.e. a Constituigho da Republica
Portuguesa, leis e decretos-lei, convengdes internacionais, jurisprudéncia,

doutrina, costume).

Ora, o que é realmente caracteristico do direito do trabalho sdo os instrumentos
de regulamentacgéao coletiva de trabalho (cf. art. 2.° do Cédigo de Trabalho) e os

USosS.

Os instrumentos de regulacao coletiva de trabalho podem ser classificados em
instrumentos negociais (convengdes coletivas) e ndao negociais (portaria de
extensao, portaria de condi¢des de trabalho e decisdo arbitral em processo de

arbitragem obrigatéria ou necessaria).

Interessa-nos olhar para os instrumentos negociais, ou seja, para as

Convencgodes Coletivas de Trabalho (CCT).

Uma CCT é um acordo celebrado entre associacbes de empregadores e de
trabalhadores, com o objetivo principal de estipular condigbes de trabalho

(relativos a temas como salarios, férias, duragao de trabalho, etc.).

Estes acordos sdo uma forma de autorregulagdo das relagbes laborais,
permitindo que as partes envolvidas personalizem as condi¢gdes de trabalho de
acordo com as necessidades especificas de seus setores ou categorias

profissionais.

Existem as seguintes modalidades ou tipos de CCT (cf. artigo 2.°, n.° 3 do
Cddigo de Trabalho):

a) Contrato coletivo de trabalho — CCT celebrada entre associagbes de
empregadores e trabalhadores;

194 MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 9.2 ed., Almedina, Coimbra, 2019.
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b) Acordo coletivo de trabalho — CCT celebrada entre uma associagao sindical

e uma pluralidade de empregadores para diferentes empresas; e

c) Acordo de empresa — CCT celebrada entre uma associagao sindical e uma

entidade patronal para uma sé empresa.

No que respeita ao conteudo da CCT, a lei enumera um conjunto de referéncias
e matérias que deve constar obrigatoriamente desta (artigo 492.°, n.° 1 do
Cddigo de Trabalho), sob pena de recusa do seu depdsito no Ministério do
Trabalho (o0 que impedira a sua publicagdo e entrada em vigor — artigo 494.° do
Cddigo de Trabalho).

As convengdes coletivas de trabalho como fonte de direito sdo a expresséo
fundamental da autonomia coletiva. Esta autonomia refere-se a capacidade das
partes envolvidas, como sindicatos de trabalhadores e empregadores, de
negociar e estabelecer as suas proprias regras e condi¢cdes de trabalho, dentro

dos limites estabelecidos pela lei.

Assim, através da contratagao coletiva, podem-se criar novas normas juridicas

que se aplicarao as partes signatarias dos respetivos acordos.

Mais, as convengdes coletivas podem complementar preceitos legais,
estabelecendo, em alguns casos, condicbes diferentes das previstas na lei,
desde que esta a isso o permita, o que sucede em grande parte da legislagao
laboral, j& que em regra, a lei que lhe sejam feitas alteragbes que sejam mais

favoraveis aos trabalhadores.

Esta abordagem procura equilibrar a prote¢do dos direitos dos trabalhadores
com a flexibilidade necessaria para as partes adaptarem as condi¢cbes de

trabalho as caracteristicas especificas de determinados sectores ou empresas.

Ora, conforme referidos as convencgdes coletivas de trabalho tém sempre como
uma das partes associagbes sindicais ou de empregadores, isto é, sdo os
sindicatos e as associagdes de empregadores que representam o0s
trabalhadores, defendendo os seus direitos e interesses.

Em Portugal, o poder normativo das associagbes sindicais (e de
empregadores) para celebrar convencgbes coletivas de trabalho deriva

diretamente da Constituicdo — art. 56.°, n.°3; e nao da lei.
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Mais, “(...) por forga da nova al. i) do n.° 2 do art. 492.° do CT, as convengbes
coletivas deverdo regular as condi¢gbes de prestagdo de trabalho em regime de
teletrabalho, podendo inclusive afastar o regime legal, contanto que o regime
convencional ndo disponha em sentido menos favoravel aos trabalhadores do

que a lei, nos temos da nova al. k) do n.° 3 do art. 3.° do CT.”%

Em relacédo ao tema do reconhecimento do direito a desligar e de eventuais
extensdes ou interpretagbes do mesmo, uma vez que nao existe qualquer
disposicao na legislagdo em Portugal que disponha que 0 mesmo nao pode ser
reconhecido, alids, antes pelo contrario'®, facil sera para qualquer associacdo
sindical tentar defender a sua implementagcédo, de forma mais clara, do que a
que esta hoje em dia esplanada no nosso Codigo do Trabalho, junto das
associagdes de empregadores, celebrando, para o efeito, convengdes coletivas

de trabalho que salvaguardem e respeitem este direito.

A contratagao coletiva tem a vantagem de poder ser adaptada, em concreto, a
realidade do setor de atividade que nas mesmas esteja em causa, permitindo
assim, atingir um efeito bem mais protetor do que as normas gerais, que sao

feitas para a generalidade do mundo laboral.

Se num escritorio de advogados fara sentido implementar determinadas
medidas que garantam o respeito pela desconexao digital dos trabalhadores,

num banco farao sentido outras.

Ou seja, a redagdo das préprias normas pode ser feita de forma mais
detalhada e precisa, uma vez que apenas se aplica a um determinado grupo de
trabalhadores e ndo a trabalhadores em geral, permitindo assim clareza nos
conceitos, deixando para tras os conceitos indeterminados que tantas vezes
nos deparamos neste tipo de legislagdo, como é exemplo disso € a expressao
“casos de forga maior” constante do art 199.°A do Cédigo de Trabalho, hoje em

dia vigor.

Um acordo celebrado entre sindicatos e as empresas pode concretizar quais
sao efetivamente as situacbes que devem ser consideradas como “casos de

forca maior”, evitando assim que o teletrabalhador fique na duvida sobre se o

1% AMADO, Jo#o Leal, artigo “Teletrabalho: (...)”, ob. cit., 2021.
1% O nosso Cdédigo do Trabalho reconhece o dever de abstengdo de contacto.
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contacto efetuado pelo empregador € ou ndo feito devido a uma situagao

imperiosa.

A titulo de exemplo, é de notar que, ao nivel da contratagédo coletiva, existem
trés convengdes coletivas que consagram o direito a desligar: duas em
convengdes paralelas, estabelecendo-se que que constitui uma garantia do
trabalhador a proibicdo de o empregador “exigir que o trabalhador se mantenha
conectado durante os seus periodos de descanso”, nos termos da clausula
14.2, alinea h), do Acordo de Empresa Banco de Portugal/SNQTB e Banco de
Portugal/FEBASE41, assim como numa outra, onde, na clausula 44.2 do
Contrato Coletivo de Trabalho APROSE/ STAS42, com a epigrafe Utilizagdo de
ferramenta digital no ambito da relagéo laboral, estabelece-se que “A utilizagdo
da ferramenta digital, cedida pela empresa, ndo pode impedir o direito ao
descanso consignado neste CCT e na lei, nomeadamente nos periodos de
descanso entre jornadas, descanso semanal obrigatdrio, férias e dias feriados.
2 - Somente por exigéncia imperiosa, referente ao funcionamento da empresa,
resultante de ocorréncias externas imprevistas ou anomalias inesperadas no
normal funcionamento daquela, é permitida a interrup¢do dos periodos

indicados no numero anterior’.
8. O direito a desligar como um direito humano fundamental.

Apesar de o direito a desligar ndo estar reconhecido de forma explicita como
um direito humano fundamental em tratados internacionais especificos, esta
implicitamente incluido em principios mais amplos relacionados com o direito
ao trabalho digno, a saude e ao lazer, direitos estes constantes de instrumentos

internacionais como a Declaragao Universal dos Direitos Humanos.

Sem esquecer que “A dignidade da pessoa humana, conceito polissémico,
impbe, no Direito do trabalho, que se protejam os trabalhadores contra

atividades ou condigdes de trabalho particularmente excessivas.”™’

Mais, existe mesmo uma tutela especifica dos direitos de personalidade na
vertente laboral, “como um principio laboral especifico, que deriva do principio
geral da protegéo do trabalhador™®, no CT (cf. art. 14.° a 22.°).

197 AMADO, Jo3o Leal e MOREIRA, Teresa Coelho, “A Desconexdo Dos Trabalhadores: (...)",
ob. cit, 2021.
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E de salientar que como pessoa que qualquer trabalhador é, devem ser-lhe
reconhecidos, em contexto laboral, todos os direitos inaliaveis a pessoa
humana, isto &, todos e quaisquer direitos inespecificos, “os seus direitos ndo
especificamente laborais, os seus direitos enquanto pessoa e enquanto

cidaddo™°,

Ora, os direitos e deveres enquanto cidadaos e pessoas humanas nao deverao
ser desconsiderados pela existéncia de um vinculo laboral, pelo que os direitos
de personalidade devem ser vistos tendo em conta a indissociabilidade da

pessoa humana, da qualidade de trabalhador.

O teletrabalho e a utilizagdo maioritaria, se ndao exclusiva, de tecnologias de
informagdo e comunicagdo para a prestacdo de trabalho, trouxe consigo

diversos riscos para o teletrabalhador.

Conforme escreveu Maria Regina Gomes Redinha “A esta cultura ecologica e
personalista da relagéo de trabalho junta-se a necessidade de criar uma zona
de imunizagdo do trabalhador contra os riscos advindos da utilizagdo das
tecnologias da informagdo e da comunicagdo na empresa, potenciais fontes de
agressdo de aspetos da personalidade humana, em geral, e da personalidade
dos trabalhadores, em particular. Tecnologias que vieram redefinir ou diluir as
nogdes de tempo e local de trabalho e que ameagam constantemente a

conservacdo de uma esfera pessoal e até a integridade do trabalhador. ”**°

Acresce que, existindo um vinculo laboral, os direitos fundamentais — a par dos
direitos de personalidade — podem, relativamente ao trabalhador, sofrer

algumas restrigdes.

No entanto, “(...) a propria legislagdo laboral ordinaria compreende dispositivos

cujo fundamento s6 é explicavel por uma ideia de tutela de um espago de

1% RAMALHO, Maria Do Rosario Palma, “Tratado de Direito do Trabalho, Parte |, Dogmatica
Geral’”, 4.2 edicao, Almedina, 2015, p.540.

199 AMADO, Jo3o Leal, “Contrato de Trabalho (...)”, ob. cit., 2018, p. 182.

1% REDINHA, Maria Regina Gomes, “Os direitos de personalidade no Cédigo do trabalho:
atualidade e oportunidade da sua incluséo”, Faculdade de Direito da Universidade do Porto,
2004, p. 1
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liberdade do trabalhador, v. g. (...) do direito ao repouso™ ~, que deve ser

efetivamente preservado.

Esta necessidade de garantir ao teletrabalhador o seu direito (real) ao
descanso — desligando-se e ndo tendo que, a qualquer momento, responder a
uma solicitagdo do empregador, baseia-se nos direitos fundamentais ao
repouso e ao lazer e a conciliagdo da atividade profissional com a sua vida

pessoal e familiar, previsto no art. 59°, alineas b) e d) da nossa Constituigao.

Assim, com o reconhecimento do direito a desligar, sdo criados limites as
restricobes de certos direitos fundamentais dos teletrabalhadores,

designadamente no que diz respeito ao direito ao repouso e ao lazer.

Mais, o direito a desligar permite efetivar o principio da proporcionalidade em
relacdo a restricdo dos direitos fundamentais dos teletrabalhadores,
assegurando que as restricdbes desses direitos se cingirdo ao minimo

indispensavel.

Nas palavras de Antonio Monteiro Fernandes, a integracao pelo direito laboral
dos direitos fundamentais “(...) deve abrir-se a manifestagbes ja presentes,
desde ha muito, na legislagdo do trabalho: as obrigagbes impostas ao
empregador em matéria de ambiente de trabalho (sob os pontos de vista fisico
e moral), as prescrigbes relativas a saude e seguranga nos locais de trabalho,
inclusivamente as expressées do direito ao repouso e ao lazer — todos
integraveis na tutela da vida e da integridade fisica e psiquica dos

trabalhadores.”™*?

Assim, implicito no direito a desligar estd o direito de personalidade a
integridade fisica e moral, que vem previsto no art. 15.° do CT — estando ainda,
este direito, em termos gerais, tutelado no art. 25.° da Costituicdo da Republica

Portuguesa e no art. 70.° do Cadigo Civil.

Em relagdo ao direito de personalidade do trabalhador a integridade fisica e

moral, &€ de referir que apenas com tempos de descanso reais 0 mesmo sera

1 ABRANTES, José Jodo, “Direitos Fundamentais da pessoa humana no trabalho em
especial, a reserva da intimidade da vida privada (algumas questées)”, Aimedina, 2014, p.16.
12 FERNANDES, Anténio Monteiro, “Direito do Trabalho”, 182 edigdo, Almedina, 2017, p. 238.
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assegurado, permitindo ao trabalhador dedicar-se a quaisquer outras

atividades que nao a laboral.

A este respeito, conforme Acérdao n.° 368/97 do Tribunal Constitucional, “O
direito a um limite maximo de jornada de trabalho é um direito fundamental de

natureza anéloga aos direitos, liberdades e garantias (...)."*?

Face ao exposto, € inegavel que o direito a desligar, tem como fonte diversos
direitos fundamentais constitucionalmente tutelados, devendo também ele ser

visto como um direito fundamental.

Sendo que o reconhecimento ja feito a este direito — ainda que com algumas
arestas por limar — tem como interesse primordial garantir condi¢gdes ao

trabalhador de uma existéncia humana digna.
9. Arelacgao entre o direito a desligar e a produtividade dos trabalhadores.

O repouso é essencial para a recuperacao fisica e mental de qualquer

trabalhador.

N&o é por acaso que a regra vertida no nosso Cdédigo de Trabalho, tutela um
intervalo de descanso diario, isto €, o periodo de descanso entre um dia de
trabalho e outro, no minimo, a 11 horas consecutivas entre jornadas (cf. art.
214.°, n.° 1 do Cdédigo de Trabalho).

Acompanhamos a opiniao de que “um bom equilibrio entre o tempo de trabalho
e o tempo de descanso é essencial para a capacidade e produtividade do
trabalhador: para além de ser vantajoso para as empresas, ndo deixa também
de trazer beneficios para a sociedade considerada como um todo. Porém,
como o proprio CT reflete, a atualidade Ilaboral € marcada pelo
desenvolvimento das formas flexiveis de organizagdo do tempo de trabalho que
interferem com a sua duragdo habitual, com as horas de inicio e de término e
com os periodos de descanso — situagdo que € potenciada pelas tecnologias
de informagdo e comunicagéo (TIC) ao permitirem trabalhar em qualquer lugar

em qualquer momento.”™*

3 Acordao n.© 368/97 de 14.05.1997, Proc. N.° 21/95, Rel. Cons?. Maria Fernanda Palma.
114 FERNANDES, Francisco Liberal, “Sobre o conceito de tempo de trabalho no Cédigo de
Trabalho”, Questdes Laborais, n.° 27, Ano XIllI, 2006, p. 83
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Acresce que, é certo que a dificuldade de gerir os periodos de trabalho, de vida

familiar e de lazer trazem riscos psicossociais acrescidos.

Existem ja varios estudos cientificos que confirmam que trabalhar sem pausas

ndo é sinénimo de produtividade, podendo até levar a um burnout™*>.

No contexto da n&o desconexdao agravada pelo teletrabalho durante a

pandemia, as ocorréncias de burnout aumentaram significativamente.

Com o excessivo tempo de ecra — que 0 NOSsSO cérebro processa como stress —
e o risco de abusos em termos de disponibilidade permanente, que € algo
totalmente impossivel, sdo dois dos grandes riscos associados a ocorréncia de

um burnout.

Segundo um estudo da Small Business Prices'®, Portugal ocupa o primeiro
lugar no risco de burnout na Unidao Europeia, o que ndo surpreende dada a
cultura que existe na maioria das empresas do nosso pais que associa

um bom trabalhador aquele que mais horas “da” de trabalho a empresa.

Mais, nas palavras de Teresa Espassandim®’, psicdloga e psicoterapeuta com
especializacdo em Psicologia Vocacional e do Desenvolvimento da Carreira, “a
segurangca e o bem-estar psicolégico no local de trabalho estao
associados a niveis mais elevados de produtividade”, pelo que “investir na
prevengdo e promogao da saude psicolégica nas empresas pode reduzir
as perdas de produtividade pelo menos em 30%”. Concluindo que, talvez
por isso, “sdo cada vez mais as empresas que integram na gestao estratégica
a promocgéo da saude e do bem-estar ocupacional, porque compreendem que,

de outra forma, ndo contribuem para a sua sustentabilidade.”.

15 Definido pela OMS como o estado de esgotamento fisico e mental causado pelo exercicio
de uma atividade profissional, que se caracteriza por niveis extremos de exaustao,
despersonalizagao e perda de realizagao profissional.

18 Estudo que pode ser consultado em: The European Countries with the Highest Risk of
Burnout - SmallBusinessPrices.co.uk

1 Artigo que pode ser consultado em: Saude mental na nova era do trabalho: o equilibrio é
possivel? | Vida Sustentavel (sabado.pt)
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VIl. CONCLUSAO

Ao longo desta dissertagao, exploramos as origens do teletrabalho, desde o
seu enquadramento internacional com o "Framework Agreement on Telework",
atravessando a sua incorporagdo no contexto portugués com o Codigo de
Trabalho de 2003, até as mais recentes alteracdes que a este respeito foram
estabelecidas pela Lei n.° 83/2021, de 06 de Dezembro.

Foram analisados os direitos e deveres tanto dos teletrabalhadores quanto das
entidades empregadoras, com um enfoque especial no emergente e relevante

direito a desligar.

Sendo certo que a problematica da conexdo permanente no meio laboral ndo
constitui uma novidade, dado que os primeiros movimentos legislativos em
Portugal surgiram em 2017, a verdade é que foi a pandemia provocada pelo
COVID-19 que colocou e destaque os desafios resultantes de uma conexao

desmensurada.

Em termos legais, ficou claro que o teletrabalho em Portugal possui uma base
soélida, delineando definicbes precisas, modalidades e requisitos contratuais

que devem ser cumpridos através de um acordo escrito.

No entanto, sucede que ainda é pratica recorrente no mundo empresarial, ndo
ser celebrado um acordo escrito que preveja o teletrabalho a generalidade dos
trabalhadores que, apesar disso, recorram a esta modalidade. Cremos que
este € um dos problemas para o qual ndo existe ainda solugédo: a seguranga
juridica dos trabalhadores que prestem a sua atividade em teletrabalho, mas
que nao seja esse o regime que consta do seu contrato de trabalho, esta em

muito afetada.

Os deveres dos teletrabalhadores e das entidades empregadoras foram
identificados, salientando a importédncia da comunicagdo, seguranga da
informacdo, manutencdo das condicdes de trabalho e participagdo em

programas de formacéo.

A possibilidade de a entidade empregadora controlar a atividade do trabalhador
€ equilibrada, ndo podendo a mesma fazer uso de todo e qualquer meio para

controlar o teletrabalhador. No entanto, a entidade empregadora mantém a
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direcdo e o controlo sobre o teletrabalhador, a semelhanga do que acontece

com os trabalhadores que prestam atividade em contexto presencial.

E ainda de salientar que, depois de um periodo em que o tema das despesas
com o teletrabalho trouxe demasiadas complicagdes, no que diz respeito a sua
prova, estdo agora — ainda que ndo totalmente — ultrapassadas algumas
dificuldades associadas a estas, que estdo relacionadas com os meios
necessarios para o teletrabalho, que devem ser proporcionados pelo

teletrabalhador.

Em relagao ao direito a desligar, é inquestionavel a sua importancia no mundo

laboral, principalmente dada a excessiva utilizagdo de dispositivos eletrénicos.

A analise comparativa das leis internacionais evidenciou a diversidade de
abordagens, destacando o legislador portugués que, com a Lei n.° 83/2021, de
6 de dezembro, ao invés de prever expressamente o direito a desligar — que
estd, como vimos, subjacente a diversos outros direitos expressamente
consagrados — acabou foi por incluir — e bem - o dever de abstencédo de
contacto do empregador, pois deste modo colocou-se em evidéncia um direito

ao descanso ja existente, pese embora ndo expressamente consagrado.

No nosso entender, com a consagragao deste dever, esta a consagrar-se o
direito de o trabalhador em se desligar do seu trabalho para se dedicar a vida

pessoal sem culpa.

No entanto, é importante destacar que a maneira como este dever foi
estabelecido é inadequada, uma vez que nao cobre todas as possiveis formas
de contacto no contexto de uma relagdo de trabalho, o que sugere que o

legislador deveria ter adotado medidas mais abrangentes.

De todo 0 modo, cremos que este foi apenas o “pontapé de saida” para o que
vir4, dada a cultura organizacional que existe e a dificuldade que é para a

geragao atual, que esta permanentemente ligada, desconetar-se.

Cabe assim as empresas, na qualidade de entidade empregadora, promover
politicas internas de promogdo do direito a desligar, demonstrando a sua
importancia e preservando o cumprimento deste dever de abstengdo de

contacto.
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O papel das entidades empregadoras é crucial para que haja um efeito positivo
no equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos trabalhadores. No entanto,
para que os resultados se mantenham, € essencial que haja uma

monitorizacao continua de tais medidas.

Sem alteragdes nesse sentido, € improvavel que se alcance uma verdadeira
desconexao laboral que possibilite uma conciliagcdo efetiva entre a vida

profissional, pessoal e familiar, bem como um direito genuino ao descanso.

Mais, nesse contexto, as consequéncias juridicas da violagdo do direito a
desligar pelos empregadores foram analisadas, salientando a importancia da

protegcao dos trabalhadores nesse contexto.

Ainda assim, concluimos que para além da contraordenagao prevista na lei, o
dever de abstencdo de contacto por parte do empregador, pode, em alguns

casos, reconduzir-se a uma forma de assédio no trabalho.

Concluimos ainda que os sindicatos sdo agentes extremamente importantes na
defesa deste direito, contribuindo para a sua consolidagdo como um direito

humano fundamental.

Por fim, depois de analisada a correlagcao entre o exercicio do direito a desligar
e a produtividade dos trabalhadores, concluimos que, ao equilibrar os direitos e
deveres, promovendo a comunicacdo e colaboracdo, e reconhecendo a
importancia do direito a desligar, € possivel alcangar um ambiente de

teletrabalho mais equitativo e sustentavel em Portugal.

Assim, destacamos a necessidade continua de adaptagdao e aprimoramento
das leis e praticas relacionadas, quer com o teletrabalho quer com a
desconexao do trabalhador em Portugal, visando o respeito pelos direitos
fundamentais dos trabalhadores e a promocdo de um ambiente laboral

saudavel e produtivo.

k%%
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