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I. NOTAS INTRODUTORIAS

1. A tragédia dos Atridas

N&o deixa de ser inquietante a invocacdo fundada de uma das muitas tragédias
gregas para caracterizar a historia das relacdes entre 0 mercado (as leis da concorréncia)
e o direito do trabalho®. Em “La concurrence par la réduction du co(t du travail”, Gérad
Lyon-Caen invocava a lenda da casa dos Atridas, atravessada por uma sucessdo “de
crimes sempre vingados com crimes maiores” radicada numa “culpa hereditaria
transmitida de geracdo em geracdo”, como refere Nair Soares, da Faculdade de Letras
da Universidade de Coimbra®. “C’est une histoire —escreve Lyon-Caen— comparable a
celle des Atrides: le Droit du travail est ’enfant du marché et de la libre concurrence;
cependant il a tres tdt éprouvé une haine envers ses parents, allant jusqu'a souhaiter les
tuer. Aujourd’hui, ceux-ci veulent se venger et un infanticide menace™”.

Nesta invocacdo da casa dos Atridas, G. Lyon-Caen parece influenciado por
Séneca, o poeta fil6sofo mais expresssivo da tragediografia romana, ele proprio tragico,
ou n&o tivesse sido preceptor e conselheiro de Nero, acometido, com frequéncia, por
essa espécie de delirio que é o furor (o adfectus no lugar da ratio), como lembra Nair
Soares.

Vaérios autores tém, alids, dedicado interessantes paginas a esta “incestuosa”
(pais-filhos-irmé&os...) relacdo conflitual, de sinais raramente convergentes e com
frequéncia dramaticos, em especial nos casos em que, como é norma, o conflito for
comandado pelas leis do mercado, cuja mdo invisivel, manchada de indescritiveis
sofrimentos, deixa a marca indelével da sua tendéncia imperial. Mas Lyon-Caen sabia,

por certo, que as tragédias de Séneca, o fildsofo estdico, “sdo um grito continuo contra a

% Inquietante no ¢ apenas a invocacdo de uma tragédia, grega ou outra; é também, ou sobretudo, o género
da tragédia invocada, tornando inevitdvel uma das mais angustiantes e dramaticas questdes da modernidade: como
articular o mercado com o trabalho? Sujeitando este Gltimo as exigéncias daquele? Regulando aquele tendo em conta
necessidades deste?

* Nair de Nazaré Castro Soares, “O drama dos Atridas. A tragédia Thyestes de Séneca”, Agora. Estudos
Cléassicos em Debate,6 (2004).

® Droit ouvrier, 2003, pag. 261.



tirania, contra 0 mundo do arbitrio, da violéncia, a expressdo de um ideal pratico de vida
politica, que se configura em moldes contrarios aqueles em que vive™®.

E também por isso que, segundo Giancotti, citado por Nair Soares, “todo 0
corpus tragico do poeta-filosofo actualiza esta luta entre o logos a ratio e o adfectus o
sentimento, a bona mens e o furor”. E a tragédia da condicdo humana, do que é o
proprio ser humano no seu agir quotidiano. Sera, porventura, uma dessas tragédias que
parece vivermos hoje, um drama de grandes dimensdes com vitimas inocentes de que 0s
carrascos, aparentemente sem rosto, nem sempre tém sequer consciéncia. S&o dezenas
de milhGes sem emprego, sdo ainda mais os que tém fome e h& muitos outros
atormentados pela dor da impoténcia. O mundo que assim se reproduz diariamente deve
estar louco e, seguramente, ndo €, como deveria ser, um mundo construido a volta da

vida, para recordar Ortega y Gasset.

2. O leitmotiv do texto

O leitmotiv deste texto poderia, alids, ser identificado, penso que com alguma
propriedade, com recurso a expressao a desvalorizacdo do trabalho, ou, se 0 quisermos
associar a lenda da casa dos Atridas, a vinganca dos mercados. Desvalorizacao,
acrescente-se, num duplo sentido que mais a frente melhor se desenvolvera: (i) em
sentido economico, patrimonial, mercantil (de valor de troca), de reducdo da
retribuicdo’ e (ii) em sentido ndo patrimonial, mais psiquico, ou mais afectivo, ou mais
moral, de desconsideracdo, em alguns casos de real humilhacdo, por vezes gratuita, da
pessoa que trabalha®.

As medidas adotadas na sequéncia do documento —de controversa qualificacdo
juridica— que ficaria conhecido por “Memorando de Entendimento”, subscrito, por um

lado, pela “troika” (FMI, CE e BCE) e, por outro lado, pelo Governo portugués®, séo de

6 Nair Soares, ob. e loc. cit., pag. 53.

" De reducdo da contrapartida da obrigacdo de trabalho, traduzindo-se, consequentemente, numa
degradacdo dos termos da troca operada pelo contrato de trabalho.

8 Degradac#o das condig8es de uso da disponibilidade da “forca de trabalho™.

® O referido documento foi também subscrito pelos trés partidos do “arco do poder”, expressao com que se
pretendem abranger os trés partidos (Partido Socialista, Partido Social-Democrata e Centro Democratico e Social)
que tém feito parte dos governos constitucionais —governos formados apds a entrada em vigor da Constituicdo de
1976- de que o atual é o XIX.



natureza muito diversa, embora aqui as pudéssemos catalogar em trés grandes
categorias: (i) medidas de indole tributaria, (ii) medidas de protec¢do social (de
eliminacdo ou de reducdo do nivel e/ou do &mbito de proteccdo) e, obviamente, (iii)
medidas de natureza laboral.

As medidas que afectam o quotidiano das pessoas tém sido muitas, mas foi curto
0 tempo de preparacdo psicoldgica para a sua “inevitabilidade”. Verdadeiramente, 0s
defensores da estratégia da austeridade pareciam apostados em deprimir as pessoas para
em seguida as comprimir e, se considerado necessario, reprimir, fazendo, paralelamente,
suceder as medidas a um ritmo, ainda assim, para muitos inesperado.

Além do agravamento dos pre¢os de varios bens e servicos, incluindo alguns de
primeira necessidade, como sucedeu com 0 acesso aos servicos de salde, os transportes,
a agua, a energia, etc., ou com o agravamento do IVA para a taxa maxima de 23% e a
passagem de alguns bens da taxa minima (6%) para a taxa maxima (energia eléctrica,
gas e a propria restauracdo), com o OGE para 2011 e, sobretudo, para 2012 e para 2013,
acumularam-se muitas medidas todas convergentes no mesmo objectivo ou no mesmo
resultado: o do empobrecimento generalizado, ainda que muitas vezes desigual, das
pessoas e das familias que potenciou as dificuldades de muitas empresas com a
inevitavel consequéncia de apresentacéo a insolvéncia das mais expostas'®.

Foi a estratégia, por muitos considerada errada e até perigosa, da austeridade —
um verdadeiro austericidio, para usar um neologismo importado de Espanha, a
estratégia do “custe 0 que custar”, para recorrer a uma expressao muito repetida pelo
Primeiro-ministro portugués— cuja consequéncia mais visivel e mais dramatica tera sido

a do aumento brutal do desemprego, com a inevitavel alteracdo, desejada ou ndo, de

Wagravamento da taxa do IRS (imposto sobre o rendimento social), incidente sobre os rendimentos do
trabalho por conta de outrem e por conta propria; alteragdo, em alguns casos incluiu a eliminacéo, das condigdes de
atribuicdo de apoios sociais, designadamente o abono de familia e outros; eliminagdo ou reducdo dos chamados
beneficios sociais e das dedugdes fiscais; agravamento dos precos de varios bens, alguns de primeira necessidade, em
especial pela via do aumento do IVA (imposto sobre o valor acrescentado), cuja taxa maxima normal é de 23%, tendo
sucedido que alguns bens passaram da taxa minima de 6% para a maxima, como sucedeu com a energia eléctrica e a
restauracdo); agravamento dos custos de bens e servigos de necessidades elementares, como sucedeu com as
chamadas taxas moderadoras no ambito do Servigo Nacional de Saude, dos transportes, da 4gua, da energia eléctrica
e do gés...; os trabalhadores com emprego publico e, ultimamente, os reformados e pensionistas tém sido das

categorias sociais mais sacrificadas.



funcionamento do mercado de trabalho e o consequente agravamento do desequilibrio

entre a oferta e a procura™’.

3. Breve referéncia aos principais tipos de medidas laborais e seus antecedentes

Com muitas e claras manifestacfes, em especial na Lei n.° 23/2012, de 25-6, a
desvalorizacdo —tanto no ja referido sentido de empobrecimento material (de reducéo
dos rendimentos obtidos com a mesma quantidade e qualidade do trabalho
dependente)*?, como no também aludido sentido de desconsideracdo da pessoa do
trabalhador— tem vindo a objectivar-se numa série crescente de disposic¢des urdidas pelo
legislador para um conjunto de melindrosas situacdes de maior exposicdo das suas
fragilidades, parecendo abandonado pela lei a “cobica do adversario” de ocasido
precisamente quando mais necessidade teria de protecgdo, como sucede nas situagoes
infra descritas (ver IlI) com as clausulas que alguns civilistas designariam como
“amordagantes ou opressivas™*.

A distincdo aqui feita entre medidas de desvalorizacdo econémica e medidas de
desvalorizacdo pessoal visa apenas salientar o que é predominante em cada um dos
correspondentes grupos de medidas, ou, se assim se preferir, indicar o diferente angulo

de incidéncia da sua analise, mas nao pretende, de modo algum, insinuar sequer que as

1 Veja-se, com interesse, Antdnio Casimiro Ferreira, Sociedade da austeridade e direito do trabalho da
excecdo, 2012, Porto, Vida Econémica.

12 Qutras vias de empobrecimento: (i) pelo sacrificio que vem sendo exigido aos trabalhadores (em
especial) da Administragdo Publica e do sector empresarial do Estado) na contribui¢do para a reducdo da divida; (ii)
pela via da reducédo do nivel e do &mbito de proteccédo social, designadamente de indole material, das eventualidades
cobertas pela seguranca social, a maior parte ou mesmo a totalidade delas financiadas pelos proprios trabalhadores (a
historia da taxa social Unica) — subsidio de desemprego, subsidio de doenga, reformas e pensdes, etc.

1% Desde os Gltimos anos do século XX: da alteracéo da lei dos despedimentos e da lei do contrato a prazo
1989, a lei da reducédo do tempo de trabalho de 44 para as 40 horas e da polivaléncia de 1996); aprovacéo do Codigo
do trabalho de 2003 (CT1) e suas leis complementares; alteracdo de 2006; aprovacdo do Codigo do trabalho de 2009
(CT2) e das suas leis complementares e posteriores alteracdes anteriores ao Memorando da troika; as alteragdes
posteriores a assinatura do Memorando: a Lei n.° 53/2011, de 14.10; a Lei n® 3/2012, de 10.1; a Lei n.° 23/2012, de
25.6; a Lei n.° 11//2013, de 28-1, e a lei em fase final de procedimento legislativo & sobre reducdo das compensagdes
por fim de contrato para a média da Unido Europeia. Ver ainda, com interesse, as medidas inscritas nas sucessivas
leis do Orcamento Geral do Estado (OGE) para 2011 (Lei n.° 55-A/2010, de 31.12), para 2012 (Lei 64-B/2011, de 30-
12) e para 2013 (Lei n.° 66-B/2012, de 31.12).



primeiras ndo sdo também medidas de desvalorizacdo pessoal ou que as segundas nao
sd0 igualmente medidas de desvalorizacdo econémica™.

Sem prejuizo de referéncias meramente ocasionais as restantes, este texto
ocupar-se-4, quase exclusivamente, das medidas de natureza laboral, isto é, das medidas
directamente incidentes sobre o contrato ou a relacdo de trabalho®, que, por razdes de
ordem expositiva, aqui subdividiremos ainda em 5 grupos: as medidas de
desvalorizacdo predominantemente econdémica [Il], as medidas de desvalorizacéo
predominantemente pessoal [II1], outras medidas respeitantes a relacdo individual de
trabalho (tempo de trabalho, despedimentos) [IV], medidas relativas as relacdes
coletivas de trabalho [V] Atridas ou Sisifo? [VI].

Il. MEDIDAS DE DESVALORIZACAO ECONOMICA

1. Introducéo

Fazem parte deste grupo os trés tipos de medidas seguintes'®:

— Reducéo dos custos salariais por alargamento do tempo de trabalho, sem qualquer
correspondéncia econémica, como sucede com a reducdo do periodo de férias, a
reducdo do numero de dias feriados e a eliminacdo dos descansos compensatorios por
prestacdo de trabalho suplementar; o resultado final deste tipo de medidas €é este: mais
tempo de trabalho sem qualquer aumento dos custos salariais, com a consequente
diminuicdo do valor da hora de trabalho normal, ou, numa outra perspectiva, criacdo da
figura da prestacdo de trabalho ndo pago, uma espécie de corveia dos nossos tempos (n.°
2);

4 Desconsiderando aqui —mas sem a esquecer— aquela que é, porventura, a mais decisiva de todas: a do
agravamento, no caso brutal, do desequilibrio do “mercado de trabalho™ traduzido no aumento da sua oferta e na
reducdo da sua procura, ou, visto de um outro angulo, no aumento da procura e na reducédo da oferta do emprego.

15 Também se ndo incluirdo mais do que breves referéncias as medidas que tém afetado o emprego publico
(...).

16 Das medidas que chegaram a ser anunciadas pelo Governo mas que acabariam por ser abandonadas
merecem referéncia a do aumento do horario de trabalho de 30 minutos por dia e, mais tarde, a do aumento da taxa
social Unica a cargo dos trabalhadores de 11 para 18/% e a da redugdo da taxa paga pelos empregadores de 23,75%

para 18% e que esteve na origem de um dos maiores protestos populares em 15 de Setembro de 2012.



— Reducdo do preco anteriormente pago por determinadas prestacdes de trabalho [a
medida referida no travesséo anterior traduz-se em mais tempo de trabalho pelo mesmo
preco; esta traduz-se em remuneracao inferior pelo mesmo do tempo de trabalho] (n.°
3);

— Reducdo dos custos do despedimento e de outras formas de extingdo do contrato de
trabalho (n.° 4).

2. Tempo de trabalho néo pago

Como vem indicado no numero anterior, o trabalho ndo pago resulta
directamente da reducdo do numero de dias feriados (2.1), da reducdo do periodo de
férias (2.2) e da eliminacdo dos descansos compensatorios por trabalho suplementar

prestado em dia atil, em dia de descanso semanal complementar e em dia feriado (2.3).

2.1 Reducao do numero de dias feriados

Até a entrada em vigor de CT2, havia 2 tipos de dias feriados: eram 12 0s
feriados obrigatérios'’ —1 de Janeiro, sexta feira santa, domingo de Pascoa, 25 de Abril,
1 de Maio, 10 de Junho, dia de Corpo de Deus, 15 de agosto, 5 de outubro, 1, 8 e 25 de
dezembro — e eram 2 os feriados facultativos'® — terca feira de carnaval e dia do
municipio.

A Lei n.° 23/2012 reduziu o numero de feriados obrigatorios de 12 para 8, tendo
eliminado dois feriados religiosos, o dia de Corpo de Deus, festa mével, e o dia 1 de
novembro, dia de todos os santos, e dois civis, o dia 5 de outubro, dia da implantacéo da
Republica, e o dia 1 de dezembro, dia da restauracdo da independéncia nacional.

7 Feriados obrigatérios no sentido de que deverdo ser gozados no dia indicado, ndo podendo ser
substituidos qualquer outro dia (com excegdo da sexta feira santa que poderd ser celebrado em outro dia com idéntico
significado local (n.° 2 do art. 234.°).

'8 Feriados facultativos no sentido de que poderiam ser substituidos por qualquer outro dia em que
acordassem empregador e trabalhador (n.° 2 do art. 235.%). Com a entrada em vigor do CT de 2009 a terca feira de
carnaval e o “feriado” municipal da localidade s6 sdo considerados feriados se assim o estabelecer a convengao
coletiva de trabalho aplicAvel ou o contrato individual de trabalho, continuando a permitir a lei que, em sua

substituicdo, possa ser observado outro dia em que acordem empregador e trabalhador.



Entretanto, o CT2 havia eliminado os 2 feriados facultativos, embora tenha permitido a

possibilidade da sua cria¢do por via de acordo entre trabalhadores e empregadores.

2.2 Reducéo do periodo de férias

Uma das novidades do CT2 foi a da fragmentacdo do periodo de férias em 2
segmentos: um, de 22 dias Uteis'®, correspondente as férias como direito ndo
condicionado a assiduidade ou efetividade de servico e o outro, de 1 a 3 dias Uteis,
associado a ideia do combate ao absentismo. Para que o trabalhador adquirisse o direito
a esta espécie de prémio®, seria necessério reunir duas condicBes respeitantes ao ano
civil anterior:

a) Néo ter dado uma Unica falta injustificada;
b) Né&o ter ultrapassado um dia (ou dois meios dias) de faltas justificadas, ou dois dias (4
meios dias), ou 3 dias (ou seis meios dias) para ter direito ao prémio de,
respectivamente, 3, 2 ou 1 dia Gtil de férias®".

A Lei 23/2012 revogou todas as normas respeitantes ao referido segmento de
férias, reduzindo, deste modo, a sua duracdo para 22 dias Uteis correspondentes ao
segmento das férias como direito.

2.3 Eliminacdo dos descansos compensatorios

Um dos efeitos associados ao trabalho suplementar realizado em dia Gtil ou em

dia feriado ou em dia de descanso complementar era 0 de um descanso compensatorio

19 para este efeito apenas 5 dias por semana s&o considerados Gteis, mais precisamente, os dias de segunda a
sexta, todos com exclusdo do sédbado e do domingo ou, se for o caso, com exclusdo dos dias correspondentes de
descanso semanal, além, naturalmente, dos dias feriados (n.° 1, 2 e 3 do art. 238.°).

20 Este segmento do periodo de férias parecia, em muitas situagdes, assemelhar-se mais a um castigo do que
a um prémio, havendo casos de perda do prémio resultante do exercicio de um direito, como sucedia, por exemplo,
com os casos de auséncia por luto ou por casamento, ou mesmo, segundo alguns autores, por exercicio do direito de
greve, o que lhe mereceu, justamente, o epiteto de prémio anti-greve.

2 para este efeito, s6 ndo contavam (s6 eram neutralizadas) algumas das faltas justificadas por razées
conexas com a parentalidade, mais precisamente as dadas em alguma das situagdes previstas nas alineas a) a €) do n.°
1 do art. 35.° do CT. A todas as demais se associava o efeito de reducéo ou de denegagdo do prémio de férias, desde
as faltas por razdes de morte de parente proximo, as do casamento ou outras, incluidas as faltas por exercicio do

direito a greve, o que levou alguns autores a qualificar tal prémio como prémio anti-greve.



correspondente a 25% das horas prestadas (art. 229.° do CT2), descanso que deveria ser
gozado nos 90 dias posteriores aquele em que 0s descansos assim adquiridos somassem
o0 tempo correspondente ao periodo normal de trabalho do trabalhador®.Assim, se, por
exemplo, um trabalhador prestasse, num ano civil, 160 horas de trabalho suplementar,
teria direito a 5 dias de descanso compensatério, isto €, o equivalente a uma semana de
trabalho.

A Lei 23/2012 veio revogar todas as normas que associavam um tal efeito ao
trabalho suplementar que havia sido introduzido por uma lei de 1983 (Decreto-lei n.°
421/83, de 2-12), operando, deste modo, mais uma reducdo dos custos salariais a custa

dos trabalhadores através do aumento do tempo de trabalho ndo pago.

3. Reducéo do preco pago por determinadas prestacOes de trabalho

Com alguns sinais nas leis do OGE para 2012 e para 2013 para os trabalhadores
da Administracdo Publica e do sector empresarial do Estado, a reducdo directa dos
custos salariais de determinadas prestacdes de trabalho viria a ser contemplada para a
generalidade dos trabalhadores do sector privado na Lei n.° 23/2012 e concretizada
através das medidas seguintes: reducdo da majoracdo remuneratéria do trabalho
suplementar prestado em dia Util, em dia de descanso semanal complementar e em dia
feriado (3.1), reducdo do montante a pagar por trabalho (normal) prestado em dia
feriado em empresa dispensada de encerrar (3.2) e redugéo do prego devido por isencéo
de horério de trabalho (3.3).

3.1 Reducéo das majoracdes do trabalho suplementar

Com a entrada em vigor da Lei 23/2012, as majoragdes do trabalho suplementar

foram todas reduzidas para metade: as do trabalho prestado em dia util passaram de

50% na primeira hora e de 75% nas horas subsequentes para, respetivamente, 25% e

22 gypondo que o periodo normal de trabalho era de 8 horas por dia, o trabalhador completava o direito a

um dia de descanso logo que completasse a 32.2 hora de trabalho suplementar.
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37,5%, e as do trabalho prestado em dia de descanso complementar ou em dia feriado
de 100 para 50%%.

3.2 Reducdo do preco do trabalho normal prestado em dia feriado

Tratando-se de trabalho em empresa legalmente dispensada de encerrar em dia
feriado, em regra empresa de laboracdo continua, por isso legalmente, mas néo
pacificamente, qualificado como trabalho normal, devera este ser pago, depois da
entrada em vigor da Lei 23/2012, por metade do preco do trabalho normal realizado em
qualquer dia dtil. Trata-se, pois, de um trabalho prestado em dia festivo — de que, por
isso mesmo, todos os demais trabalhadores estdo dispensados — pago ndo apenas sem
qualquer majoracdo com, inclusivamente, por metade do valor do trabalho prestado em
dia atil. Assim, se um trabalhador, como um salario mensal de 728€, trabalhar nos 22
dias Uteis de um determinado més e, além disso, prestar trabalho em um dia feriado,
neste caso, para este efeito, o 23.° dia de trabalho do més, por ele recebera metade do
que recebe pelas 8 horas de trabalho prestado em dia util, isto €, um trabalhador com um
salario mensal de 728€ e 40 horas de trabalho normal por semana, receberia pelas 8
horas de trabalho do dia feriado 16,8€, de acordo com as regras de calculo do valor da

hora normal?

. Verdadeiramente, recebe ainda menos de metade ja que o preco real de
um dia de trabalho normal é bastante superior ao que resulta das referidas regras de

calculo normativamente fixadas?>.

3.3 Reducéo do prego da isencdo de horario de trabalho

Com a reducdo da majoracdo do trabalho suplementar reduziu-se também,

automaticamente, a remuneragdo por isencdo de horario de trabalho & qual esta se

23 Manteve-se apenas a majoragdo (100%) do trabalho prestado em dia de descanso semanal obrigatério.

% Rmx12meses:52semanasx40h de trabalho por semana; veja a nota seguinte.

% O valor da hora normal é calculado segundo a férmula seguinte: dividindo a suposta retribuigdo anual
(RMx12) pelo suposto n.° de horas de trabalho normal por ano (52 semanas x n, n.° de horas de trabalho por semana).
Como sera facil de ver, o valor da hora de trabalho normal esta duplamente subavaliado: através da redugdo do
dividendo (RMx14 e ndo x12) e do aumento do n.° de horas de trabalho por ano (cerca de 46,5 semanas de trabalho

por ano e nao 52).
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encontrava, e encontra, supletivamente indexada. Sendo o horario de trabalho a
determinacdo da hora de entrada e de saida do trabalho bem como do intervalo de
descanso (art.200.°), compreende-se que a isen¢do de horario, em qualquer uma das suas
trés modalidades (art. 219.9), se traduza numa incomodidade, numa desvantagem, para o
trabalhador a ela sujeito, por referéncia ao trabalhador ndo isento®®, incomodidade paga,
nos termos do art. 265.%, de acordo com o que estabelecer a convencgédo coletiva de
trabalho ou, na falta desta, por um montante ndo inferior a retribuicdo de uma hora de
trabalho suplementar por dia ou de 2 horas por semana quando a modalidade de isencao

for a da observancia do periodo normal de trabalho®’.

4. Reducdo do custo do despedimento e de outros casos de extin¢do do contrato
4.1 Introducéo

Nos termos da lei portuguesa, um contrato de trabalho pode terminar, recorrendo
ao critério do papel da vontade do empregador e do trabalhador, por (i) decisdo conjunta
das partes (acordo de revogacdo como a designa o CT), (ii) por decisdo do empregador
(despedimento, segundo a terminologia mais corrente), (iii) por decisdo do trabalhador
(dendncia ou resolucdo na terminologia civilista, ou “civilizoidal”, reintroduzida pelo
CT1 que o CT2 manteve) e (iv) por cumprimento do contrato ou impossibilidade de
cumprimento superveniente, absoluta e definitiva (caducidade como a lei designa a
generalidade destas situacoes).

|28

O despedimento, que é sempre causal®, pode ter como seu fundamento um

motivo inerente ou um motivo ndo inerente ao trabalhador®®. Ao despedimento por

% Embora, erradamente, se associe, com frequéncia, ao trabalho suplementar a ideia contraria, de vantagem
ou mesmo de privilégio a esta forma particular de gestdo do tempo de trabalho.

210 art. 219.° prevé as 3 modalidades de isengéo de horario de trabalho.

28 Cfr. também, sobre esta matéria, a Convencéo 158 da OIT, o art.24.° da Carta Social Europeia revista em
1996 e o art. 30.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Uni&o Europeia.

2 O ordenamento juridico portugués, na linha, alias, do disposto na Convengéo 158 da OIT, na Carta Social
Europeia revista em 1996 e agora também na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, ndo permite os
chamados despedimentos livres ou ad nutum, devendo estes ser sempre causais no sentido de que todos eles deverao
ter sempre um fundamento ou ser determinados por uma causa, um motivo (o caso de despedimento de trabalhador
com contrato em regime de comissdo de servigo € uma excecdo, alids de duvidosa constitucionalidade, diferente,

diga-se, do caso do despedimento durante o periodo de experiéncia), podendo o motivo ser, nos termos de uma

12



motivos inerentes ao trabalhador (no caso portugués o motivo devera ter sempre a
natureza de uma infracgdo disciplinar, correntemente designada por justa causa), ndo
associa a lei qualquer efeito indemnizatério ou compensatério®, diferentemente do que
sucede com as varias modalidades de despedimento por motivos ndo inerentes ao

trabalhador, caso em que é sempre devida uma compensacéo®".

4.2 A compensacao por despedimento fundado em motivo nao inerente ao trabalhador

Esta compensacdo é, como antes, calculada em funcdo de dois factores, a
antiguidade e a retribuicdo do trabalhador, mas o seu montante foi reduzido de 30 para
20 dias de salario base e diuturnidades por cada ano de antiguidade (Lei 53/2011 e Lei
23/2012).

Este dltimo diploma ndo se limitou, porém, a reducdo de 1/3 da anterior
compensacdo. Na verdade, introduziu outras alteracGes sobre esta matéria com alguma
relevancia. Assim:

a) Eliminou a compensacdo minima antes prevista (correspondente a 3 anos de
antiguidade);

b) Introduziu dois limites méaximos (dois tectos) para 0 montante da
compensacdo: ndo pode esta ultrapassar 12 vezes a retribuicdo base mensal e
diuturnidades (neutralizando, assim, para este efeito, 0s anos de antiguidade
posteriores), nem o0 montante correspondente a 240 salarios minimos (240x485€);

c) Dividiu a antiguidade dos contratos celebrados antes de 31 de outubro de
2011 em dois segmentos: a antiguidade “antiga” (a decorrida desde o inicio de vigéncia
do contrato até 31 de Outubro de 2012) que continuaria a dar direito a uma

compensagdo correspondente a um més de retribuicdo por cada ano, e a antiguidade

classificacéo sugerida pelas sucessivas directivas da Unido Europeia sobre despedimentos colectivos, inerente ou ndo
inerente ao trabalhador, ou, para recorrer a uma terminologia também bastante divulgada, subjectivo ou objectivo.

% Se, porém, o despedimento padecer de algum vicio invalidante e como tal for declarado pelo tribunal
competente, terd o trabalhador direito a uma indemnizagdo se, em substituicdo do seu regresso & empresa, por ela
optar tempestivamente.

31 Sobre os casos especiais de despedimento no periodo de experiéncia cfr. art. 114.° e sobre o

despedimento de trabalhador em regime de comissdo de servigo vejam-se 0s arts. 163.° e 164.°
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“nova” (a posterior a 31 de outubro de 2012) a que se aplicardo as novas regras de
célculo®.

A Lei 23/2012, a semelhanca da Lei 53/2011, prevé ainda a criacdo de um
“fundo de compensacdo do trabalho ou mecanismo equivalente” que sera responsavel
pelo pagamento de uma parte da compensacdo do trabalhador nos termos que a
legislacédo especifica (ainda ndo aprovada) vier a estabelecer.

Nos termos do previsto no Memorando de Entendimento, estda em curso a
aprovacdo de uma nova lei de reducdo destas compensacOes para a chamada média
europeia que, segundo um estudo do governo, se situaria entre 0s 8 e 0s 12 dias por ano

de antiguidade, numeros contestados pelas centrais sindicais.

4.3 Outros casos compensacao por extingdo do contrato

A lei portuguesa prevé outros casos de compensagdo por extingdo do contrato,
legalmente qualificados como casos de extingdo por caducidade, pelo menos
aparentemente sem grande rigor na medida em que a extin¢do €, afinal, um efeito de
uma decisdo do empregador por ele directa ou indirectamente pretendido®, casos
expressamente contemplados na seccdo Il (arts. 343.° a 348.°), com a epigrafe
caducidade, do capitulo sobre cessacdo do contrato de trabalho.

Os casos ali previstos sdo 0s seguintes:

a) Caducidade por morte do empregador individual se os sucessores, ou algum
deles, ndo continuarem a actividade ou se ndo houver transmissdo da empresa ou
estabelecimento para terceiros (art. 346.%/1);

b) Caducidade por extingdo de pessoa colectiva empregadora quando se néo

verifique transmissdo da empresa ou estabelecimento (art. 346.%/2);

%2 A compensagéo dos trabalhadores mais antigos fica, porém, sujeita aos dois limites contemplados nos
n.% 3e4doart. 6.°da Lei 23/2012.

3 Casos dificilmente compativeis com o direito comunitario, como, alias, concluiu o acérddo de 12 de
Outubro de 2004, do TJUE, Proc. C-55/02, acérdao que o legislador portugués parece ter interpretado no sentido de
que apenas estaria obrigado a prever a observancia das regras da directiva sobre informacdo e consulta das estruturas
representativas dos trabalhadores. Do mesmo modo, a maior parte destas normas dificilmente se poderdo considerar
compativeis com a norma do art. 53.° da Constituicdo portuguesa na medida em que através de um tal expediente
poderia ultrapassar os condicionamentos resultantes da garantia constitucional de seguranga no emprego e da

proibicao de despedimentos sem justa causa.
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c¢) Caducidade por encerramento total e definitivo da empresa (art. 346.%/3);

d) Caducidade por encerramento de estabelecimento de empregador
judicialmente declarado insolvente®;

e) Cessacdo de contrato de trabalho de “trabalhador cuja colaboracdo ndo seja
indispensavel ao funcionamento da empresa”, decidida pelo administrador da

insolvéncia antes do encerramento definitivo do estabelecimento (art. 347.%/2).

4.4 A compensacao por extingcdo de contrato a termo*

O ordenamento juridico portugués permite o recurso a contratos a termo, certo
ou incerto, e considera que 0 mesmo cessa com o decurso do prazo estabelecido ou com
a verificacdo do evento a que as partes associaram o efeito extintivo. Esta seria, alias,
uma espécie de “morte natural” desta modalidade de contratos (0 contrato extingue-se
porque se cumpriu, porque se exauriu). Por razdes conhecidas, ligadas, nomeadamente,
ao principio da conservacdo dos contratos, no nosso caso melhor se diria ao principio da
estabilidade do emprego, exige, porém, a lei, ndo como causa mas como condicdo de
producdo de um tal efeito dos contratos a termo certo, que o empregador comunique ao
trabalhador, com determinada antecedéncia, a vontade de o0 ndo manter, ndo exigindo,
porém, condicdo de extincdo de idéntica natureza para os contratos a termo incerto.

Atribuia a lei aos trabalhadores cujo contrato a termo terminasse nas condi¢Ges
acabadas de referir o direito a uma compensagdo que de 2 ou 3 dias de retribuigdo por
cada més de vigéncia do contrato, conforme a sua duracdo fosse ou ndo superior a seis
meses.

Com a entrada em vigor da Lei 23/2012, esta compensagdo passou a Ser
calculada nos termos gerais, ou seja, passou a ser de 20 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade ou, se for o caso, proporcional a
fraccdo de ano. Assim, um trabalhador cujo contrato durar 15 meses terd direito a 20

dias correspondentes ao ano completo (12 meses) e a mais 3/12 de 20 dias

3 Ver também o caso de cessagéo de contrato por decisdo do administrador da insolvéncia de trabalhadores
cuja colaboragdo néo seja indispensavel ao funcionamento da empresa (ja declarada insolvente) (art. 347.%/2).

% Até a entrada em vigor do CT1 a expressio preferida do legislador portugués era a de contratos a prazo
certo ou incerto. Ainda que a terminologia atual possa parecer tecnicamente mais correta, certo é que a anterior era

mais proxima da dos seus destinatarios, o que deveria ser bastante para ser a preferida.
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correspondentes aos restantes 3 meses (fraccdo de ano), num total de 25 dias, quando,

na vigéncia das regras anteriores, teria direito a 30 dias.

I11. MEDIDAS DE DESVALORIZACAO PESSOAL

1. Introducéo

Como se nao bastasse a desvalorizagcdo economica do trabalho acabada de
referir, com as suas inevitaveis consequéncias na qualidade de vida do trabalhador e dos
que dele dependem, em particular nos casos em que mais reduzidos sdo 0S seus
rendimentos salariais, por regra os das pessoas sem ou com mais fracos recursos de
outra fonte, as ultimas reformas tém-se caracterizado por um conjunto de medidas que
nos interpelam acerca do “grau de consideracdo social do ser humano no trabalho”.
Sobretudo numa época e numa regido do mundo em que tdo invocada tem sido a
dignidade da pessoa humana, em que todas as forcas sociais, religiosas e politicas nela
dizem encontrar uma inequivoca marca civilizacional, parece ajustada a interpelacdo de
algumas dessas medidas para nos interrogarmos sobre as suas causas e sobre as suas
consequéncias.

As ultimas reformas laborais tém, com efeito, multiplicado a adocdo de medidas
susceptiveis de atingirem aspectos psiquicos ou morais das pessoas por elas atingidas,
com implicacdes suscetiveis de se comunicarem ou de se projectarem fora da empresa®,
designadamente na vida social e, em particular, na vida familiar dos trabalhadores
atingidos.

Refiro-me, em especial, aguelas normas que permitem, se é que ndo estimulam,
situacbes de constrangimento psicologico ou mesmo de humilhacdo, ostensiva ou
dissimulada, da pessoa do trabalhador surpreendido em alguns dos momentos de maior
fragilidade, em particular nos momentos de acesso ao emprego ou de risco de perda do
emprego conseguido. Alguns exemplos de normas desta natureza nos ajudardo a
compreender melhor o sentido desta observagdo critica, como serdo os casos das normas

sobre mobilidade geogréafica (n.°2) ou sobre mobilidade funcional (n.° 3), ou ainda sobre

% Refira-se que, em contrapartida, também se tem assistido ao movimento de sentido inverso em alguns,
raros, institutos juridicos, como é o caso dos chamados direitos da personalidade incluidos no CT1 e o da prote¢do da

parentalidade contemplada no CT2.
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ndo renovacdo dos contratos a termo certo (n.° 4), dos siléncios positivos dos
trabalhadores (n.° 5) e de outras inferéncias de determinado comportamento do
trabalhado (n.° 6), exemplos de normas que merecem algumas consideragdes finais (n.°
7).

2. As normas sobre mobilidade geogréfica

O local de trabalho é um dos elementos que, expressa ou tacitamente, fazem
parte do conteddo contratual. “O trabalhador deve, em principio, exercer a sua
actividade no local contratualmente estabelecido”, como o CT2 dispde no n.° 1 do art.
193.°(ver também o art. 129.° 1-f). Para além das deslocagdes inerentes as fungdes a que
estd adstrito ou indispensaveis a sua formacéao profissional (n.° 2 do art. 193.°), o art.
194.°do mesmo diploma preveé, porém, os casos ou as condi¢des em que o empregador
pode, unilateralmente, transferir o trabalhador, temporaria ou definitivamente, para
outro local: quando houver mudanca ou extingdo, total ou parcial, do estabelecimento
onde o trabalhador presta servico para outro local ou quando outro motivo do interesse
da empresa o exija e a transferéncia ndo implique prejuizo para o trabalhador®’. Esta
faculdade do empregador pode agora, desde a entrada em vigor do CT1, ser alargada,
aparentemente sem limites, ou restringida, desde que nisso acordem as partes em
clausula contemporanea ou posterior a conclusao do contrato.

Ora, aquela que viria a ser conhecida como clausula de mobilidade, nos termos
da qual o trabalhador se obriga a desempenhar as suas fun¢des numa dada localidade ou
em qualquer outra, do continente e das regifes autbnomas ou mesmo de qualquer outro
Estado membro da Unido Europeia [ou outros] tem vindo a tornar-se uma clausula de
estilo, passando a ser incluida em elevado nimero de contratos com ou sem prazo, isto
é, de duracédo determinada ou indeterminada.

Quer dizer, contra o0s seus interesses e sem qualquer compensagédo por uma tal
incomodidade ou prejuizo que o torna um potencial desobediente sujeito as
correspondentes sanc@es, incluida a de despedimento, o trabalhador €, deste modo,

colocado na situacdo de ter de renunciar antecipadamente a um seu direito fundamental,

3" A chamada clausula de mobilidade geogréfica foi uma inovagdo do CT1 que, no n.° 3 do seu art. 315.°
incluido no capitulo VII, com a epigrafe vicissitudes contratuais — previa, precisamente, a faculdade de as partes, por

estipulacdo contratual, alargarem ou restringirem a faculdade conferida nos nimeros anteriores desse mesmo artigo.
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pondo, inclusivamente, em risco a conciliacdo da sua vida profissional com a sua vida
extraprofissional e, em particular, com a sua vida familiar. Para evitar, porém, o maior
de todos os custos, desde logo o de continuar em situacdo de desemprego e,
eventualmente, o de passar mesmo a situacdo de desemprego voluntario, ndo deixara de
concluir o contrato com a clausula de mobilidade, mas também, seguramente, nédo
deixard de se sentir coagido e, porventura, silenciosamente revoltado com tdo

desequilibrada clausula.

3. As normas de mobilidade funcional

Consideracdes de idéntico teor se poderdo tecer a proposito da chamada
mobilidade funcional. Também neste &mbito a lei portuguesa consagra o principio da
contratualidade da actividade a realizar (arts. 11.°, nocdo de contrato de trabalho, e
115.°, determinacdo da actividade do trabalhador) e o principio da coincidéncia entre a
actividade contratada e a desempenhada (art. 118.°) e também aqui prevé e regula os
casos de mobilidade funcional permitida (ius variandi): o trabalhador pode ser obrigado
a desempenhar temporariamente fun¢ées ndo compreendidas na actividade contratada,
desde que ndo haja modificacdo substancial da sua posicdo (n.° 1 do art. 120.°), nem
reducdo da retribuicdo (n.° 4 do mesmo artigo). Admite, porém, o n.° 2 desta disposicao
legal que, “mediante acordo, as partes podem alargar ou restringir a faculdade conferida
no n.° 1”. Ou seja, a lei abre as portas a inclusdo de clausulas contemporaneas ou
supervenientes de alargamento, aparentemente sem limites expressos, das tarefas que o
trabalhador declara aceitar realizar.

Embora com menor frequéncia, também uma tal clausula se tornou numa
“clausula de estilo” que tende a ser incluida na generalidade dos contratos e, a
semelhanca do que vem sucedendo com a clausula de mobilidade geografica, também
ela tem sido usada com um sentido Unico: o do alargamento dos poderes do

empregador.

4. A clausula de ndo renovacéao de contrato a termo certo

A extincdo do contrato a termo (ou a prazo) certo depende, desde as primeiras

leis gerais do trabalho, ndo apenas do decurso do prazo ou da verificacdo do evento a
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que as partes associaram aquele efeito juridico, como também, certamente em
homenagem ao principio da conservacdo do contrato ou do emprego, da prévia
comunicagdo escrita do empregador da vontade de o ndo renovar (art. 344.%). Da
extincdo do contrato (caducidade) operada nos termos descritos resulta para o
trabalhador o direito a uma compensacdo a que supra se fez referéncia em 11/4.4.

Apesar de magra, nem por isso a lei deixou de abrir a porta a possibilidade de o
empregador se exonerar de uma tal obrigacéo, bastando, para o efeito, que faca incluir
no contrato uma clausula de ndo renovacéo, o que lhe néo sera dificil, alcancando, por
essa via, uma dupla vantagem:

— Reduz o risco de renovacdo do contrato ou mesmo 0 da sua conversao em
contrato sem prazo, uma vez que ao atraso ou a falta de comunicagdo, ndo associa a lei
outro efeito que ndo seja o da sua extingao;

— Evita a obrigacao de compensacdo legalmente imposta, o que, num Pais de alta
taxa de precariedade, ndo deixa de ser significativo. Recorde-se, a este propdésito, que a
lei portuguesa, apesar da norma constitucional (art. 53.°) que a todos garante a
seguranca no emprego, admite, desde 1989, contratos a termo para langcamento de nova
actividade ou abertura de nova empresa ou estabelecimento, e contratos a termo de
trabalhadores a procura de 1.° emprego ou de desempregados de longa duracéo.

Como se sublinhard mais a frente, ndo sera exigivel que o trabalhador rejeite a
conclusdo do contrato apesar destas “maldades” estranhamente permitidas ou

estimuladas pela lei.

5. Os siléncios [forcadamente] positivos do trabalhador

Porventura ainda mais estranho € o alargamento dos casos de atribuicdo do
sentido de resposta positiva ao siléncio do trabalhador as propostas do empregador.
Como se repetird mais a frente, além de poderem ser criados por convencéo colectiva,
tanto a chamada “‘adaptabilidade do tempo de trabalho” (art. 205.°), como o designado
banco de horas (art. 208.°-A) podem ser instituidos por contrato individual com
observancia do procedimento, praticamente igual, expressamente previsto no n.° 4 de
cada um dos citados artigos: proposta escrita do empregador e falta de resposta escrita
de oposicédo do trabalhador nos 14 dias seguintes, sob pena de o seu “siléncio escrito”,
mesmo quando acompanhado de oposi¢cdo verbal, se entender como aceitagdo da
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proposta. Para que se considere instituido o regime de adaptabilidade individual ou o
regime do banco de horas individual, a lei ndo exige, na verdade, uma resposta de
aceitacdo expressa ou tacita por parte do trabalhador; a lei basta-se com um facto
negativo: a falta de oposicdo escrita a proposta no prazo de 14 dias.

Sucede, porém, que nem mesmo a “arriscada” resposta escrita de ndo aceitagédo
(de opting out) pode ser suficiente para que o trabalhador se mantenha fora do perimetro
dos trabalhadores vinculados ao regime assim instituido com outros trabalhadores, ja
que a entidade empregadora, verificadas certas circunstancias, é atribuido o excecional
poder de o tornar obrigatério para todos 0s que pertencam a mesma equipa, ou a mesma
seccdo, ou a mesma unidade econémica. A este fendmeno de extensdo da figura da
adaptabilidade individual ou da figura do banco de horas individual a trabalhadores que
expressamente a recusaram designou-o a lei por, respectivamente, adaptabilidade grupal
(ar. 206.°) e banco de horas grupal (art. 208.°-B).

6. A norma sobre aceitacdo de compensacao

Uma das condic¢des de validade do despedimento por motivos ndo inerentes ao
trabalhador — despedimento colectivo, despedimento por extingdo do posto de trabalho e
despedimento por inadaptacdo — € a do pagamento, até ao termo do correspondente
prazo de aviso prévio, da compensacgdo, bem como dos créditos vencidos e dos exigiveis
por efeito da cessacdo do contrato de trabalho [n.° 5 do art. 363.9%%, n.° 4 do art. 371.0¢
n.° 1 do art. 379.°, conjugados com o disposto na alinea c) do art. 383.%, a alinea d) do
art. 384.° e a alinea c) do art. 385.°].

Presume-se, porém, que o trabalhador aceita o despedimento quando recebe a
compensacdo prevista no art. 366.°, isto €, a compensacdo por despedimento por
motivos ndo inerentes ao trabalhador. Eis uma presungdo que suscita muitas duvidas,
desde logo de ordem juridico-constitucional, por ndo ter em conta, designadamente:

— Que o trabalhador, no momento em que recebe a compensacao, ndo esta em
condicBes, nem para tanto tera preparacdo técnica, de saber se o despedimento (ou

extingdo) é ou ndo valido, isto é, se padece ou ndo de algum vicio invalidante;

% Salvo, como disp6e a parte final da citada norma, se a empresa se encontrar em situago de insolvéncia

ou em situagdo regulada por lei especial sobre recuperagdo de empresas e reestruturacdo de sectores econémicos.
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— Também ndo estd em condicbes de recusar, ou ndo € exigivel que recuse, a
compensacdo, ndo apenas por saber que 0s seus rendimentos vdo, com alta
probabilidade, reduzir-se, mas também porque, independentemente da regularidade ou
irregularidade da extincdo, aquela compensacdo pertence-lhe pelo menos até ao
momento em que, em consequéncia de uma eventual declaracdo de invalidade, o
trabalhador opte por regressar a empresa;

— Além disso, por mais razdo juridica que lhe assista, quem vai garantir ao
trabalhador que ndo aceita a compensacao que a empresa ainda existe quando terminar o
processo judicial de impugnacdo do despedimento, ou, tendo aceite a compensacao,
quem lhe vai garantir, a data em que promove a elisdo da presuncdo, que o empregador
esta em condicGes de Iha restituir se o tribunal lhe der razdo?

— Acresce ainda que o trabalhador pode ver-se —sera mesmo 0 caso normal— em
situacdo de necessidade de recorrer a compensacao que lhe foi paga para fazer frente as
despesas do quotidiano pessoal e familiar. Que vai fazer o trabalhador nessas
condigdes? Manter o dinheiro debaixo do colchdo ou num depoésito bancério para poder
restitui-lo se resolver elidir a presuncdo quando tiver conhecimento de que, afinal,
aquela extincdo é nula ou anulavel? Quem pensa o legislador que é a pessoa ocultada
pelo trabalhador? E ndo constituird uma tal condicdo um constrangimento inaceitavel ao
exercicio de direitos fundamentais, designadamente, nestes casos, do direito ao trabalho

e do direito de acesso aos tribunais...?

7. Considerac0es gerais

Desconsideracdo da pessoa do trabalhador €, talvez, a expressdo que melhor
traduz o sentido do grupo de medidas indicadas nesta parte deste trabalho. Sdo medidas
que surpreendem até pelo desconcerto que introduzem no discurso oficial dos estados
democréaticos ocidentais e de organizacGes internacionais, de ambito regional ou
universal, um discurso frequentemente engalanado de nobres invocagdes,
designadamente aos direitos fundamentais e a sua matriz referencial da dignidade do ser
humano, especialmente relevante nas situagdes de maior vulnerabilidade.

Esta desconsideracdo que promove, subliminarmente, a identificacdo do
trabalhador com os descartaveis (fungiveis), os de magros recursos, 0s de reduzido

patrimonio social, os de baixa escolaridade, os que ndo sabem falar, os que nao tém voz,
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os de carécter corroido pelas sucessivas amarguras da vida, afinal os descendentes do
antigo servo, herdeiro, por sua vez, do escravo, o precario, talvez mesmo o ZE que
NINGUEM quer ser, de que falava Wilhelm Reich, ou, sabe-se 14, os “preguicosos ou
as cigarras do sul”.

A prética legislativa que fixa determinadas condicGes de trabalho para, logo
depois, permitir o seu afastamento ou a sua substituicdo por piores condigdes desde que
nisso acorde o trabalhador ou desde que as correspondentes propostas do empregador se
ndo oponha expressamente (e, em alguns casos, por escrito) é, no minimo, uma pratica
ndo neutra, uma pratica colorida de hipocrisia, ja que o legislador sabe, ou ndo deve
desconhecer, que a margem de liberdade ou, para usar uma expressao de que tanto
gostam os neoliberais, a liberdade de escolha, é excessivamente estreita para esperar, na
esmagadora maioria dos casos, uma resposta de oposi¢do a proposta do empregador.

Estas cedéncias da lei laboral ao dogma da soberania da vontade, de que o
direito do trabalho havia sido, alias, uma das primeiras manifestacdes de ruptura®, com
o sacrificio da liberdade real, fazem recordar as criticas que muitos autores fizeram aos
codigos oitocentistas que, para citar F. Wieacker, renunciaram a uma ética material dos
contratos (...) € ndo colocaram o problema da ameaga da liberdade social pela liberdade
contratual®’, fazendo mesmo lembrar, em muitos casos, uma velha expressdo popular,
devidamente adaptada, em particular quando confrontado com o atual direito do
consumo: “direito civil volta, estas perdoado!”.

Verdadeiramente, estas normas vém permitir uma espécie de reserva do
empregador de modificagdo unilateral das condi¢des de trabalho, ou, de uma outra
perspectiva, uma espécie de renlncia antecipada do trabalhador aos seus direitos, em
especial, ao seu direito ao trabalho e a uma certa estabilidade das condicGes de trabalho.
Num dos acorddos em que o TC se referiu aos dois direitos acabados de citar, pode ler-
se 0 seguinte (acordao 581/95):

“A Constituicdo, no artigo 53.°, garante aos trabalhadores “a seguranca no
emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou

ideoldgicos”. Esta garantia constitui uma manifestagdo essencial da fundamentalidade

¥ «Djz-se que o Direito do Trabalho desconfia do contrato individual” como se pode ler em Arbeitsrecht,
Frankfurt, 1988, pag. 30/2, Hanau/Adomeit, para quem o Direito do Trabalho pode mesmo ser considerado um vasto
sistema de controlo da liberdade contratual, citado por Jodo Leal Amado, Proteccdo do salario, Coimbra, Coimbra
Editora, 1993, pag 9, nota 9.

0 Histéria do Direito Privado Moderno, tradugdo portuguesa de Anténio Hespanha, Edicdo da Fundagéo
Calouste Gulbenkian, 1980, pag. 552.
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do direito ao trabalho e da ideia conformadora de dignidade que Ihe vai ligada. Por via
dela se afirma em modo paradigmatico a influéncia jus-fundamental nas relagGes entre
privados, que ndo é ai apenas uma influéncia de irradiacdo objectiva, mas uma
influéncia de ordenacéo directa das relagdes contratuais do trabalho.

E é também o valor da autonomia que se realiza no programa da norma
constitucional do artigo 53.°. A Constituicdo deixa claro o reconhecimento de que as
relagcbes do trabalho subordinado ndo se configuram como verdadeiras relagOes entre
iguais, ao jeito das que se estabelecem no sistema civilistico dos contratos. A relevancia
constitucional do ‘direito ao lugar’ do trabalhador envolve um desvio claro da
autonomia contratual classica e do ‘equilibrio de liberdades’ que a caracteriza. E que as
normas sobre direitos fundamentais detém, no plano das relagbes de trabalho, uma
eficacia de proteccdo da autonomia dos menos autdnomos. Aqui € evidente o desiderato
constitucional de ligacdo da liberdade factica e da liberdade juridica. A Constituicdo faz
depender a validade dos contratos ndo apenas do consentimento das partes no caso
particular, mas também do facto de que esse consentimento ‘se haja dado dentro de um
marco juridico-normativo que assegure que a autonomia de um dos individuos nao esta
subordinada & do outro’ (C. S. NINO, Etica y Derechos Humanos, Buenos Aires, 1984,
pag. 178)”.

Como seria de esperar e ja atras se referiu, ndo ha conhecimento de trabalhador
que recuse 0 emprego (recuse assinar o contrato) por causa da inclusdo de alguma das
clausulas que vém sendo referidas, tudo contribuindo para o esmagamento, praticamente
gratuito, da sua ‘alma’, para usar uma expressao seguramente controversa mas também
sugestiva, e para realcar a hipocrisia do legislador que “da” com uma mao o que com a
outra se apressa a permitir retirar. E preciso, além de ser justo, ajudar Sisifo. A lei ndo
pode limitar-se a pretender garantir o consentimento das partes; deve preocupar-se

tambeém em garantir a sua qualidade.

IV. OUTRAS MEDIDAS

1. A precariedade

A precariedade tem sido uma marca quase sempre presente nas sucessivas

reformas das leis do trabalho dos Gltimos anos, traduzida em especial nas alteracfes ao
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regime dos contratos temporarios (1.1), ao aumento e consequente diversificacdo da
oferta de “produtos laborais” (1.2) e ao recurso cada vez mais frequente aos expedientes
do direito dos negocios (1.3).

1.1 O regime dos contratos a prazo

O ordenamento juridico portugués é relativamente “generoso” no tratamento que
dispensa a esta modalidade de contratos. Generoso, desde logo:

a) No que respeita a previsdo dos tipos de situacdes que legitimam o recurso a
esta modalidade de contrato de trabalho, permitindo, designadamente, 0 seu uso para
satisfacdo de necessidades permanentes da empresa, como sucede, a titulo de exemplo,
com o disposto no n.° 4 do art. 140.° do CT2, nos termos do qual “além das situacdes
previstas no n.° 1*, pode ser celebrado contrato de trabalho a termo certo para: a)
Lancamento de nova actividade de duracdo incerta, bem como inicio de laboracdo de
empresa ou de estabelecimento pertencente a empresa com menos de 750 trabalhadores;
b) Contratacdo de trabalhador a procura de primeiro emprego, em situacdo de
desemprego de longa duracdo ou noutra prevista em legislacdo especial de politica de
emprego”. Estas sdo medidas que se poderiam entender como medidas de caracter
conjuntural de politica de emprego incluidas em outro tipo de normas diferentes
daquelas em que vém inseridas, suscetiveis, por isso mesmo, de censura juridico-
constitucional,

b) O mesmo se diga do limite méximo de duracdo dos contratos em causa: até
seis anos a dos contratos a termo incerto e, nos contratos a termo certo, até 18 meses nos
casos de contratos de trabalhadores a procura de primeiro emprego, ou 24 meses nos
casos de contratos para lancamento de atividade nova ou de inicio de laboracéo ou de
trabalhador desempregado de longa duracéo, ou até 3 anos, prazo maximo normal, para
os demais casos, sucedendo agora que, estes, verificadas certas circunstancias, poderdo
renovar-se extraordinariamente mais duas vezes até mais 3 anos, nos termos previstos
na Lei n.° 3/2012, de 10-1,

# «Sjtuacdes de necessidade temporaria da empresa” (n.° 1), considerando como tais as que, a titulo de

exemplo, descreve nas 8 alineas do n.° 2.
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c) No tratamento mais flexivel dos designados contratos de muito curta duracao
(até 15 dias), dispensando os que a eles recorrerem de algumas exigéncias aplicaveis aos

restantes, como é o caso da forma.

1.2 O aumento da oferta dos “produtos laborais” tipificados

Na seccao IX do capitulo I do titulo I da parte I, o CT2 tipifica 6 modalidades de
contrato, a saber: (i) a termo certo e a termo incerto, (ii) a tempo parcial, (iii)
intermitente, (iv) em regime de comissdo de servico, (v) de teletrabalho e (vi)
temporario (os contratos celebrados com uma empresa de trabalho temporario). Esta
panoplia de modalidades de contrato alarga, naturalmente, o espaco de opc¢do da
entidade empregadora, uma vez que, na hora de novas admissdes, aumenta o seu leque
de opcdes, facilitando-lhe o recurso a que lhe parecer mais ajustada aos seus interesses.

Embora ndo venha incluida na referida seccdo IX ou dificilmente possa ser
considerada uma variante da modalidade de trabalho a tempo parcial, deve ter-se em
conta o disposto no n.° 2 do art.203.° sobre periodo normal de trabalho daqueles que
prestem trabalho exclusivamente em dias de descanso semanal da generalidade dos
demais trabalhadores da empresa ou estabelecimento, e o disposto no art. 209.° que
permite a concentracdo do periodo normal de trabalho em 4 dias ou mesmo em apenas 3

dias.

1.3 Recurso a figuras do direito dos negdcios ou a ‘produtos comerciais’

Uma das vias de flexibilizagdo do uso da forca de trabalho tem sido a do recurso,
cada vez mais frequente, a figuras do direito dos negdcios. Depois do trabalho
auténomo, fraudulento ou ndo, e do trabalho temporéario*, as entidades que mais tém

contribuido para a deslaboralizacdo do trabalho (a fuga para o direito dos negocios), séo

2.0 trabalho realizado através de empresas cuja principal atividade social é a do recrutamento de
trabalhadores (contrato de trabalho temporario) para os ceder, onerosamente e com intuitos lucrativos, por periodos

mais longos ou mais s curtos, a terceiros (contratos de utiliza¢do de trabalho temporario).

25



agora as empresas prestadoras de servigos, em particular as que preferem a designacgéo
de empresas de outsourcing®.

Muito ativas em certos setores, designadamente no da salde, estas empresas
usam a figura do outsourcing, ainda rodeada de alguma nebulosidade conceitual, como
biombo atras do qual escondem, com frequéncia, meras cedéncias ilicitas de
trabalhadores, contribuindo para desestruturar o mercado normal de emprego e,
consequentemente, para desvalorizar o trabalho, tanto do ponto de vista econdémico,

como do ponto de vista pessoal.

2. Flexibilizacdo da gestdo do tempo de trabalho

Ja atrés se fez referéncia a importancia das ultimas alteracdes respeitantes ao
tempo de trabalho e, em particular, as regras relativas ao seu uso ou a sua gestao,
designadamente no ponto 2 da parte Il e nos pontos 3 e 5 da parte Ill. Restard
acrescentar agora as principais medidas que alargam os poderes do empregador de
gestdo do tempo de trabalho, em especial as medidas concretizadas em duas figuras
relativamente recentes no ordenamento juridico portugués: a figura da adaptabilidade
(2.1) e a figura do banco de horas (2.2)*.

2.1 A figura da adaptabilidade

Adaptabilidade é o nome dado ao poder de fixar o tempo de trabalho normal em
termos médios, ou, se assim se preferir, ao poder de redistribui¢do do tempo de trabalho

3 Segundo tem sido divulgado pelos préprios responsaveis da Associagdo Portugal Outsourcing — APO,
esta atividade tem conseguido um “crescente reconhecimento pelo mercado enquanto opgdo estratégica que através
dos seus diferentes modelos permite a transformacao dos processos e dos negdcios, racionalizando recursos e gerando
eficiéncias ...”

** Sobre tempo de trabalho na recente literatura juridica portuguesa pode consultar-se Francisco Liberal
Fernandes, O Tempo de Trabalho, Comentario aos Artigos 197° a 236° do Codigo do Trabalho [Revisto pela Lei
N°23/2012, de 25 Junho], 2012, Coimbra Editora, Catarina de Carvalho “A desarticulacdo do regime legal do tempo
de trabalho”, em AA.VV, Direito do Trabalho+Crise=Crise do Direito do Trabalho?, Actas do Congresso de
Direito do Trabalho, 2011, Coimbra Editora, A. Nunes de Carvalho, “Notas sobre o art. 206.° do C4digo do Trabalho
(Adaptabilidade Grupal)”’, em AA.VV, Direito do Trabalho+Crise=Crise do Direito do Trabalho?, Actas do
Congresso de Direito do Trabalho, 2011, Coimbra Editora, Joana Nunes Vicente, “O novo regime do tempo de

trabalho”, em AA.VV., Memorando da Troika e as empresas, Almedina, 2012.
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normal em fases de maior e de menor densidade laboral para proporcionar ao
empregador que comprou por certo preco uma dada quantidade do tempo do trabalhador
um uso mais ajustado as suas necessidades sem agravamento dos custos salariais. Desta
forma, a lei contorna, pelos vistos com sucesso juridico, os limites impostos a duragédo
do trabalho diario e/ou semanal pelo direito internacional e pelo direito constitucional®.
Se um trabalhador estiver contratualmente obrigado a trabalhar 8 horas por dia e 40 por
semana, o seu empregador ndo viola estes limites se, por exemplo, redistribuir as 400
horas de 10 semanas em dois periodos deslocando 80 horas das Ultimas 5 semanas para
as 5 primeiras. O trabalhador ira trabalhar 56 horas em cada uma das semanas de maior
densidade laboral, mas, com o recurso a uma espécie de alquimia de facil compreensao,
“respeitar-se-a” a regra das 40 horas por semana e das 8 horas por dia: basta que se
pense em termos de periodo de referéncia —uma nova unidade de medida— para tudo
ficar sanado deste ponto de vista. A matematica ndo engana, sendo que, com efeito,
5x56h+5x24h=400 horas cujo resultado, dividido por 10 semanas, é de 40 horas e,
dividido pelos 50 dias Uteis do periodo de referéncia, € de 8 horas.

A adaptabilidade pode ser instituida por convencdo coletiva ou mesmo por
contrato individual de trabalho ou, verificadas certas condi¢bes, por extensdo do
empregador da adaptabilidade coletiva ou da adaptabilidade individual.

a) A “adaptabilidade coletiva™, a que € instituida por convencao coletiva, devera
respeitar os limites seguintes:

— 12 horas diérias (o limite das 8 horas pode ser aumentado até 4 horas);

— 60 horas por semana, contando, para este efeito, todo o trabalho realizado,
normal ou ndo, com excecdo do trabalho suplementar prestado por motivo de forga
maior;

— 50 horas em média num periodo de 2 meses.

Como se pode ver, o exemplo acima figurado observaria todos os limites

estabelecidos no art. 204.°, pelo que ndo mereceria qualquer censura juridica;

b) A “adaptabilidade individual” (expressdo usada na epigrafe do art. 205.°) tem
como sua fonte instituidora o acordo concluido entre o empregador e o trabalhador,

acordo que, como ja atras se referiu, obedece a um procedimento curioso: (i) proposta

* A Constituicdo portuguesa, por exemplo, consagra o direito fundamental dos trabalhadores a um limite
maximo da jornada de trabalho (n. 1 do art. 59.°), ndo parecendo, consequentemente, deslocada a divida acerca da

sua conformidade ou desconformidade constitucional.
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escrita do empregador (pensa-se que com indicacdo concretizada dos elementos que a
seguir se referem) e (ii) falta de oposicao escrita do trabalhadores nos 14 dias seguintes
ao conhecimento da proposta. Esta modalidade deveré respeitar os limites seguintes:

— 2 horas de aumento do periodo normal diério;

— 50 horas como limite do trabalho semanal, também com exclusdo do trabalho
suplementar prestado por motivo de forga maior;

— Nas semanas de menor densidade laboral, a redugdo do tempo de trabalho
pode atingir duas horas diarias ou ser definida em dias ou meios dias, mas, em qualquer
caso, sem prejuizo do direito ao subsidio de refeicéo.

c) A instituicdo da “adaptabilidade grupal”, ou seja, a extens&o, por decisdo do
empregador, do regime da adaptabilidade coletiva ou individual a trabalhadores da
mesma equipa, sec¢do ou unidade econdmica, obedece a diferentes requisitos conforme
a espécie de que se tratar: (i) a adaptabilidade grupal por extensdo de convencdo
coletiva deve estar prevista na respetiva convencdo e ser aplicavel a, pelo menos, 60%
dos trabalhadores da equipa, da seccdo ou da unidade econdmica por forca da sua
filiacdo sindical ou por escolha do trabalhador; (ii) a adaptabilidade grupal por extenséo
de acordo individual de trabalho devera ser aplicavel a, pelo menos, 75% dos

trabalhadores da equipa, da seccdo ou da unidade econémica.

2.2 A figura do banco de horas

A figura do banco de horas obedece a uma logica um pouco diferente. Com
efeito, agora ja se ndo trata de redistribuir o tempo de trabalho contratado, mas o de
aumentar o numero de horas de trabalho normal por ano. Recorda-se que “periodo
normal de trabalho” é um conceito normativo, mais precisamente, nos termos do art.
198.°, denomina-se periodo normal de trabalho “o tempo de trabalho que o trabalhador
se obriga a prestar, medido em numero de horas por dia e por semana”. A figura do
banco de horas vem introduzir um elemento de perturbacdo na definicdo do citado art.
198.° na medida em que este se traduz num alargamento do periodo normal de
trabalho®.

*® passaria a haver duas espécies de perfodo normal de trabalho: o propriamente dito, isto é, o que resulta do
que fora contratualizado, e o impropriamente dito, quer por resultar, em uma das suas modalidades, de fonte diferente

do contrato, quer por nao ser igual o regime a que fica sujeito.
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A semelhanca do que se disse sobre adaptabilidade, também o banco de horas
pode ser instituido por convencéo coletiva, por acordo individual ou, verificadas certas
condigdes, por decisdo do empregador.

a) No caso de “banco de horas coletivo” (art. 208.°), o periodo normal de
trabalho pode ser aumentado até 4 horas por dia e atingir 60 horas por semana, mas nao
pode ultrapassar 200 horas por ano, salvo quando convencdo o preveja e a utilizagéo do
tempo tiver por objetivo evitar a redugdo do nimero de trabalhadores;

b) O regime do “banco de horas individual” (art. 208.°-A) devera ser instituido
através de um procedimento idéntico ao da adaptabilidade individual e respeitar os
limites seguintes: 2 horas diarias e as horas que, somadas ao periodo normal aplicéavel,
néo ultrapassem 50 horas semanais.

c¢) O “banco de horas grupal” resulta de uma decisdo do empregador mas o seu
regime é diferente conforme a fonte instituidora do banco a estender for a convencao

coletiva ou o acordo individual (art. 208.°-B).

3. Facilitacdo do despedimento

Além das alteragdes atras referidas (cfr. supra 4.4), a Lei n.° 23/2012 introduziu
significativas modificacdes em duas das modalidades de despedimento por motivos ndo
inerentes ao trabalhador: o despedimento por extincdo do posto de trabalho e o
despedimento por inadaptacdo, em ambos os casos com o sentido de facilitar a deciséo
do empregador em relagdo ao que anteriormente se encontrava estabelecido. Assim:

a) No que respeita ao despedimento por extin¢ao do posto de trabalho, o anterior
critério da antiguidade do trabalhador na determinacdo do ou dos postos a extinguir, é
agora substituido, para o caso de haver mais postos de contetdo funcional idéntico do
que o numero de postos a reduzir, por critérios a definir pelo empregador que sejam
relevantes e ndo discriminatorios face aos objetivos subjacentes a extin¢do do posto de
trabalho. Além disso, a Lei n.° 23/2012 eliminou a anterior obrigagdo do empregador de
oferecer ao trabalhador posto de trabalho compativel com a sua categoria profissional,

mesmo que dele disponha®’.

47 Ver ainda o que atras se disse quanto & redugdo da compensagdo a pagar ao trabalhador abrangido por

esta medida.
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b) Também o recurso ao despedimento por inadaptacao se tornou mais facil com
a entrada em vigor da Lei n.° 23/2012. Na verdade, diferentemente do que antes sucedia,
esta modalidade de despedimento passou a ser permitida mesmo que ndo tenha ocorrido
qualquer alteracdo das condigdes técnicas do posto de trabalho. Era corrente, e correto,
distinguir entre inaptidao e inadaptacdo, entendendo-se que ambas se traduziam numa
incapacidade profissional para as fungdes para que o trabalhador havia sido contratado.
Sé que, na inaptiddo, a incapacidade originaria significava que o trabalhador n&o tinha,
a data da admissdo, as aptiddes esperadas e a superveniente significava que o
trabalhador, por qualquer motivo, perdeu, posteriormente a admisséo, as aptiddes de que
fora portador. Ao contrario, na inadaptacéo, o trabalhador mantém as aptiddes para as
funcbes para que foi contratado, mas, apesar disso, deixa de poder continuar no
exercicio do cargo porque ndo tem as aptiddes requeridas pelas novas condicdes
técnicas em que devera trabalhar e ndo quis ou ndo foi capaz de as adquirir.

Verdadeiramente, neste Gltimo caso, tudo se passa como se o despedimento
tivesse sido determinado pela extingdo do posto de trabalho originario seguida da
subsequente incapacidade ou recusa de aquisicdo das novas aptidBes reclamadas pelas
modificacdes introduzidas no posto. Com a nova lei o trabalhador pode ser despedido
mesmo que ndo tenha havido qualquer alteracdo das condi¢des técnicas do posto, ou
seja, pode ser despedido por inadaptacdo em sentido proprio ou por inaptidao
superveniente, agora também designada por “inadaptacdo”, assim dando razao aos que
advertem para o cuidado a ter com 0s nomes, na medida em gue 0 nome pode alterar a
natureza da coisa nomeada. Além disso, também nesta modalidade de despedimento o
empregador fica desonerado da obrigacdo de oferecer ao trabalhador outro posto de
trabalho compativel com a sua categoria profissional e se reduz, nos termos

anteriormente referidos, a compensacao pecunidria correspondente.

4. A tendéncia para a desadministrativizacdo da relacéo de trabalho

A saida das autoridades publicas do mundo do trabalho tem sido uma das mais

constantes tendéncias das Ultimas décadas. Seria necessario recuar a 1989 para indicar

um dos mais claros sinais desta desadministrativizagcdo, ano em que uma importante lei

sobre cessacdo do contrato e celebracdo de contratos a prazo alterou o regime do
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despedimento coletivo, em particular no que respeitava ao seu procedimento,
eliminando o papel antes atribuido ao ministério do trabalho sobre esta matéria.

As medidas de sentido idéntico que entretanto foram sendo aprovadas, juntam-se
agora as seguintes previstas na Lei 23/2012:

— Eliminacéo da obrigacdo de envio a Autoridade para as CondicGes de Trabalho
do Regulamento Interno;

— Simplificacdo das comunicages de inicio de atividade da empresa ou de
alteracdo de atividade;

— Deferimento tacito de requerimento de reducdo ou de exclusdo do intervalo de
descanso;

— Eliminacg&o da obrigacéo de envio de mapa de horario de trabalho;

— Eliminacdo da obrigacdo de envio de acordo de isencéo de horério.

Na exposicéo de motivos junta & Proposta de Lei n.? 46/X11*® que daria origem a
Lei 23/2012, o Governo justificava estas medidas com a necessidade de
desburocratizacdo, de racionalizacdo da atividade da inspecdo geral do trabalho e
simplificacdo da legislacdo laboral, “através, acrescenta, de maior clareza das suas
normas e da diminui¢do da burocracia e do excesso de procedimentos ...”.

Verdadeiramente, porém, nem sempre & este o sentido ou o resultado das
medidas desta indole, significando, com frequéncia, uma espécie de (re)privatizacdo de
espaco de dominio privado, de (re)feudalizacdo da empresa, de ampliacdo dos poderes
facticos do empregador. A inspecdo do trabalho, convém ndo esquecer, € uma
instituicdo publica de tutela de direitos fundamentais. Subtrair-lhne competéncias ou
mecanismos de controlo, € reduzir a proteccdo de bens juridicos fundamentais, é
(re)privatizar um espaco de poder de entidades privadas, cujos riscos se tornam tanto

mais perigosos quanto mais dependente o contexto tornar o trabalhador.

V.RELACOES COLECTIVAS
1. Introducgéo

O sistema portugués de rala¢6es laborais €, por varias raz6es que ndo é oportuno

abordar aqui*, bastante complexo, caracterizando-se, designadamente, por um grande

“8 pyblicada em Diario da Assembleia da Republica, 11, n.° 119, de 11-2-2012.
49 pode ver-se sobre esta questdo Jodo Reis, “Troika e alteracBes no Direito laboral coletivo”, em AAVV.,

O Memorando da ‘Troika’ e as empresas, 2012, Almedina, IDET, pag. 133 e ss; Julio Gomes, Novos estudos de
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numero tanto de associagdes representativas de trabalhadores, como de associacfes
representativas de empregadores (pulverizacéo sindical), pela auséncia de critérios de
representatividade e de maior representatividade, por um quadro normativo com muitas
omissOes, pela consequente rede convencdes existentes de malha relativamente estreita
e com frequentes fenémenos de concorréncia e de paralelismo®, por uma cultura de
unidade de acdo muito fréagil ao nivel confederal, etc.

Curiosamente, a questdo da representatividade sindical foi incluida no
Memorando com a finalidade de resolver o problema das portarias de extensdo — nome
dado aos atos, de natureza controversa, de um ou dois ministros de extensdo de uma
convencéo a trabalhadores e a empregadores por ela originariamente ndo abrangidos —
mas ndo teve qualquer projecdo na Lei n.° 23/2012, na sequéncia do acordo de
concertacdo social subscrito por todos os “parceiros” com assento na Comissdao de
Concertacdo Social, com excecdo da CGTP- Confederacdo Geral dos Trabalhadores
Portugueses.

Diga-se, alias, que as Ultimas reformas tém sido objecto de prévio acordo de
concertacao social, sem a adesdo da CGTP, mas com a participacdo da UGT, incluindo
0 que esteve na origem do CT1, e do qual constavam, entre outras relevantes alteracoes,
a da modificacdo da classica regra relativa a relacdo entre a lei e a convencéo coletiva:
da cléssica regra segundo a qual as normas da lei s6 podiam ser alteradas por convencgéo
coletiva em sentido mais favoravel aos trabalhadores passou-se a regra segundo a qual
todas as normas de lei podiam ser afastadas ou substituidas por convencao coletiva,
mesmo em sentido menos favoravel aos trabalhadores. Quer dizer, embora com varias
excecoes, a lei perdeu, assim, a sua caracteristica de norma minima, tornando-se, por via

de regra, em norma “coletivamente, mas nao individualmente, dispositiva”.

Direito do Trabalho, 2010, Coimbra Editora, pag. 161 e ss, em que o autor se ocupa do tema “O Cdédigo do Trabalho
de 2009 e a promogdo da desfiliagcdo sindical”, e Jorge Leite, “O sistema portugués de negociacdo colectiva”, em
AA.VV., Temas Laborais Luso-Brasileiros, 2007, Coimbra Editora, pag. 150 e ss;

% Fala-se de concorréncia quando duas ou mais CCTs se aplicam & mesma relacéo e de paralelismo nos
casos em que duas ou mais convencdes se aplicam a diferentes conjuntos de relagBes diferenciados em funcéo da
filiagdo sindical, mas todos pertencentes a um mesmo universo ou universo homogéneo. Se, v. g., num mesmo setor
de atividade cada um dos 3 sindicatos subscrever uma diferente conven¢do com a mesma associacdo ou entidade
patronal (o exemplo ndo é uma invengdo), as trés convencdes aplicam-se ao mesmo universo de trabalhadores, mas,

tendo em conta o principio da filiagdo, a nenhum trabalhador sera aplicavel mais do que uma convencao.
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2. As novidades da Lei 23/2012

O direito das convencdes coletivas sofreu poucas alteragdes mas com algum
significado. Uma delas é uma medida de descentralizacdo negocial e a outra de
delegacdo de competéncias de negociacdo em outras estruturas de representacdo de
trabalhadores.

Embora sem qualquer tradicdo de negociagdo colectiva (formalmente)
articulada, havendo mesmo fundadas duvidas de que alguma convencéo fosse dotada de
autoridade bastante que lhe permitisse subtrair matérias a outras convengdes ou
condicionar a alteracdo do regime nela previsto por convencdo posterior, certo €
também que nenhuma norma veda a possibilidade de uma convencéo colectiva de maior
ambito estabelecer uma clausula de observancia obrigatdria por convencdes de ambito
inferior se, e so se, o0s sujeitos desta forem os sujeitos daquela ou, porventura, nos casos
em que neles se encontrem filiados. Previa, porém, o CT1 (art.° 536.%/2) a possibilidade
de inclusédo de “clausulas de articulagdo™ entre convencdes colectivas de diferente nivel,
mas apenas enquanto expediente susceptivel de afastar alguns critérios de preferéncia
nos casos de concorréncia de convencgdes, norma que o CT2 manteve (n.° 5 do art.
482.°) e que 0 agora a Lei 23/2012 alterou, passando a prever que uma convencgao
contemple a possibilidade de determinadas matérias —a mobilidade geografica, a
mobilidade funcional, a organizacdo do tempo de trabalho e a retribuicdo— serem
também reguladas por convencdo de ambito inferior, criando, assim, uma espécie de
convengdes articuladas.

A outra alteragé@o prevé a possibilidade de as associacgdes sindicais conferirem a
outras estruturas de representacdo coletiva de trabalhadores na empresa poderes para
celebrarem convencgdes coletivas se 0 niumero de trabalhadores for igual ou superior 150
(n.° 3 do art. 491.9).

3. Autonomia coletiva e autonomia individual e o0 art 7.° da Lei 23/2012

Na sequéncia de uma pratica de que o legislador portugués é reincidente, o art.

7.° da Lei n.° 23/2012 (i) anula (sic) as normas de ccts concluidas antes de 1 de agosto
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de 2012 sobre compensacdes por despedimento coletivo e por outras formas de extingédo
do contrato a que se ligue idéntico efeito compensatério (n.° 1), (ii) anula as normas de
ccts e as clausulas de contrato individual sobre descansos compensatérios por trabalho
suplementar prestado em dia Util, em dia de descanso semanal complementar ou em dia
feriado (n.° 2), (iii) reduz, até 3 dias, as majoracbes ao periodo anual de férias
estabelecidas, entre 1-12-2003 e 31-7-2012, em cct ou em contrato individual (n.° 3) e
(iv) suspende durante dois anos (entre 1-8-2012 e 31-7-2014) as normas de cct e as
clausulas de contrato individual que disponham sobre acréscimos de pagamento de
trabalho suplementar superiores ao previsto no CT2 (na redacao da Lei 23/2012) e sobre
retribuicdo e/ou descanso compensatorio por trabalho em dia feriado em empresa ndo
obrigada a suspender o seu funcionamento nesse dia (n.° 4)".

Apesar de constitucionalmente consagrados, tanto o principio da autonomia
coletiva, como o principio da autonomia individual, o legislador dispde, como se V€, do
que, validamente, havia sido estabelecido em cct ou em contrato individual, revogando,
ou suspendendo e alterando, as normas da convencdo e as clausulas de contrato
individual sobre as matérias referidas no citado art. 7.° Como exuberantemente o vem
mostrando a crise atual, 0 governo ndo exibe tdo tranquilamente o seu ius imperii em
relacdo a muitos outros negdcios juridicos, mesmo quando eticamente duvidosos. Os
swaps, um produto financeiro de que ultimamente muito se tem escrito e falado, séo
disso mesmo inequivoco exemplo.

Zeus ndo espera que Sisifo atinja o cume da montanha, ndo hesitando em
empurra-lo pela encosta abaixo sempre que sinta ameacada a sua posi¢do ou bloqueadas
as suas aspiracdes. As medidas desta natureza, e muitas outras de sentido idéntico, séo
uma espécie de ajuda da maozinha de deus na “erosdo do poder contratual coletivo dos
trabalhadores” a que se refere Palomeque Lopez em “El desplaziamento del equilibrio

del modelo (Consideraciones sobre la reforma laboral de 2012)"°2.

51 No caso de, entretanto, ndo serem alteradas as normas suspensa, 0s montantes nelas previstos sdo
reduzidos a metade ou aos previstos no CT2 se aqueles forem inferiores (n.° 5).
%2 pyblicado EI Cronista, de marzo de 2012.
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VI. ATRIDAS OU SiSIFO?

Ha varias razdes que me levariam a preferir a invocacdo de Sisifo, essa outra
lenda também muito lembrada pelos juristas do trabalho, a de Atreu, ou dos seus
ascendentes Tantalo ou Pélopes, todos, afinal, descendentes de Zeus e todos eles elos de
uma cadeia de sucessivas vingangas familiares.

Por um lado, porque é menos sangrenta, menos barbara... Embora também
cruel, a condenacdo de Sisifo ndo tem o odor do sangue que tdo compulsiva e fatalmente
perseguia os Atridas®®.

Depois porque Sisifo, ao contrério de Tantalo ou de Atreu ou de outros que Ihes
sucederam nesta cadeia de tragicas vingancas familiares, ndo teve a arrogancia de
desafiar a omnisciéncia dos deuses.

Ainda e, talvez, sobretudo porque as razdes da sua condenacgdo tornam o seu
carrasco merecedor do castigo a que Sisifo deveria ter sido poupado: afinal, Sisifo foi
apenas leal e solidario com um amigo, desafiando, é certo, a ira de Zeus quando contou
a Asopo que a sua bela filha Egina havia sido raptada por Zeus disfarcado de uma
poderosa aguia que ele mesmo vira a sobrevoar a cidade.

Além disso, porque a recompensa que Sisifo reclamou nem sequer respeitava a
um bem pessoal, mas a um bem da comunidade: ele so6 solicitou uma fonte de dgua para
a sua cidade, que viria a receber com o0 nome de Pirene.

Finalmente porque Sisifo ajudado, como sugere U. Romagnoli, ou ndo, sempre
deixa a esperanca de um dia ser capaz de cortar as amarras que o acorrentam a rocha.

Foi, porém, a condenacdo, e ndo propriamente os seus fundamentos ou a sua
historia, que tornou conhecida a lenda de Sisifo: a da subida de uma montanha,
acorrentado a uma grande rocha, que, chegado ao cume, o faria rolar, inelutavelmente,
pela encosta abaixo, repetindo Sisifo esta ingrata tarefa por toda a eternidade. Ingrata
até porque inatil...

Ajudemos entdo Sisifo a cortar as correntes e a libertar-se de uma condenagéo

tdo ingrata quanto inutil.

%3 Um episddio que Camdes cita, a propésito da conhecida tragédia de Inés de Castro, (Lusfadas, 111, 133):
“Bem puderas, 6 Sol, da vista destes,

Teus raios apartar aquele dia,

Como da seva mesa de Tiestes

Quando os filhos por méo de Atreu comia.”
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Da reforma do RDL. 3/2012, de 10 de febrero, escreveu Palomeque-Lopez, que
“se inscribe decididamente dentro de la serie de politicas laborales de “flexibilizacion” o
“adaptacion” del ordenamiento juridico de las relaciones de trabajo a la situacion
general de la economia que han acaparado de modo intermitente las tres décadas de
nuestro desarrollo constitucional. Buen escaparate ofrecen, sin duda, la economia y sus
crisis ciclicas, con ser la que ahora padecemos de una gravedad inusitada, para la
observacion del modo como el Derecho del trabajo cumple su funcion fisiologica de
facilitacion de las relaciones de produccion, al propio tiempo que, de modo inescindible
y mediante el equilibrio buscado del conjunto, de legitimacion politica y social del
sistema economico de referencia, a través de un ordenamiento de compensacion parcial
de las desigualdades instaladas en las relaciones econdémicas. Es el caso, asi pues, de las
transformaciones normativas experimentadas por nuestro ordenamiento laboral de la
mano de lo que he venido Ilamando desde hace tiempo la “reforma laboral
permanente”54 >

O mesmo se podera dizer da Lei 23/2012, inequivocamente inscrita num
itinerario de idéntico sentido, 0 que, pensa-se, explica, ou até justifica, as reservas e
oposicles que suscita, sobretudo se ndo esquecermos, como salienta De La Villa, que “o
nacleo verdadeiro do Direito do trabalho, o centro de imputacdo da totalidade dos seus
conceitos, instituicGes e normas, se encontra na figura do trabalhador, essa pessoa fisica
que trabalha para um empregador voluntaria e retribuidamente em condicdes de
alienidade e dependéncia L8

E a consideracdo devida a essa figura que, acrescente-se, vive do rendimento da
“Unica propriedade de que € titular”, a “esse ser peregrino” em permanente procura da
felicidade, que ajudara, espera-se, a melhor compreender o desacordo com o itinerario
gue tem vindo a ser percorrido com esse conjunto de medidas que ndo sé o empobrecem
materialmente como o desqualificam social e humanamente. E, contudo, na pessoa que

ele é reside a dignidade a dignidade que todos gostam de invocar.

% «E| desplazamiento del equilibrio del modelo (consideraciones sobre la reforma laboral de 2012)”, El
Cronista del Estado Social y Democratico de Derecho, de marzo de 2012.

% Sobre 0 tema veja também o recente artigo de Consuelo Ferreira, “El recuperado protagonismo del
contrato de trabajo”, Questdes Laborais, n.° 40, pags. 145 a 163, em especial pag. 156 e ss sobre “El control del
contrato de trabajo”.

% Em comentario ao livro de Antonio Ojeda Avilez, La Desconstruccion del Derecho Trabajo, La Ley,

2010, uma obra de leitura inadiavel e que De La Villa considera um poemario e ao autor um criador.
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Ajudemos entdo Sisifo a libertar-se das grilhetas dessa funcdo — a que
ultimamente foi injustamente condenado e que vem executando — de frio instrumento de

gestdo empresarial.
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