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O Livro Branco das RelacOes Laborais e a
Revisao do Codigo do Trabalho

Apreciacao critica da CIP

A — Na generalidade

1.

Tal como vem reiteradamente afirmando, a CIP, na avaliacdo de toda a
legislagdo em vigor ou a produzir, tem como vector primordial de referéncia
a competitividade das empresas portuguesas.

Sem competitividade, as empresas vao definhando, até desaparecerem,
arrastando consigo 0s empregos e riqueza que a sua actividade, em cadeia,
cria e potencia.

Ora, a competitividade das empresas depende muito, desde logo e também,
da forma como podem conjugar os factores de producdo ao seu dispor, com
vista a aumentarem a respectiva produtividade.

Na conjugacdo dos varios factores de producdo, releva, com particular
acuidade e impacto, o quadro regulador das relacGes laborais.

A rigidez verificavel nesse quadro, cuja correc¢do torna necessario bem
mais do que a mera negacgao da sua existéncia, dificulta e, ndo raro, impede
as empresas portuguesas de serem mais competitivas e de se adaptarem as
mutacdes impostas pela concorréncia global em que tém de viver.

A revisdo do Cbdigo do Trabalho (CT) constitui uma assinalavel
oportunidade para proceder a essa correcgdo, introduzindo maior
flexibilidade aquele quadro e, assim, contribuir significativamente para a
reducdo dos obstaculos que, desde ha muito tempo, se colocam a
competitividade das empresas portuguesas.

Quando se fala em flexibilidade, ndo se visa apenas facilidade em despedir.

Nessa exigéncia, compreende-se também — e muito — outras condi¢bes bem
viradas para a potenciacdo da criagdo de emprego, s6 alcancavel, como o
préprio Livro Branco ressalta (v. pag. 33), através da criacdo de novas
empresas ou desenvolvimento das empresas existentes.



i
confederacao
da indostiia
portuguesa

Em tal criacdo e desenvolvimento, avulta, com especial impacto, a
possibilidade de se utilizarem racionalmente os recursos disponiveis e a
racionalizacdo desses mesmos recursos.

2.

Uma utilizagdo racional da forca de trabalho, visando ndo s6 incrementos de
produtividade mas também ajustamentos as flutuagdes do mercado,
contende, particularmente, com a organizacdo do tempo de trabalho.

O regime actualmente em vigor é bastante rigido no que se refere ao tempo
de trabalho, quer no que concerne a sua duracdo quer no que respeita ao
horario de trabalho, o que, conjugado com o regime de trabalho
suplementar, cria bastantes constrangimentos ao normal exercicio da
actividade das empresas.

A adaptabilidade, neste dominio, tornou-se questao vital. Como vital se
torna que muitos dos seus contornos e concreta aplicacdo sejam, com
vantagens reciprocas, definiveis e acertaveis ao nivel da prépria empresa.
Nuns casos, com o colectivo dos trabalhadores envolvidos; noutros,
individualmente, articulando, temporalmente, necessidades da empresa e
sua atempada satisfacdo, com disponibilidade do trabalhador para a sua
vida pessoal e familiar.

O regime especial de adaptabilidade consubstanciado no artigo 165° do
Cddigo do Trabalho — onde tém de ficar contempladas as duas vertentes:
colectiva e individual —, deve, assim, assumir-se como auténomo e
cumulativo com o inserto no artigo 164° do mesmo Cdédigo para a
contratacao colectiva.

Ao nivel da empresa, o Livro Branco ndo contempla abertamente as duas
referidas vertentes, ja que, de modo expresso, operacionaliza o regime
especial de adaptabilidade quando dirigido a um conjunto de trabalhadores:
equipa, sec¢ao ou unidade econdmica.

E é neste enquadramento que ai se propde que O regime possa ser posto
em prética se, pelo menos, um tergo dos trabalhadores seus destinatarios o
tiver aceite e s6 pode ser vinculativo para os trabalhadores que o né&o
aceitem se, pelo menos, 3/4 dos destinatarios o tiver aceite.

A priori, ainda pode perspectivar-se que, nas micro e peguenas empresas,
estas proporcdes podem nao ter excessivas dificuldades em ser obtidas e,
assim, ndo figue anormalmente dificultada a possibilidade de
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operacionalizacdo do regime; mas outro tanto jaA ndo pode dizer-se quando
os destinatarios atingirem algumas centenas.

O regime de adaptabilidade é um instrumento tdo vital que ndo pode ficar
anormalmente dificultado.

Por outro lado, na proposta contida no Livro Branco, expressa-se ainda que
a possibilidade de o regime ser posto em pratica e efeitos vinculativos para
0S ndo aceitantes, sao aplicaveis “enquanto o numero de trabalhadores da
equipa, seccdo ou unidade econdmica aderentes a proposta for igual ou
superior as percentagens neles (n.°s 5 e 6) indicadas” (v. pag. 106).

Percebe-se mal o exacto alcance desta exigéncia.

Se 0 mesmo consistir em poderem os aderentes, no decurso da aplicacdo
do regime, inverter a sua decisdo e, com isso, impossibilitarem a
continuacdo da aplicagdo do mesmo regime, ficaria operada uma total
inversdo no principio absolutamente essencial — emanac¢do do poder de
direccdo -, e mais uma vez reafirmado no n.© 1 do artigo 170° do Cédigo do
Trabalho: “Compete ao empregador definir os horéarios de trabalho ...” — o
que seria liminarmente rejeitavel.

De resto, e tendo presentes o0s niveis de absentismo registaveis em
Portugall, coloca-se a questao de saber se o referido esquema de maiorias,
equacionado pela Comissao, respeita apenas aos trabalhadores presentes
ou se se estende também aos trabalhadores ausentes.

Quanto a adaptabilidade individual, o Livro Branco ndo é tao expresso.

Ora, esta forma de adaptabilidade reveste foros de absoluta essencialidade
jA que, nem sempre, a necessidade de trabalhar sob o regime da
adaptabilidade se estende a um grupo de trabalhadores, em simultaneo.

Sao frequentes os casos em que essa necessidade se mostra focalizada num
trabalhador ndo inserido num grupo ou que, embora inserido num grupo, a
respectiva actividade pode perfeitamente ser também desenvolvida sem
ser, total ou parcialmente, coincidente, em termos temporais, com o0s
demais.

Acresce que €é ao nivel do contrato individual que melhor se podera
potenciar a utilidade deste instrumento na articulacdo da vida profissional
com a vida familiar.

! Que registou a taxa de 7%, de acordo com os dados do Balanco Social de 2005,
trabalhados pela extinta Direccdo-Geral de Estudos, Estatistica e Planeamento (DGEEP) do
Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social.
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Neste dominio, ndo se quedam, porém, na assinalada auséncia — vital,
reafirma-se — os aspectos nédo focalizados no Livro Branco e que, pelo seu
relevo, ndo podem deixar de ser ressaltados.

No regime especial de adaptabilidade e no sentido de potenciar a sua
eficacia e utilidade, o periodo de referéncia tem de passar a ser de doze
meses e, por acordo individual, a organizacdo do trabalho, com o periodo
normal de trabalho (PNT) definido em termos médios, deve poder conter
variacdes até 60 horas por semana e 12 horas por dia.

Ainda no mesmo regime, revela-se anormalmente excessivo o prazo de 14
dias referido no que se propde como n.° 4 do artigo 165°.

Ademais, ndo se fazendo, no ai proposto, referéncia expressa a que o
mesmo prazo consome e inclui os “periodos a que se referem os numeros 2
e 3 do artigo 173°” (v. n.° 2 do artigo 165° presentemente vigente), a
proposta do Livro Branco, na pratica, pode nao consubstanciar nenhum
encurtamento no prazo dos 21 dias actualmente exigidos.

Ora, o prazo de 21 dias presentemente estipulados — ou os 14 dias, mesmo
que traduzam uma reducdo relativamente aos 21 - € anormalmente longo,
dir-se-4& mesmo constituir causa decisiva na implementacao desta forma de
organizacdo do tempo de trabalho.

A antecedéncia minima para apresentacao da proposta ndo deve exceder 7
dias e os prazos previstos nos n.®s 2 e 3 do artigo 1739, a incluir ja naquele
prazo, serem de 3 dias e 24 horas, respectivamente [passando, também,
para 24 horas a antecedéncia do envio do horario de trabalho a Autoridade
para as Condi¢cdes de Trabalho (ACT) — artigo 179°, n.© 2 do CT].

Por outro lado, h4d que deixar bem relevadas e expressamente preservadas
as especificidades do trabalho por turnos em matéria de adaptabilidade na
organizacao do tempo de trabalho ou, nas hipoteses de laboragdo continua,
a possibilidade de se deslocar o dia de descanso semanal para qualquer um
dos dias de cada periodo de sete.

Na organizacgéo e controlo do tempo de trabalho, torna-se também essencial
proceder ao alargamento das hipdteses em que pode ser estabelecida a
jornada continua e, atenta a sua impraticabilidade para multiplas situacoes,
mormente nas micro e PME’s, impde-se a eliminacdo do registo diario das
horas de trabalho prestadas, actualmente previsto no artigo 162° do CT.

Em matéria de trabalho suplementar — trabalho prestado fora do horario de
trabalho —, para além das limitacGes relativas as condi¢cdes da sua
prestacdo, previstas no artigo 199° do CT, e do respectivo registo e
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comunicacdo, €é anormalmente restrito o numero de horas anuais
legalmente permitidas (v. artigo 200° do mesmo Coédigo).

A limitacédo legal, actualmente verificavel, do nimero de horas de trabalho
suplementar por ano significa um enorme constrangimento para o normal e
eficaz funcionamento de grande parte das empresas e, em particular, das
micro, pequenas e médias, que dispdem de menores recursos humanos e
denotam particulares dificuldades na implementacdo do regime da
adaptabilidade.

Impde-se, assim, a alteracdo desse numero de horas, eliminando-se a
referida restricdo ou, pelo menos, aumentando-se substancialmente o seu
limite anual, no minimo, para o dobro.

Igualmente nesta area, a questdo do descanso compensatorio.

A esse propdsito, refere-se no Livro Branco ter sido ventilada, ainda que de
modo n&o consensual, a compensacéo integral, em descanso, do trabalho
suplementar realizado, em detrimento dos acréscimos retributivos que
tradicionalmente tem associados.

Tal inversdo, a funcionar automaticamente, revelar-se-ia absolutamente
impraticavel para todas aquelas empresas — e muitissimas sdo — cujas
necessidades produtivas ndo conhecam periodos de decréscimos.

A opcdo por um ou outro dos efeitos ndo pode, assim, deixar de constituir
parametro de gestdo a avaliar e concretizar casuisticamente.

Os dois efeitos, em cumulac¢ado, nos termos em que sucede presentemente,
€ que também néo pode manter-se.

Como nédo pode perdurar um quadro em que é patente a exorbitancia a que
0s acréscimos retributivos pela prestacdo de trabalho suplementar, em
alguns instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho (IRCT’s),
ascendem, a tornar necessaria a sua imperativa redugdo para limites
razoaveis, no maximo 50% acima dos limites legais.

Como aspecto também ressaltavel, as orienta¢des contidas no Livro Branco
no sentido de a lei contemplar a possibilidade de fixacdo de um numero de
horas anual; a passar a prever e a viabilizar expressamente os chamados
“bancos de horas”; e a prever expressamente 0s “horarios concentrados”.

A fixagdo de um numero de horas anual, constitui, em si mesma, um meio
de assinalavel alcance, mormente no dominio da adaptabilidade e na gestédo
do absentismo.

Quanto ao “banco de horas”, com virtualidades destacadas ndo s6 na
compatibilizacdo da vida profissional com a vida pessoal e familiar, e,
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também ele, na gestdo do absentismo, queda-se o Livro Branco pela
“justificacdo” da sua admissibilidade legal, quando os méritos que tem
inerentes impdem tratamento bem mais circunstanciado.

Relativamente aos “horarios concentrados” — figura igualmente com
evidentes virtualidades na articulacdo da vida profissional com a vida
pessoal e familiar, por um lado e, por outro lado, entre outros impactos,
com a propria saturacdo de transito e movimentacdo de pessoas -,
sujeitando-o0s, como sujeita, ao enquadramento limitador que prevé para a
adaptabilidade colectiva, o Livro Branco revela-se credor das criticas que, a
propésito desta, ficaram expendidas, sendo ainda certo que, ao contrario do
que ai se induz, se trata de um instrumento de grandes potencialidades ao
nivel individual.

Uma observacao para registar, também, a ndo introducdo de conceitos que
se imp0e operacionalizar, tais como: tempo de trabalho efectivo, periodo
inactivo do tempo de permanéncia, trabalho complementar ou regime
flexivel do horario de trabalho.

Ainda na duracéo e organizacao do tempo de trabalho, o capitulo das férias.

Tal como a CIP tem insistentemente vincado, a majoracdo da duracdo do
periodo de férias prevista no artigo 213°, n.© 3 do CT, nunca teve nem tem
justificacdo consistente que a suporte.

E, no minimo, absurdo a lei preocupar-se em criar um “prémio” ao mero
cumprimento de um dever.

Mais: o absurdo atinge raias de maior incompreensibilidade, quando légico
seria que se equacionassem e agravassem as consequéncias negativas do
nao cumprimento desse mesmo dever.

Acresce que, nos termos em que ficou formulado, o regime se revelou
anormalmente potenciador de incerteza e conflitualidade.

O caracter absurdo da solucdo revela-se ainda mais acentuado quando nao
se deixou expresso e inequivoco que o mesmo se inseria no quadro da
duragdo minima prevista no n.© 1 do mesmo artigo 213° e,
consequentemente, nao operaria sempre que, com qualquer origem
(convencao colectiva ou contrato individual), o minimo de 22 dias se
encontrasse ultrapassado.

Dai que se torne absolutamente imperiosa a eliminacdo do aumento da
duracao das férias previsto no n.°© 3 do artigo 213° do Cédigo do Trabalho.
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A Comissao do Livro Branco, neste particular, declarou-se dividida, ndo se
eximindo, ainda assim, de deixar no ar, em articulacdo com a eliminacao
daquela majoracéo ligada a assiduidade, o aumento da duracdo minima do
periodo de férias.

Com o leque alargadissimo de motivos justificativos de falta legalmente
consagrados, com o extenso numero de feriados que a lei também prevé,
alargar, por via legislativa, o periodo minimo da duracdo das férias, d4 a

sensacdo de que o Pais ndo precisa de trabalhar e é indiferente ao
custo/hora trabalhada.

Contudo se, em decisdo que se tem por absolutamente errada e sempre
seria inaceitavel, se vier a aumentar a duracdo minima das férias como
consequéncia da eliminacdo do n® 3 do artigo 213° do Cdodigo do Trabalho,
torna-se absolutamente forcoso deixar expressa e incontornavel a nulidade
das clausulas das convenc¢des colectivas outorgadas depois da entrada em
vigor do Cdédigo do Trabalho, que de algum modo tenham absorvido o
regime constante do mesmo n° 3 do artigo 213°, ja que foi sob o minimo
legal de 22 dias que tais clausulas foram - e ndo podem deixar de ser —
enquadradas.

Ainda no que as férias concerne, nao pode deixar de registar-se, com
sentido muito favoravel, a solugdo que, no Livro Branco, se preconiza (pag.
107) e se pretende corporizar sob n.© 4 do artigo 221°, para os contratos
cuja duracdo ndo ultrapasse 12 meses ou cessem no ano subsequente ao
da admissao.

Com a utilizacao racional da forca de trabalho, prende-se ainda, com efeitos
nao despiciendos nem menosprezaveis, a mobilidade profissional e
geografica.

Ora, quando se exige e torna absolutamente necessaria maior flexibilidade
no quadro regulador das relacgdes laborais, a preocupacdo expressa no Livro
Branco de introduzir alguns parametros limitadores no dominio daquelas
mobilidades - ainda que, no caso da mobilidade funcional relativamente a
duracdo do exercicio de fungdes, nao constrangedores da contratacdo
colectiva -, escapa a um quadro minimamente légico (v. pag. 107)

As limitagbes defendidas pela Comisséo, neste dominio, revelam-se
totalmente inaceitaveis.

3.
Como acima ficou vincado, a par da utilizacdo racional, releva a
racionalizacdo dos proprios recursos.
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E incontornavel que as empresas necessitam de trabalhadores (o inverso
também é verdadeiro).

Mas tal n&o significa que carecam sempre dos mesmos ou do mesmo
ndmero.

Dai que ndo deva ser impedido ou anormalmente dificultado a gestdo das
empresas racionalizar a sua forca de trabalho, visando aumentar a
produtividade ou proceder aos ajustamentos requeridos pelas flutuactes de
mercado, ai incluidas as altera¢gdes tecnoldgicas.

A renovacdo do quadro de pessoal das empresas é, actualmente, ndo so
extremamente dificil como muito dispendiosa.

A adequacdo do numero e a renovacao constituem factores de relevo
similar.

Neste contexto, ressalta-se o facto e a assercdo constantes do Livro Branco
das Relacbes Laborais, sob o titulo “Criacdo e destruicdo de emprego” (V.
pags. 25 a 35): “... a taxa liquida de criacdo de emprego é negativa na
inddstria transformadora”, sendo “na menor capacidade de criacdo de
emprego que reside a justificacdo para a perda liquida de emprego no
Sector secundario” (v. pag. 27).

E dai também emerge, tal como atras referido, que a criagdo de emprego
advém ou da entrada no mercado de novas empresas ou da expansao das
existentes.

A expansdo pressupde desenvolvimento e este tem subjacente a
competitividade onde avulta ndo s6é a componente tecnolégica mas também
0 ajustamento e capacitacdo dos recursos humanos.

Nao se entende, portanto, a total omissdo do Livro Branco relativamente ao
relevo que a renovacdo de quadros tem de assumir no contexto dos
despedimentos.

A possibilidade de recurso ao despedimento, que nédo assente em motivos
disciplinares ou inadaptacdo, nao pode circunscrever-se a “reducdo de
pessoal”’, devendo compreender também a renovacao deste.

Na redaccado vigente, o despedimento colectivo ou por extingdo do posto de
trabalho assumem, como unicos fundamentos, o “encerramento de uma ou
varias sec¢des ou estrutura equivalente ou reducdo do pessoal ...”.

Ou seja, circunscrevem-se a hipdteses determinantes de diminuicdo do
ndmero de postos de trabalho.

Sucede, porém, que, nao raro, as empresas estdo apenas carecidas de
trabalhadores diferentes e ndo de menos trabalhadores.
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E essa renovacdo que também se tem de possibilitar.

Dai que a renovagdo do quadro deva ser integrado como fundamento
legitimador.

Na adequacdo do numero e renovagao, ao nivel dos recursos, ndo é, porém,
apenas o alargamento dos fundamentos do despedimento a necessidade de
revitalizacdo do quadro que reveste contornos decisivos.

Relevo ainda mais essencial assumem varios outros vectores.

Desde logo, o quadro de licitude - entendido este como a possibilidade legal
de se tomar uma deciséo - e as consequéncias para a ndo verificagcdo desse
quadro.

Neste dominio, para além das consequéncias do despedimento ilicito, o
préprio conceito de justa causa, cujo preenchimento enferma de
desmesurada aleatoriedade, deve ser reequacionado.

De facto, a impossibilidade pratica e imediata da subsisténcia da relagao de
trabalho, legalmente consignada como requisito na verificacdo da justa
causa subjectiva de despedimento, tem insito um grau de subjectivismo tal
que retira certeza e seguranca minimas a quem da mesma tenha de
prevalecer-se.

Uma formulacdo com aquelas caracteristicas ndo pode deixar de assumir
caracter residual ai se subsumindo tao s6 as hip6teses que o legislador néo
tenha expressamente configurado.

E, assim, absolutamente imperioso fazer dos requisitos consubstanciados
sob a férmula «comportamento culposo do trabalhador que, pela sua
gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a
subsisténcia da relacdo de trabalho», n&o pressupostos genéricos do
despedimento, mas tdo-s6 a funcionar subsidiariamente no despedimento
por infracgbes disciplinares (“justa causa”), i.e., na auséncia dos motivos
enumerados exemplificativamente no actual artigo 396°, n.© 3 do CT.

Em segundo lugar, a possibilidade de cessacdo da relacdo laboral por
inadaptacdo nao pode cingir-se as hipdteses de introducdo de modificacdes
no posto de trabalho. Ai tem de ficar igualmente subsumida a perda de
capacidades por parte do trabalhador, com reflexos na produtividade ou
qualidade do seu desempenho — 0 que se torna ainda mais agudo quando
se constata o comportamento recentemente assumido pela Seguranca
Social, com reflexos neste dominio.
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Na redaccdo vigente, o Cdédigo do Trabalho impde, como requisito
absolutamente necessario ao recurso a esta figura, que “tenham sido
introduzidas modificagdes no posto de trabalho”.

Ora, sucede que a reducdo de produtividade ou de qualidade assenta,
frequentemente, s6 e tdo sO, na perda de capacidades, fisicas ou psiquicas,
com aqueles reflexos no desempenho.

Assim sendo, imperioso se torna que, no despedimento por inadaptacao,
deva ser também incorporada esta Ultima situacdo, ou seja, a perda de
capacidades por parte do trabalhador reflectidas em reducdo de
produtividade ou de qualidade.

Ainda relativamente a esta figura — a cessacgao por inadaptacao -, ndo pode
manter-se, como requisito legitimador, pela total incerteza e inseguranca
que determina, e que em boa parte esta na base do quase nulo recurso a
um tal instrumento, a impossibilidade préatica de subsisténcia da relacdo de
trabalho — uma condicdo de si ndo potenciadora de racionalizacdo mas
antes de sub emprego, com o0s inerentes reflexos ao nivel da
competitividade.

Donde que seja incompreensivel que, apos se ter referido no Relatério de
Progresso (R.P.) da Comissdo do Livro Branco a utilidade em consagrar a
inaptiddo superveniente do trabalhador (perda de capacidades) como justa
causa objectiva de despedimento (v. pags. 40 e 41 R.P.), dentro do
fundamento da inadaptacdo, se omita agora no Livro Branco, por completo,
essa justa causa — a inaptiddao —, quando tudo o que refere a propdsito da
inadaptacdo — “situacfes de impossibilidade de prossecucdo da relacdo de
trabalho motivadas pela falta de capacidade profissional” (v. pag. 112) —
em nada brigaria, antes induziria, a extensao daquele fundamento também
a esta circunstancia, com o controlo nos termos objectivos ja previstos para
as demais circunstancias subsumiveis nesta figura.

Contudo, em vez de enveredar por ai, como se impunha, o Livro Branco
quedou-se pela admissibilidade do preenchimento do conceito também
quando ocorram “alteragdes na estrutura funcional do posto de trabalho” (v.
pag. 113), expressao cujo alcance, embora reconhecidamente util, ndo se
mostra isenta de dificuldades na aplicacéo.

Em terceiro lugar, no ambito do despedimento por extingdo do posto de
trabalho, a existéncia de critérios preferenciais na concretizacdo dos postos
de trabalho a extinguir, mormente quando se constata que, entre os
mesmos critérios, ndo relevam decisivamente parametros como
competéncia, polivaléncia ou capacidade de progressao, retira a esta figura
toda a operacionalidade pratica.

10
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Revelando-se este instrumento, como revela, da maior importancia para a
racionalizacdo de recursos gque uma gestdo eficiente deve procurar, a
eliminacado de critérios preferenciais, neste dominio, torna-se absolutamente
imperiosa.

Também quanto a este aspecto nuclear, o Livro Branco é totalmente
omisso, limitando-se, no que a globalidade do instituto respeita, a fazer
uma recomendacdo meramente procedimental.

Em quarto lugar, os custos.

Os montantes das indemniza¢des e compensacdes previstos para as varias
formas de cessacdo do contrato de trabalho (individual ou colectiva)
revelam-se, com frequéncia, absolutamente incomportaveis face as
disponibilidades financeiras das empresas e, mesmo quando comportaveis,
absorvem recursos indispensaveis ao seu reapetrechamento tecnoldgico,
condicao da sua viabilidade e preservacdo de postos de trabalho que, assim,
em muitos casos, também acabam por desaparecer.

A legislacdo nacional prevé para a cessacdo dos contratos de trabalho
custos excessivamente onerosos — segundo os dados disponiveis da OCDE,
a legislacdo portuguesa é aquela que prevé indemnizagdes mais elevadas.

Torna-se, pois, necessario estabelecer tectos indemnizatérios que permitam
obviar ou, pelo menos, minimizar tais efeitos — desiderato a ser obtido quer
através da consagracdo de um maximo de meses de retribuicdo base a que
a indemnizacao globalmente pode ascender quer prevendo um limite para o
montante dessa retribuicdo a considerar para este efeito.

Ao abordar esta matéria, o Livro Branco ndo s6 ndao vai na referida senda
como propde uma nova redaccdo para o artigo 383° do CT, na qual, quanto
aos critérios de definicdo de indemnizacbes e compensacdes, prevé a
possibilidade de intervencdo das convengdes colectivas de trabalho em
sentido mais favoravel ao trabalhador, sem qualquer limite maximo, em
derrogacdo a solucao vigente, propondo, do mesmo passo, a supressao do
actual dispositivo que, no que respeita aos valores das indemnizacoes,
apenas permite essa intervengcdo dentro dos limites que o proprio Codigo
fixa.

A alteracdo proposta permitird a negociacdo colectiva sem limites maximos
nessa matéria.

Ora, num momento em que, como se Vviu, por necessidades de investimento
e razdes de competitividade, se torna necessario reduzir a onerosidade dos
despedimentos, a possibilidade de a contratacdo colectiva regular esta
matéria sem quaisquer limites maximos nado se revela minimamente
razodvel, afigurando-se mesmo tratar-se de mero lapso.
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Neste dominio, ja se tem por claramente acertada e, alids, em
correspondéncia com o que ha muito se impunha, a orientacdo preconizada
no Livro Branco no sentido de ser o Estado a suportar as “retribuicdes
vincendas” na hipdtese de despedimento ilicito, quando a decisdo judicial se
prolongue para além do razoavel — razoabilidade que, como sempre se
defendeu e ora se reitera, sdo 3 meses.

Ainda a este propésito, importa deixar vincado que tal consequéncia —
pagamento pelo Estado -, deve abranger e estender-se a todas as hipdteses
de impugnacao que concluam pela ilicitude.

Em quinto lugar, outras consequéncias.

Torna-se absolutamente necessario rever o artigo 53° da CRP, sob cuja
invocacdo ndo s6 se tem bloqueado o alargamento das justas causas
objectivas como se tem mantido para o despedimento ilicito consequéncias
absolutamente insustentaveis.

Entre essas consequéncias, avulta, destacadamente, a reintegracdo do
trabalhador despedido.

A desautorizacdo e repercussdes ao nivel disciplinar que tal consequéncia
tem insitas, patenteando-se como um factor fortemente desagregador do
equilibrio necessario ao normal e regular funcionamento da empresa,
tornam absolutamente imperiosa a eliminacdo da reintegracdo forcosa do
trabalhador como consequéncia do despedimento ilicito.

As propostas contidas no Livro Branco, ndo resolvendo a questdo de fundo
com a amplitude que se revela absolutamente necessaria, ndo deixam,
contudo, de assumir alguns contornos positivos.

O real impacto e alcance desses contornos, merecem, porém, analise
aprofundada.

Numa analise linear, a proposta do Livro Branco relativa a qualificagdo do
incumprimento de formalidades processuais, no procedimento disciplinar,
como mera irregularidade, e ndo como causa de invalidade, tem,
claramente, cunho positivo.

Contudo, extrapolar-se, em aproveitamento, para, a partir dessa
requalificacdo, reconfigurar o figurino processual em sede de impugnacao
do despedimento, em termos que podem potenciar — e muito - litigancia e
dificuldades acrescidas para os empregadores, de que a inversao da ordem
de producdo de prova é mero exemplo, é totalmente inadmissivel.
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Ainda nesse ambito, nao se descortina congruéncia alguma para, quando no
Livro Branco se propde ficar a opcdo do empregador a realizacdo, ou nao,
de determinadas diligéncias instrutérias, essa n&o realizacdo possa
acarretar pagamento de indemnizacdo ao trabalhador ainda que em termos
mais atenuados.

Ou esta consequéncia apenas se aplica aos casos de nao envio as comissoes
de trabalhadores ou ao sindicato, quando legalmente exigido?

Também como outras consequéncias, impde-se referir, e com todo o
énfase, as limitacbes impostas pelo Decreto-Lei n.© 220/2006, de 3 de
Novembro, no acesso ao subsidio de desemprego, nas hipoteses de
revogacao do contrato de trabalho por muatuo acordo.

Como sempre se ressaltou, e é consabido e mais que notdério, 0 acesso ao
subsidio de desemprego constitui, naquela forma de cessacdo, parametro
absolutamente essencial.

E, nas reestruturacbes que tenham que ser feitas, os trabalhadores, se as
empresas ndo puderem socorrer-se daquele instrumento legal — revogacao
por mutuo acordo —, tém, como Unica alternativa, o despedimento colectivo
(ou a extincao do posto de trabalho, para nimeros pequenos).

Ora, o despedimento colectivo tem insito um estigma fortemente negativo e
com o0s maiores reflexos quer ao nivel do crédito quer ao nivel do demais
mercado — estigma que as empresas tudo fardo para evitar.

Prolongam-se, assim, situacdes de irracionalidade ao nivel dos recursos.

De degradacdo em degradacao, as situacdes arrastam-se até ao fecho total
e definitivo.

Por outro lado, a capacidade e possibilidade de absorcdo e integracdo pelo
mercado da méao de obra libertada, é muito mais facil se essa libertagao
ocorrer paulatina e escalonadamente do que se se consumar, toda ela, de
uma sé vez.

Acresce que, nessas cessacOes escalonadas, acabariam por ver-se
prolongadas situacdes contratuais cuja extincdo, com o despedimento
colectivo — ninguém esta disponivel para repetir situacfes estigmatizantes —
se precipita.

Torna-se, assim, absolutamente necesséario revogar — e fazé-lo com toda a
urgéncia — os limites criados pelo Decreto-Lei n.© 220/2006, no acesso a
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proteccdo no desemprego, para as revogacfes do contrato de trabalho
feitas por matuo acordo.

Outro instituto do maior alcance, dir-se-4& mesmo imprescindivel, para
ajustar racionalmente a forca de trabalho as necessidades que se destina a
satisfazer, € a contratacdo a termo.

E, nesta matéria, a Comissdo propde duas grandes ordens de alteracdes.

Em primeiro lugar, ao propor a revogacdo do n.© 2 do artigo 139° do CT, a
Comissao deixa colocada a duracdo do contrato a termo num maximo de 3
anos, com um preenchimento a fazer em ndo mais de duas renovacgbes (n.°
1 do mesmo artigo 139°).

Ora, tal revogacdo e consequentes reducdes, sdo, pura e simplesmente,
inaceitaveis.

Em segundo lugar, propbe a Comissdo que, relativamente aos IRCT'’s,
figuem expressas: a) a impossibilidade de se adoptar qualquer solucdo que,
em si mesma, nao traduza um respeito do caracter transitério da
necessidade determinante da contratacdo; b) a proibicdo de elevarem “o
limite de duracéo fixado no artigo 139°”, ou seja, de estabelecerem
maximos de duracdo superiores a 3 anos, que € o limite a que se ficaria
reconduzido se se operasse a revogacao do n.© 2 do mesmo artigo 139° (v.
ponto 5.6., pag. 104, alteracdo proposta ao artigo 128° do Cdédigo através
da introducédo de um novo n.° 2).

Tanto uma como outra das referidas propostas do Livro Branco sao tanto
mais incompreensiveis quando se constata, na pratica, que convencdes
colectivas de trabalho celebradas na vigéncia do Cédigo, e comumente tidas
por emblematicas, outorgadas por estruturas sindicais afectas a ambas as
Centrais Sindicais, acabam de adoptar solu¢cdes exactamente de sentido e
alcance contrario ao que as mesmas propostas, para este dominio, tém
insitas.

E certo e tem-se presente que a Comissdo do Livro Branco das Relacdes
Laborais (CLBRL) adianta a hipdétese de uma norma transitéria que
salvaguarde o0s conteudos dessas convenc¢des, tanto no que respeita a
fundamentacdo como no que concerne a duracdo do contrato.

Nao se vé, porém, qualquer razao, antes pelo contrario, para que os outros
Sectores ndo possam continuar a dispor de um quadro similar aquele de
que os outorgantes das referidas convenc¢des dispuseram.

Um minimo de equilibrio, equidade e paridade de tratamento, a tanto
impele.
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Ainda a proposito da contratagdo a termo, n&o pode deixar-se sem devida
nota a proibicdo em que as empresas se encontram constituidas de,
directamente, contratarem estagiarios, o que muito poderia contribuir para
o terminus da formacao destes.

4.
Absolutamente fulcral no dominio das relacdes laborais € a questdo da
negociacao colectiva.

Na Exposicdo de Motivos da Proposta de Lei n.© 29/1X (aprova o Cédigo do
Trabalho) refere-se que: “é objectivo estruturante do Cddigo inverter a
situacdo de estagnacdo da contratacdo colectiva, dinamizando-a, ndo so
pelas multiplas alusbes a matérias a regular nessa sede, como por via da
limitacdo temporal de vigéncia desses instrumentos”.

Na mesma senda, € hoje a propria Comissdo Europeia que reconhece que:
“A evolucdo da relacdo entre a lei e as convencdes colectivas reflecte-se na
aplicacdo destas convencfes a novas probleméticas (reestruturacoes,
competitividade, acesso a formacdo, por exemplo) e a novas categorias de
trabalhadores (como os trabalhadores temporarios). As convencdes
colectivas ja nao se limitam a desempenhar um papel auxiliar na
complementacdo de condicdes de trabalho previamente definidas por lei.
Hoje, sdo instrumentos importantes, que servem para adaptar os principios
legais a situacdes econdmicas concretas e circunstancias particulares de

sectores especificos”?.

Materializando aquele seu ressaltado objectivo, o Coédigo do Trabalho,
através da previsdo constante do n.© 1 do artigo 4°, alargou o dominio de
intervencdo nesta sede, permitindo que os IRCT’s disponham de forma
diferente da lei, salvo quando esta se oponha a tal liberdade de disposicao.

O Cddigo carreia, em si mesmo, e concretizou essa tarefa limitadora,
através da previsdo de normas de conteudo fixo (ndo negociaveis nem para
mais nem para menos), de conteddo maximo (s6 negociaveis para menos)
e de conteddo minimo (s6é negociaveis para mais), tudo aferido pela maior
favorabilidade ao trabalhador.

Por outro lado, fomentou-se a aplicacdo imediata do Cdédigo, através de
regimes imperativos, com caracter excepcional, sendo exemplo o
respeitante a actualizacdo dos regimes convencionais existentes (v.

2 V. versdo portuguesa do “Livro Verde - Modernizar o direito do trabalho para enfrentar os
desafios do século XXI”, COM(2006) 708 final, de 22.11.2006 - ultimo paragrafo do ponto
n.° 2, a) da pag. 6.
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respectivamente, o n.°© 1 do artigo 8° e o artigo 13°, ambos da Lei n.©
99/2003, de 27 de Agosto).

Foi consciente do modo como institutos do maior impacto ao nivel da gestao
se encontravam convencionalmente previstos, em resultado de processos
que de negociacdo pouco tiveram ou em que a realidade entretanto se viu
completamente ultrapassada, que o artigo 13° da Lei que aprovou o Codigo
do Trabalho (a ja citada Lei n.© 99/2003, de 27 de Agosto) veio impor, sob
pena de caducidade, a renovacao de todas as convencdes colectivas
vigentes aquando da sua entrada em vigor, desde que denunciadas, pelo
menos, um ano apos a sua ultima alteracdo ou entrada em vigor.

Tal intento legislativo viria, porém, a confrontar-se com o entendimento da
Administracdo do Trabalho relativamente a todas as convenc¢des colectivas
donde constasse a clausula da “sobrevigéncia eterna” - o que, numa relacao
de causa/efeito, determinou imobilismo em muitos dos mais significativos
processos negociais e total incerteza quanto ao quadro juridico que essas
convencodes integravam.

Ou seja, o resultado que o referido artigo 13° intentava provocar, viu-se
pura e simplesmente frustado pela descaracterizacdo dessa norma,
administrativamente operada.

E este entendimento da Administracdo do Trabalho nédo se inflectiu, apesar
de o legislador ter “voltado a carga” em 2006, determinando, no n.° 1 do
artigo 4° da Lei n.© 9/2006, de 20 de Marco, que “A eficacia derrogatéria da
denuncia prevista no artigo 13.° da lei preambular do Codigo do Trabalho cessa,
para os instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho ainda néo
denunciados, seis meses apds a entrada em vigor da presente lei”.

Ora, e tendo presente o enquadramento acabado de referir, as Propostas e
Recomendacdes da CLBRL, vém pdr em causa 0 que o proprio Codigo
deixou definido, ndo se descortinando, amiude, o real e efectivo alcance das
solucgdes, neste quadro, preconizadas pelo Livro Branco.

Desde logo, o proposto para n.© 3 do artigo 4° do CT, com um elenco de 14
itens cujo conteudo funcionaria como minimo.

O afastamento relativamente ao principio contido e proposto para o n.° 1
do mesmo artigo — principio correspondente ao presentemente em vigor e
que, como tal, em toda a sua extensao, deve ser mantido — mostra-se nao
s6 incongruente como credor dos maiores reparos criticos.

A incongruéncia emerge, de modo meridianamente claro, ante o argumento
levantado pela prépria Comissdo, quando reconhece que: “O tempo de
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vigéncia que o Cédigo teve nao permite, de todo, avaliar o impacto real — se
existe — de uma norma inovatoria como a que, de modo algo
surpreendente, surgiu no art. 4°/1” (v. pag. 99).

Se néo se conhece o impacto, por que reformular a solugao?

Nao é mais razoavel e eivado de maior sensatez esperar para ver e ajuizar
fundadamente?

Os reparos criticos prendem-se com a quebra do equilibrio que o préprio
Cddigo definiu e corporizou, tal como atras se referiu.

Alterar as “imperatividades” € esboroar aquele equilibrio — o que, com
coeréncia, ndo é admissivel.

E mais criticavel se torna quando essa quebra é feita com recurso e, assim,
remissdo para verdadeiros “institutos”, sem descriminar, com precisdo, 0s
aspectos — normas ou partes de norma — a que se pretende conferir tal
natureza.

O Livro Branco cai exactamente nesse duplo pecado: ndo s6 desfaz o
equilibrio como, ndo enunciando, com absoluta precisdo, o0 exacto conteudo
que pretende erigir em “minimo”, lanca e permite as maiores interrogacdes
sobre o alcance do efeito provocado.

Expressdes como “limites a duracdo normal do trabalho” ou “seguranca,
higiene e saude no trabalho”, sdo exemplos bem elucidativos.

O caso concreto dos “limites a duracdo normal de trabalho” é tanto mais
gritante quando é o proprio Livro Branco a afirmar que “a Comissao foi
particularmente cuidadosa, quanto a estas matérias (flexibilidade interna),
na identificacdo das normas (sublinhado nosso) que, em todas as
circunstancias, devem prevalecer como imperativas ou de minimos; e, bem
assim, das que podem ser apenas negociaveis em sede de contratacao
colectiva e quais as que podem ser negociadas a nivel individual” (v. pag.
104).

Se o0 desfazer do equilibrio € ja, de si, inadmissivel, a nao percepcao,
integral e exacta, do alcance e efeitos dai advindos, torna a situagéo ainda
mais rejeitavel.

Acresce que, e mais uma vez a titulo de mero exemplo, se mostra de todo
injustificado que os “direitos dos representantes dos trabalhadores” nédo se
subsumam no principio geral da negociabilidade.

Como nédo se compreende que o estatuto do trabalhador estudante - o qual,
alids, deve, antes e ao invés, ser articulado com os direitos legalmente
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previstos, em geral, em matéria de formacado profissional — assuma a
qualificacdo que, no Livro Branco, se intenta conferir-lhe.

A inclusdo das “férias”, sob a alinea h) do elenco consubstanciado no
proposto n.© 3, na férmula genérica em que se mostra feita, deve resultar
de lapso ou menor rigor de expressado, ja que — algo diverso seria de todo
inadmissivel — outra coisa ndo deve ter sido pretendida a nado ser a
“duracdo minima das férias”.

Sao exemplos, mas que sdo multiplicaveis.

A filosofia (quebra do equilibrio), s6 por si, mas mais ainda quando
adicionada a indefinicdo do alcance, tornam, reitera-se, a solucdo
inaceitavel.

A tanto acresce que o Livro Branco, neste dominio, ndo se fica pelo que
propde sob o n.° 3 do artigo 4°. E que, também o que se propde em
matéria de contratacdo a termo (ao retirar-se espaco negocial) e de
indemnizagbes por despedimento (ao dar-se uma latitude, no sentido de
maior favorabilidade, em parametros mais amplos que 0s vigentes), tem
evidentes repercussfes no espaco negocial.

Ainda no ambito do Direito Colectivo, a abordagem feita no Livro Branco a
questdo da caducidade das convencdes colectivas de trabalho revela alguns
contornos positivos, de entre o0s quais se destaca: a previsdo de que
solu¢gdes convencionais consagradoras de renovacfes sucessivas cessem a
vigéncia decorridos dez anos sobre a sua primeira introducdo (embora o
prazo de dez anos se tenha como manifestamente excessivo); a aplicacao
deste regime a convenc¢des mesmo que anteriores ao Codigo do Trabalho; o
encurtamento do prazo global para a sobrevigéncia (embora, também aqui,
0 prazo proposto continue a afigurar-se excessivo).

Mas também sdo varios os aspectos criticaveis.

Entre estes, destaca-se, desde logo, o facto de o Livro Branco ndo se ter
debrucado e proposto, como se impde, a eliminacdo de entraves, advindos
de aspectos bem nebulosos e, assim, potenciadores de grande incerteza
juridica, no iter para a caducidade, criados pela Lei n.© 9/2006, de 20 de
Marco, sendo exemplo o n.© 3 do artigo 557°.

A este proposito, refere o Livro Branco que “n&o se tem conhecimento de
que ja tenha sido aplicado, pelo que ndo € possivel avaliar a sua
adequacao” (v. pag. 122).

Uma postura que nao prima pela coeréncia ja que o mesmo Livro Branco,
afirmando, a propoésito do n.© 1 do artigo 4°, tal como ja atras referido, que
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“o tempo de vigéncia que o Cdodigo teve nado permite, de todo, avaliar o
impacto real”, ndo se coibiu de propor a introducdo de um n.° 3 para esse
mesmo artigo 4°, provocando, assim, esvaziamento no principio geral
inserido naquele n.° 1.

Depois, nao resulta absolutamente inequivoco — e torna-se imprescindivel
que resulte - o exacto alcance da expressao “entrada em vigor do primeiro
texto da convencdo”, impondo-se deixar totalmente claro que a
republicacdo, total ou parcial, desse texto ou a mudanca de sujeitos,
nomeadamente por incorporacdo verificada entre eles, em nada afecta a
contagem do prazo.

Acresce, com particular relevancia, que nao resulta bem explicita a solucéo
onde subsume as denuncias feitas anteriormente a entrada em vigor destas
alteracdes, respeitando integralmente os requisitos previstos no artigo 13°
da Lei n.© 99/2003, com os prazos de caducidade ha muito ja decorridos, de
que sao exemplos as convengfes no Sector Quimico, Metalurgico ou
Material Eléctrico, em torno das quais se gerou um verdadeiro caos,
provocado por uma infundada interpretacdo da Administracdo do Trabalho,
e com processos judiciais em curso.

Ora, é absolutamente essencial que se comece por resolver, em termos
incontornaveis, a questdo, eliminando, com uma norma transitoria, este
passivo.

Como é necessario resolver um outro problema, que se prende com a
existéncia e vigéncia, em simultaneo, de varios IRCT's aplicaveis numa
mesma empresa.

Tal tipo de situacgdes, ndo s6 constitui um serissimo obstaculo — por vezes,
verdadeiro bloqueio — a gestéo racional e equilibrada das empresas como
constitui assinalavel factor de desequidade, nao raro dificilmente gerivel.

Dai que, na pratica, sejam os “picos” (solu¢des consubstanciadoras dos
aspectos mais favoraveis para os trabalhadores) das varias convencdes que
acabem por ter efectiva aplicacdo pratica.

Ou seja, o quadro aplicavel acaba por ser uma mescla de solucbes
convencionais, precisamente as mais vantajosas em termos de
favorabilidade ao trabalhador.

Ha muito que é comumente sentida e apregoada a necessidade de resolver
esta problematica mediante a criagdo de um mecanismo que conduza a
aplicacdo, em cada momento, de um soé instrumento de regulamentacédo
colectiva na empresa.
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O Livro Branco, embora por diversas vezes invoque e ressalte a existéncia
do problema, pura e simplesmente ndo o resolve, pois ndo o resolve em
nenhum caso em que existam e estejam concomitantemente vigentes, para
a empresa e 0s respectivos trabalhadores, mais do que um IRCT.

O mecanismo da adeséo individual afigura-se o instrumento mais adequado
a consecuc¢ao desse objectivo e, como o proprio Livro Branco ressalta “se a
lei atribuir & adesdo o mesmo efeito vinculante que decorre do principio da
filacdo, ndo é posto em causa o direito de contratacdo colectiva,
constitucionalmente reconhecida a todas as associacdes sindicais, ...” (V.

pag. 119).

5.

Como resulta de quanto ficou vincado, é bem patente que, relativamente a
muitas das medidas e solu¢gdes necessarias e ajustadas a uma gestao
racional, o Livro Branco das Relacdes Laborais, ou as omite, ou abordou-as
no sentido errado ou mostra-se deficiente e incompleto na sua abordagem.

Verifica-se, ainda, que, muitas matérias inicialmente objecto de ponderacéo
ou mesmo ja indicadas como tendencialmente passiveis de consenso no
Relatério de Progresso, publicado em 31 de Maio de 2007, ndo vieram a ser
consideradas no conjunto das RecomendacfBes e Propostas da Comissao
constantes do Livro Branco.

Entre tais matérias, destaca-se, a titulo de mero exemplo: a possibilidade
de criacdo de novas formas de contratos de trabalho especiais, tais como o
trabalho repartido e o trabalho intermitente (cfr. R.P. IV - A hip6tese de
diversificacdo das formas de contratacdo de trabalho, B 2.2 — pag. 28); a
admissibilidade de incorporacdo na lei do conceito de periodo inactivo do
tempo de permanéncia no local de trabalho (cfr. R.P. — V — formas de
flexibilidade interna, 2.C, pag. 30 e 31); a possibilidade de regulacdo
expressa das condicbes em que, para além das previstas, podera ser
acordada a reducao da retribuicdo com fundamentos objectivos definidos na
lei e sujeitos a autorizagdo da Inspecgao Geral do Trabalho (cfr. R.P. V - As
formas de flexibilidade interna, 3.2, pag. 34); etc..

Enfim, um conjunto de solu¢des que, em geral, assumiam cunho positivo.

E, pelo contrario, de forma algo inesperada, a Comissdo retomou, em
termos muito aproximados no seu resultado, uma proposta de presuncéo da
existéncia de contrato de trabalho (v. artigo 12° do CT) que o actual
Governo ja tinha apresentado em 2005 e que foi rejeitada em sede de
Comissdo Permanente de Concertacdo Social (CPCS) onde, ao inveés,
mereceu aceitacdo a redaccdo ora vigente e que fez objecto das alteracdes
que integram a Lei n.© 9/2006, de 20 de Marco.

O aligeiramento dos indicios conducentes a presuncdo da existéncia de
contrato de trabalho sdo particularmente graves quando a prova de facto
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negativo (ndo verificagdo de factos ou circunstancias) é particularmente
dificil, sendo essa mesma constatacdo que subjaz ao consignado no n.© 1 do
artigo 342° do Codigo Civil: “Aquele que invocar um direito cabe fazer a
prova dos factos constitutivos do direito alegado”.

Tendo presente que a actual redaccdo do artigo 12° do CT foi obtida sob a
égide do actual Governo e em sede de Concertacdo Social, ndo ha qualquer
razdo para proceder a sua alteracao.

Finalmente, de entre as matérias omitidas no Livro Branco anteriormente
ainda néo referidas, e que, pela sua importancia ndo podem deixar de
integrar a revisdo do Codigo do Trabalho, destaca-se ainda:

- eliminacdo da exclusividade das estruturas sindicais na legitimidade
para a negociacao colectiva (artigo 56°, n.© 3 da CRP);

- previsdo expressa de que o principio do “trabalho igual, salario igual”,
tem como referéncia o &ambito de um mesmo instrumento de
regulamentacéo colectiva de trabalho;

- adequada definicdo do direito a greve (n.°s 1 e 2 do artigo 57° da
CRP);

- eliminacdo do direito ao controlo de gestdo (comissbes de
trabalhadores) e direito de participar nos processos de reestruturacao
(comissbes de trabalhadores e associacdes sindicais) (artigo 54°, n.° 5,
alineas b) e ¢) e artigo 56°, n.° 2, alinea e), da CRP);

- a adequada reformulacédo do regime das faltas;

- operacionalizacdo da concretizacdo do crédito de horas para formacgao
profissional, através da sua utilizacdo fora do periodo normal de
trabalho e previsdo expressa da prescri¢cdo do crédito pelo nao exercicio
do direito;

- aumento da duracdo do periodo experimental;
- tornar mais flexivel e menos burocratico o regime de suspensao dos
contratos de trabalho e de reducdo dos horarios (lay-off) e reduzir o

montante da compensacdo a pagar pela empresa;

- prever a comparticipacdo pelo Estado nas indemniza¢gbes a pagar nos
processos de despedimento colectivo no ambito de reestruturacdes;

- prever a possibilidade de realizar encerramentos defensivos, i.é,

encerramentos das instalacbes, por razfes técnicas ou para evitar
prejuizos graves nos equipamentos;
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- Previsdo expressa da nao neutralizacdo dos efeitos da caducidade das
convencgdes colectivas pelos efeitos dos regulamentos de extensao.

De quanto assim ficou aduzido e ressaltado, conclui-se, em termos gerais,
que o Livro Branco das Relagdes Laborais, nas recomendacbes que faz e
propostas que adianta, ndo corresponde, bem longe disso, as necessidades
das empresas.

Isso mesmo continua a emergir da analise, em concreto, de algumas
daquelas recomendacfes e propostas, bem como de outros aspectos, que
seguidamente se fara

B — Na especialidade
I - A SISTEMATIZACAO E SIMPLIFICACAO DO ACERVO LEGISLATIVO

Sem nos determos, por ora, nos aspectos formais relativos as alteragdes a
estrutura do Cédigo do Trabalho, & delimitacdo da sua regulamentacédo e ao
objecto das leis extravagantes (- ressalva-se apenas o comentario de que a
eventual incorporacao do regime do trabalho temporéario no Cédigo, atenta
a rigidez que apresenta, devera implicar a sua adequada reformulacéo -),
dir-se-a, desde logo, que as medidas de simplificacdo enunciadas sob o n.°
6, embora insertas em adequado propésito, sdo, nuns casos, vagas e
incompletas ou de reduzido alcance substancial, noutros, manifestamente
insuficientes e, noutros ainda, com aspectos criticaveis.

Analisemos cada uma delas.

. 6.2.

Prevé-se que a norma que estabelece a obrigatoriedade de comunicagdo do
inicio de actividade da empresa e da alteracdo dos elementos dela
constantes, actualmente inserida no Estatuto da Inspec¢do do Trabalho
(Decreto-Lei n.© 102/2000, de 2 de Junho) seja transposta para o Codigo
do Trabalho, retirando-se, do seu conteudo, a referéncia a identificacdo do
Director, mas aditando-se o niumero da apodlice de seguro de acidentes de
trabalho.

Recomenda-se ainda que se preveja a possibilidade do preenchimento desta
comunicacao “on-line”.
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Ora, excepcdo feita a esta possibilidade ultimamente referida, que se
afigura relevante, a medida tem um alcance e importancia restritos os
quais, alias, parece quedarem-se na mais facil visibilidade pelos
destinatarios.

) 6.3.

Propbe-se a adopcédo de “um regime simplificado de autorizacido” para a
participacdo dos menores em espectaculos e outras actividades, em
situacdes em que a participacado seja ocasional ou de muito curta duracao.

Tal medida vem formulada em termos tdo gerais que nao permitem ajuizar
do seu verdadeiro alcance.

Ainda assim, julga-se que, nos casos a que respeita, em vez do proposto
regime simplificado de autorizacdo, se deveria suprimir a autorizagdo, por
injustificada e desnecessaria.

) 6.4.

A proposta de estabelecimento de “um regime simplificado para as micro-
empresas”, em matéria de formacéo profissional, que complemente o ja
existente na aplicacdo a tais empresas das obrigacbes relativas a
elaboracdo de planos de formacédo, vem igualmente formulada em termos
gerais, sem qualquer explicitacdo quanto ao seu conteudo.

Assim, ndo é possivel ajuizar do verdadeiro alcance desta medida a qual, ha
que ressalta-lo, assume o maior relevo e acuidade.

o 6.5.

Propde-se que a exigéncia de autorizacdo da Inspec¢ao do Trabalho, para a
mudanga para categoria inferior, se mantenha apenas se dai resultar

diminuicéo da retribuigao.

A proposta em causa mantém, com menor alcance, o criticavel regime do
artigo 313° do Cédigo do Trabalho.

A autorizacdo da Inspeccdo do Trabalho traduz e consubstancia, neste

contexto, uma postura paternalista — o que nada justifica face ao ja exigido
consentimento do trabalhador.
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Sob este ponto do Livro Branco, propfe-se que, no n.© 2 do artigo 175° do
Cddigo do Trabalho, o requerimento com vista a autorizacdo da Autoridade
para as Condi¢cOes do Trabalho (ACT) da reducdo ou dispensa do intervalo
de descanso, seja substituido por comunicagdo — 0 que se tem como
positivo.

Mas, tal como atras se ressaltou, no artigo 175° em causa, torna-se
sobremaneira essencial alargar o leque de hipdteses contempladas no seu

n.© 3, dando, consequentemente, maior latitude no acesso a jornada
continua.

o 6.7.

Propbe-se a substituicdo do registo e depdsito dos regulamentos internos
das empresas, por mero envio a Inspeccao-Geral do Trabalho, em data
anterior a da respectiva entrada em vigor.

E, por outro lado, que a producao de efeitos desses instrumentos néo fique
condicionada ao cumprimento da referida formalidade.

Tanto uma como outra das propostas assumem sentido e alcance positivos.

. 6.8.

Enunciada neste ambito, como uma medida de simplificacdo, contém-se
aqui uma proposta de aclaracdo do regime constante do artigo 162° do
Cddigo do Trabalho, sobre o registo das horas de trabalho prestado pelo
trabalhador.

A proposta de aproximacao deste registo ao do trabalho suplementar, em
caso de prestacdo de trabalho no exterior da empresa, carece de melhor
explicitacdo (a expressdo “de modo semelhante” permite nuances), para
que se possa formular um juizo sobre o respectivo alcance e mérito.

o 6.9.

Prevé-se, neste caso, a simplificacdo dos processos relativos a pedidos de
aumento dos periodos de laboracado, incluindo a laboracdo continua, no
sentido de concentrar na Administracdo do Trabalho a competéncia para a
respectiva autorizacdo, sem intervencao ministerial.

A mesma proposta é extensiva a definicdo dos sectores de actividade

dispensados de encerramento ou autorizados ao alargamento dos periodos
de funcionamento.
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A prevista supressado da intervencado do ministério responsavel pelo sector
de actividade tem insita uma menor valorizacdo dos aspectos econémicos e
técnicos, que, nas decisbes em causa, nao podem deixar de relevar
sobremaneira, pelo que ndo merece concordancia.

A intervencdo do Ministério responsavel pelo sector de actividade tem, pois,
nestes dominios, de ser mantida.

o 6.10.

No ambito do procedimento relativo as situac¢des de lay-off, o Livro Branco
contém um juizo, ndo uma proposta, no sentido de que a Seguranca Social,
como entidade responsavel pelo pagamento de parte da compensacéo
retributiva, deve analisar todo o correspondente processo.

O entendimento que se faz desta observacdo da Comisséo € o de que a acta
deve ser enviada a Seguranca Social e ndo “aos servigos de conciliacdo do
Ministério responsavel pela area laboral”.

Ou seja, aquele envio substituiria este.

Se, porém, o entendimento for no sentido de os envios serem cumulativos,
a medida merece sério reparo critico pois 0os Servicos da Administracdo
Publica podem e devem articular-se entre si.

Pronuncia-se também a Comissao, neste numero, sobre a inutilidade da
comunicacdo a Administracdo do Trabalho da decisdo de extin¢gdo do posto
de trabalho e da decisdo de despedimento por inadaptacdo (artigos 425°
n.© 2 e 428° n.° 2, respectivamente, do Codigo do Trabalho) — o que se
afigura de sentido e alcance positivos.

o 6.11.

Propbe-se a eliminacdo de multiplas obrigacdbes de envio de
documentos/comunicacdes a Administracdo do Trabalho, substituindo-as
por uma obrigacdo unica, de periodicidade anual, que dé cumprimento aos

viarios preceitos legais onde as mesmas se encontram previstas.
A reducao preconizada é também, naturalmente, de sentido positivo.

Importara, porém, analisar o modelo de documento Unico para formular
juizo definitivo sobre a questao.

A simplificacdo do Balanco Social para as pequenas empresas vem proposta
em alternativa a inclusdo da informacao nele contida no documento Unico
que incorpore todas as informacdes relevantes, para efeitos estatisticos,
para a Administracdo do Trabalho.
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Tal medida, em si mesma, poderia traduzir algum desagravamento para as
empresas, mas é claramente insuficiente, ja que ndo se tem por ajustada a
obrigatoriedade de elaboracédo e envio do Balanco Social.

o 6.12.

Prevé-se a disponibilizacdo “on-line” de formularios destinados ao
cumprimento, por parte das empresas, de determinadas obrigacdes perante
a Administracdo Publica, o que facilita essa tarefa.

Por outro lado, propde-se a “simplificacdo e desburocratizacdo do processo
de autorizacdo de servigos externos, em matéria de seguranca, higiene e
saude no trabalho”.

Neste particular e embora se diga tratar-se de mero exemplo
(“nomeadamente”), apenas se refere a dispensa das autorizacdes
ministeriais.

Atenta a rigidez do regime e as deficiéncias de que enferma, bem pode
dizer-se que esta medida tem de ter um alcance muito maior para
corresponder ao que se mostra necessario.

Il - A ARTICULAGCAO ENTRE A LEI, A REGULAMENTAGAO COLECTIVA E O
CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABALHO

o 1.3.

Tal como na apreciacdo “na generalidade” se deixou bem vincado, a
proposta da Comissdo quanto ao artigo 4° do Cdédigo do Trabalho suscita
serissimos reparos criticos.

O n.@ 1 do dispositivo, na formulacdo proposta pela Comissdo, ndo se afasta
substancialmente da actual redaccdo do preceito e, por isso, nao € sobre o
mesmo que incidem especiais reparos.

Esse dispositivo permite, alias, manter um principio geral de
negociabilidade, absolutamente essencial ao ajustamento do quadro das
relacdes laborais as especificidades das actividades econdmicas.

A introducdo de um novo n.© 3, com a previsao de imperatividades minimas
em determinadas matérias, é, porém, nao s contraria aquele principio
como vem pdér em causa o equilibrio que, em torno do mesmo, o Cddigo

deixou estabelecido — o que n&o é admissivel e, por isso, se revela
totalmente inaceitavel.
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Ademais, é a prépria Comissdo a reconhecer que o tempo de vigéncia da
solucdo ainda ndo permite avaliar o seu impacto real (pag. 99).

Acresce que a enunciacdo dessas matérias €, em geral, vaga e imprecisa, 0
que impede a exacta determinacdo do seu verdadeiro alcance.

A formulacdo da alinea g) — limites & duracdo normal do trabalho, da alinea
h) — duracdo minima dos periodos de repouso, incluindo férias ou a alinea I)
— seguranca, higiene e saude no trabalho - sdo exemplos claros disso
mesmo.

E certo que algumas matérias que constam do elenco em questdo s&o
objecto de directivas da Unido Europeia (UE).

Tal regulamentacao impde-se, pois, ao nivel nacional.

Convém, no entanto, ter em conta a necessidade de a legislacdo nacional,
por evidentes raz6es de competitividade, prever e dar cobertura a todas as
derrogacdes permitidas pelos textos comunitarios.

Por outro lado, a proposta da Comissdo mantém, nas relagbes do contrato
individual de trabalho com a Lei, o principio do tratamento mais favoravel, o
que limita, naturalmente, o adequado ajustamento das condi¢cdes de
trabalho por esta via, obstaculizando, muitas vezes em termos decisivos, a
desejavel uniformizacédo ao nivel da empresa.

Neste particular, o preceito carece de adequada reformulacao.

. 2.1.

Ainda no dominio da questéo relativa a posicdo do contrato individual de
trabalho na relacdo com as outras fontes de regulacdo, a Comissdo propde
a eliminacdo da possibilidade de, por instrumento de regulamentacao
colectiva de trabalho, ser impedida a melhoria de regimes por ele previstos,
através de contratos individuais (artigo 531° do Cédigo do Trabalho).

O principio de que a contratacdo colectiva deve, como regra, definir
minimos parece-nos geralmente aceite.

Todavia, considera-se necessario que fique clara e devidamente
salvaguardada a possibilidade de o contrato individual de trabalho
estabelecer condicbes menos favoraveis do que a convencao colectiva de
trabalho, desde que tal possibilidade decorra, dentro dos limites legais, de
previsdes expressas da propria convencao.

111 - CARACTERIZACAO DAS SITUACOES LABORAIS
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. 1.
Propfde a Comissdo, neste numero, uma alteracdo a nocdo de contrato de
trabalho.

Tal alteragcdo consiste na substituichio do elemento “direc¢cdo” por
“organizacao”.

O desaparecimento do termo “direccdo” pode ser interpretado como
desvalorizacdo do requisito da subordinacao a autoridade do empregador, o
que é inadequado e inconveniente.

E certo que a Comissdo afirma que ndo pretende afastar o poder de
direccdo conferido pela lei ao empregador, através do qual este pode
estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado.

S6 que o que ficaria no articulado, e fazendo a compaginagcdo com o
“histérico”, era o desaparecimento daquele requisito.

Deve, portanto, manter-se a nocdo actual de contrato de trabalho.

. 2.

A proposta da Comissdo sobre a presuncdo legal de contrato de trabalho vai
no sentido de que se adoptem indicios para o efeito.

Tal como atras se ressaltou, retoma-se um caminho ja percorrido aquando
das alteracfes ao Cédigo do Trabalho operadas pela Lei n.© 9/2006, de 20
de Marco, e que ndo mereceu aceitacao.

Por outro lado, ao exigir a verificacdo apenas de “algumas” das
caracteristicas, parece bastar-se com duas delas.

Ora, o local da prestacdo e a propriedade dos instrumentos, s6 por si,
podem nao ser manifestacdo de nenhuma, absolutamente nenhuma,
subordinacdo e menos ainda de subordinacéo juridica.

E o0 mesmo se diga de qualquer uma das caracteristicas articulada, tao so,
com qualguer uma das outras.

Nao é com férmulas como esta que se erradicam situacdes irregulares ou de
falso trabalho auténomo.

O que se obtém é s6 e tao s6 a inversdao do 6nus da prova, 0 que é

particularmente inadmissivel quando se atenta na quase impossibilidade de
fazer prova de facto negativo.
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Ademais, a redaccéo vigente do artigo 12° ja foi obtida em sede de revisdo
do préprio Cédigo do Trabalho.

Nenhuma razao ha, pois, para proceder a sua alteracéao.

) 3.

A Comissdo vem propor a aplicacdo directa aos denominados contratos
equiparados das normas do Cdédigo quanto a direitos de personalidade,
igualdade e nado discriminacado e seguranca, higiene e saude no trabalho.

Trata-se de forcar a aproximacdo de figuras juridicas de natureza bem
distinta, o que, pela descaracterizacdo que induz, ndo pode aceitar-se.

Dai que se discorde daquela aplicacdo nos referidos termos.

. 5.
Em matéria de contratagéo a termo, a Comissdo vem propor:
- por um lado, a proibicdo expressa de os IRCT’s:

(i) conterem disposicfes que nado tenham insita a concep¢do do

contrato a termo como destinado apenas a satisfacdo de
necessidades temporarias de prestacao de trabalho;

(ii) elevarem o limite da duracao legal do contrato.

- por outro lado, a reducdo, para 3 anos, da duracdo maxima do
contrato, a preencher com nao mais de duas renovagoes.

O teor e sentido destas propostas € claramente restritivo e constrangedor.

Nas consideracbes criticas que deixdmos expendidas na apreciacdo “na
generalidade” sob este aspecto especifico — criticas que ora retomamos €
damos por integralmente reproduzidas —, concluimos pela absoluta

inaceitabilidade das referidas restricoes.

E essa mesma concluséo de absoluta inaceitabilidade que ora reafirmamos.

1V - AS FORMAS DE FLEXIBILIDADE INTERNA

. 1.
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Na matéria do tempo de trabalho, a Comissdo vem, desde logo, defender
que a lei deve dar cabal acatamento as directivas comunitarias aplicaveis e
limitar-se ao enunciado de alguns principios gerais, completados por um
conjunto de regras supletivas.

O acatamento das directivas comunitarias €, naturalmente, essencial, mas
considera-se que, por evidentes razfes de competitividade, também neste
dominio, se devem adoptar na legislacdo nacional todas as derrogacdes
permitidas.

Quanto ao conjunto de principios gerais proposto para constar na lei, ndo se
formulam reparos especiais.

Nao pode, porém, passar sem registo que a proposta para previsao na lei
dos limites do periodo normal de trabalho diario constitui retrocesso da
Comissao em relagdo a posicdo expressa no relatdrio de Progresso, e que ia
no sentido de uma menor rigidez do regime.

o 2.2.2.

A adaptabilidade na organizacdo do tempo de trabalho constitui aspecto
nuclear, de relevo absolutamente determinante, no funcionamento das
empresas e, assim, na sua sobrevivéncia.

E foi precisamente tendo presente esse impacto que, na apreciacdo “na
generalidade”, discorremos, desenvolvidamente, sobre este dominio,
deixando vincadas varias criticas relativamente a propostas, recomendacdes
e omissfes da Comissao.

S4o essas mesmas criticas que aqui reiteramos e deixamos bem
ressaltadas, com o enquadramento e alcance que, na apreciacdo “ha
generalidade”, ja deixAmos expressos.

e 2.3.

Prop&e-se a supressao do artigo 168° do Cddigo do Trabalho, o qual remete
expressamente para a contratacdo colectiva a possibilidade de reducdo dos
limites maximos dos periodos normais de trabalho e proibe que a reducao
implique reducéo da retribuicdo.

A medida proposta abre espaco a negociacdo colectiva, tendo-se, pois,
como positiva.

e 2.4.
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A Comissao pronunciou-se, sob este numero, a favor da eliminacdo da
percentagem de reducdo minima do tempo de trabalho necessario para a
qualificacéo do trabalho como a tempo parcial.

A supressao proposta podera remover um constrangimento do regime que
tem funcionado como poderoso desincentivo a utilizacdo da figura.

s

O sentido da medida é positivo e susceptivel de potenciar o respectivo
aproveitamento.

e 2.6.

A Comissdo vem corrigir, “face aos resultados praticos, absurdos e
desproporcionados” (pag. 107), o regime relativo ao limite de duracdo das
férias no caso de o contrato de trabalho atingir os 12 meses e prever a
aplicacdo desse limite sempre que o contrato de trabalho cesse no ano
subsequente ao da admisséo.

A proposta é positiva.

Mas nada positiva, bem pelo contrario, se revela a postura da Comissao
perante a questdo do aumento da duracédo do periodo de férias previsto no
n.© 3 do artigo 213° do Cédigo do Trabalho, e que ja foi objecto de critica
que deixdmos bem vincada na apreciacdo “na generalidade” e que aqui fica
igualmente tecida e reiterada.

e 3.1.

Quanto ao regime legal relativo ao exercicio temporario de fun¢gdes néo
compreendidas na actividade contratada, previsto no n.© 4 do artigo 314°
do Cdédigo do Trabalho, a Comissdo propde a sua limitacdo temporal,
através do estabelecimento de um prazo limite, ainda que supletivo em
relacdo a contratacao colectiva, para esse exercicio.

O limite previsto — entre 1 e 3 anos — nao tem em conta a realidade.

As situacfes que geram esta necessidade podem prolongar-se bem para
além desse limite (p. ex.: impedimentos, licengas sem retribuicao).
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Por outro lado, quando é a competitividade a tornar imperiosa maior
flexibilidade, restricbes a esta sempre se revelam incongruentes.

Nao é, por isso, adequado nem conveniente o seu estabelecimento.

o 3.2.

Na mesma linha da proposta anterior, vem preconizada a caducidade de
certas estipulagbes contratuais quanto ao objecto e local de trabalho
(artigos 314° n.© 2, 315° n.© 3 e 316° n.° 2 do Cddigo do Trabalho) no caso
de ndo serem activadas pelo empregador dentro de um determinado prazo
(5 anos).

Para além da incongruéncia ressaltada a propdésito do anterior 3.1., ha que
vincar que tais estipulacbes sdo, naturalmente, contrapartida de outras
condi¢bes contratuais e, por isso, a sua caducidade gera desequilibrios — o
que, num guadro de coeréncia, nao pode aceitar-se.

V - OS REGIMES DE CESSACAO DOS CONTRATOS DE TRABALHO
o 2.

Prevé-se a possibilidade de intervencdo das convencdes colectivas de
trabalho quanto aos critérios de definicdo de indemnizacbes e
compensacfes, em sentido mais favoravel ao trabalhador.

Por outro lado, propde-se a supressdo do actual dispositivo que, no que
respeita aos valores das indemnizacgfes, cinge tal intervencdo a limites —
minimo e maximo — que o Caédigo fixa.

Ora, num momento em que, por necessidades de investimento e razbes de
competitividade, se torna necessario reduzir a onerosidade dos
despedimentos, a possibilidade de a contratacdo colectiva regular esta
matéria, sem quaisquer limites méaximos, também ndo pode, de modo
nenhum, merecer aceitacao.

e 3.

A Comissao propde nova denominacéo para as modalidades de cessacao do
contrato de trabalho e a explicitagdo de uma remissdo genérica para outras
figuras extintivas da relacdo de trabalho com previsédo legal (artigo 384° do
Cddigo do Trabalho).
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Nao se suscitam objeccdes.

o 4.

Em matéria de despedimento por facto imputavel ao trabalhador, o Livro
Branco contém um conjunto de propostas onde avulta, desde logo, a
eliminacdo do caracter obrigatério da instrucao.

Também quanto a este aspecto especifico, na apreciacdo “na generalidade”,
deixdmos explanada a apreciacao critica de que as propostas da Comissao
nesta matéria se mostram credoras — criticas que aqui damos por
reproduzidas.

Por outro lado, propde a Comissao, para o caso de “o empregador optar por
nao realizar as diligéncias probatdrias requeridas pelo trabalhador”, a
introducdo de um periodo de reflexdo obrigatorio, prévio da tomada de
decis@o no processo de despedimento (n.°© 3 do artigo 415°).

A esse respeito, considera-se que deve caber ao empregador a escolha do
momento da decisdo, no prazo maximo fixado na lei.

A alteracdo proposta constitui paternalismo inaceitavel.

Ainda no ambito do despedimento disciplinar, propdem-se novas regras
relativas & accdo de impugnacdo — reducgado, para 60 dias, do prazo para a
impugnacado do despedimento e simplificacdo formal do requerimento de
impugnacao.

A reducdo do prazo para a impugnacdo do despedimento reveste sentido
positivo, mas a simplificacdo da respectiva formalizacdo — limitar-se o
trabalhador a alegar a realizacdo do despedimento e a identificar o
empregador — € susceptivel de potenciar a litigancia, ou seja, conduzir a
que haja sempre recurso aos tribunais, com menor ponderacdo da
probabilidade de sucesso da lide — o que, em vez de ser promovido, tem, ao
invés, de ser criteriosa e razoavelmente equacionado.

Quanto a tramitacdo processual e, particularmente, quanto a ordem de

producdo da prova, reaviva-se e novamente se vinca quanto, sob esse
aspecto, deixamos ressaltado na apreciacao “na generalidade”.
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Em matéria de despedimento colectivo, a alteracdo proposta para o n® 1 do
artigo 420° assume cunho negativo, pois € susceptivel de contribuir para o
alongar dos procedimentos no tempo, com as inevitaveis consequéncias no
seu desenvolvimento e no préoprio ambiente social da empresa, que tendera
a agravar-se.

De facto, a consideracdo de que o prazo estabelecido no artigo 420° do
Cdodigo do Trabalho se deve entender como respeitante a promoc¢ao das
negociacdes e nao a sua conclusdo, conduzird a gque estas passem a
arrastar-se.

e 6.

No dominio da cessacdo por extingao do posto de trabalho, o que se mostra
bem destacavel é a circunstancia — omissédo - de a proposta ndo conter a
eliminacao dos critérios de preferéncia na manutencdo do emprego, assente
em principios onde nao relevam a competéncia, a polivaléncia ou a
capacidade de progressao profissional.

Uma lacuna que ndo pode passar sem forte reparo critico.

o 7.

Relativamente as alteracbes preconizadas para o despedimento por
inadaptacdo, mormente a sua ndo extenséo a inaptiddo superveniente, déo-
se por reproduzidas todas as criticas a esse propésito desenvolvidas e
expressas na apreciacao “na generalidade”.

Ainda no mesmo dominio, € no que concerne aos trabalhadores que ocupam
cargos de complexidade técnica ou de direccdo, a nado exigéncia dos
requisitos cumulativos constantes do n.© 2 do artigo 407° do Cddigo do
Trabalho, atenua um pouco a rigidez do regime e permite que a falta de
cumprimento dos objectivos previamente fixados e aceites por escrito
funcione, mantendo, porém, a exigéncia de que se torne praticamente
impossivel a subsisténcia da relagao de trabalho.

Ora, este é mais um caso em que, uma vez comprovado o facto — nao
cumprimento dos objectivos fixados e aceites por escrito —, a justa causa se
tem de haver por preenchida.

e 8.
Quanto aos efeitos do despedimento ilicito, cabe salientar que, no conjunto

das medidas propostas, umas revestem inequivoco sentido positivo mas
outras ficam aquém do que seria necessario.
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E, desde logo, positivo, prever diferentes efeitos da ilicitude do
despedimento, consoante esta resulte de vicios formais ou substanciais,
limitando-se aos segundos a invalidade do despedimento e a consequente
reintegracdo do trabalhador — mau grado persistirmos na exigéncia de que
a reintegracdo forcosa deve, pura e simplesmente, deixar de constar de
entre as consequéncias do despedimento ilicito.

Todavia, deve explicitar-se que a nado realizacdo da instrucdo no processo
disciplinar ao abrigo da faculdade conferida no n.© 1 do artigo 414° néo
constitui deficiéncia de procedimento que fundamente a irregularidade do
despedimento.

Igualmente positiva é a proposta relativa a assuncao, por parte do Estado,
de custos do despedimento decorrentes da excessiva demora na conclusédo
da correspondente accdo judicial, designadamente os custos inerentes as
retribuicdes vencidas no decurso dessa acgao.

Tal proposta fica, porém, aquém do que seria necessario.

Desde logo, porque admite limitar-se a aplicagdo da solugdo aos casos em
que haja comportamento ilicito do trabalhador, comprovado em tribunal, a
que nao tenha sido reconhecida a gravidade suficiente para justificar o
despedimento.

Ora, as demoras na conclusdo dos processos produzem danos em todos os
casos.

Dai que se considere necessaria a generalizacdo da medida.

Por outro lado, é também indispensavel que se estabeleca um limite para os
encargos que os empregadores devem suportar a este titulo (trés meses),
pois estes ndo devem ser penalizados pelos atrasos sistematicos dos
tribunais.

Sem prejuizo da exigéncia atrds referida quanto a eliminacdo da
reintegracao forcosa de entre os efeitos do despedimento ilicito, ajustado se
afigura que, quando ocorra, ndo tenha como referéncia o posto de trabalho,
mas tao sO respeite a categoria e antiguidade do trabalhador, conforme se
propde.

Tal proposta é, assim, de sentido positivo.

Mas ja& negativa é a prevista eliminacdo da possibilidade de repeticdo do
procedimento disciplinar actualmente admissivel.

O facto de o tribunal apreciar sempre a existéncia ou inexisténcia de justa
causa, nao invalida a utilidade de tal repeticio, mormente quando se
constata a proposta de existéncia de indemnizagdo — ainda que reduzida a
metade — quando apenas ocorram meras irregularidades.
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Assim, deve manter-se o actual n.° 2 do artigo 436° do Codigo do Trabalho.

Finalmente, julga-se que nao esta devidamente clara a proposta relativa a
manutencdo do prazo de prescricdo dos créditos salariais, em face da
reducdo do prazo de impugnacéo do despedimento.

E que ndo se afigura inequivoca a inclusdo ou n&o inclusdo nos “créditos
salariais” dos créditos emergentes do despedimento.

Ora, atendendo a que o trabalhador ndo estd actualmente vinculado a
cumulacao inicial de pedidos, fica, assim, criado um quadro de que podera
resultar exponenciacdo da litigancia.

e O,

A proposta da Comisséao referente a cessacado por iniciativa do trabalhador é
claramente negativa.

A CIP sempre se opds, aqui como relativamente a outras formas de
cessacao do contrato de trabalho, pela incerteza que tem insita e montantes

a que pode conduzir, a introducdo do principio civilistico da indemnizacao
dos “danos patrimoniais e n&o patrimoniais sofridos”.

Derivando a proposta, como deriva, do referido principio, mostra-se credora
de rejeicao.

VI - DIREITO COLECTIVO DO TRABALHO
o 1.2.

A Comisséo propde, neste dominio, como medida susceptivel de comportar
alguma simplificacdo e menor onerosidade das estruturas de representacao
colectiva trabalhadores, a instituicdo, como regime supletivo, da
concentragdo nas comissOes de trabalhadores dos direitos de informacéo,
consulta e participacdo em matéria de seguranca, higiene e salde no
trabalho, previstos no Cédigo do Trabalho e em legislagdo avulsa.

Embora se concorde e partilhe a bondade dos objectivos, ja idéntico juizo
nao se formula quanto ao meio encontrado para 0s prosseguir.

o 2.2.
No que respeita a reunides de trabalhadores no local de trabalho e durante

0 horario de trabalho, a Comissdo pronunciou-se no sentido de que deve
existir um unico direito.
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Mantém, porém, o numero total de horas que resulta da duplicacdo
existente quanto & possibilidade de convocacéo e realizagcdo das reunides, o
que nao pode aceitar-se.

Por outro lado, prevé a “partilha” do direito de convocar essas reunides
entre as comissfes de trabalhadores e a comissdo intersindical (e um
namero minimo de trabalhadores), reservando para esta ultima comissao o
direito exclusivo de convocar reunifes de trabalhadores sindicalizados, até
10 horas por ano e o direito de convocar, também, a par das comissfes de
trabalhadores (e de um nimero minimo de trabalhadores), reunides gerais,
até 20 horas por ano.

Ao permitir-se a convocacdo de reunibes gerais de trabalhadores pelas
comissfes intersindicais, mostra-se menosprezado o principio da liberdade
de filiacao sindical.

E, por outro lado, a previsdo especifica de reunides de trabalhadores
sindicalizados no local e tempo de trabalho, traduz e consubstancia
consagracao legal expressa da duplicacdo existente, embora com diferente
reparticido do tempo, mantendo-se, como acima se ressaltou e se vincou
como inaceitavel, a oneracéo global para as empresas.

o 3.

As propostas da Comissdo quanto a questdo da representatividade
associativa e os seus reflexos no plano da negociacdo e eficacia das
convencodes colectivas de trabalho ndo sdo muito explicitas, nem conclusivas
e directas, pelo que, em tal quadro, se mostra dificultada a formulacdo de

um juizo fundado.

Considera-se, porém, assumir cunho positivo a sugestdo que vai no sentido
da consagracdo da possibilidade da adeséao individual a convencdo colectiva
onde ndo se esta directamente subsumido.

Com todo o alcance inerente a filiagao.

Por outro lado, n&o devem circunscrever-se os efeitos da adesdo a

convencao actual.

Deve permitir-se, no momento da adesao, a vinculacéo as futuras revisoes.
o 4.

Em vez de possibilidade de denuncia até 3 meses antes do termo do prazo
de vigéncia da convencdo, ou de qualquer renovacao, sugere-se, no Livro
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Branco, o estabelecimento de um periodo inicial de vigéncia em que nao
haja o dever de negociar.

Ficaria, assim, preservado qualquer eventual interesse em nao entrar em
Nnovo processo negocial logo a partir do dia imediato ao da entrada em vigor
da convencdo, o que é positivo.

Mas ja ndo pode deixar de manifestar-se fortes reservas a proposta de
eliminacdo do prazo minimo de um ano de vigéncia obrigatdria para as
convencoes.

E que, no fluxo da vida empresarial, deve prever-se uma estabilidade
minima para os custos do factor trabalho.

e 6.

O regime da caducidade das convencdes colectivas de trabalho assume
relevo verdadeiramente vital, como factor de promocdo da negociacao
colectiva.

E, nessa senda, que, no Livro Branco, se expressa: “A possibilidade de a
convencao cessar a sua vigéncia pode ser um elemento determinante de
negociac¢des construtivas e de acordos” (pag. 122).

E é também nesse quadro que aqui se da por integralmente reproduzido e
transcrito quanto se deixou afirmado e expresso, a este respeito, na
apreciacdo “na generalidade”.

Algumas das orienta¢gfes neste dominio preconizadas no Livro Branco, tém
sentido e alcance positivos, destacando-se:

- Aplicabilidade do regime legal da sobrevigéncia e,
consequentemente, da caducidade, mesmo as convengfes que
prevejam a sua renovacgdo sucessiva (sobrevigéncia eterna),
incluindo as anteriores ao Cdédigo do Trabalho;

- Encurtamento do prazo (global) de sobrevigéncia da convencao.

JA& o prazo minimo de dez anos de vigéncia da clausula consubstanciadora
da renovacdo sucessiva, ai proposto para o desencadear daquela
aplicabilidade, se afigura excessivo, mostrando-se bem mais razoavel — a
velocidade da evolucdo tecnolégica e das mutacdes econdmicas é
supersonica — que o0 mesmo seja fixado em cinco anos.
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Como excessivo se mostra o prazo global de dezoito meses proposto para a
sobrevigéncia — prazos dilatados potenciam arrastamentos —, ndo devendo
0 mesmo ultrapassar dos doze meses.

Vincavel também, e de modo bem incisivo, € a circunstancia de o Livro
Branco nao deixar expressa e inequivoca a solucdo onde subsume 0s casos
de convencgfes colectivas com a clausula da sobrevigéncia eterna, com
dendncias ha4 muito operadas e com prazos de sobrevigéncia ha muito
esgotados e que, aquando dessa mesma dendncia, ndo sé preenchiam os
requisitos impostos pelo artigo 13° da Lei n.© 99/2003, como o prazo de
dez anos de vigéncia que ora preconiza para a entrada no regime legal da
sobrevigéncia.

Ora, é de todo imperiosa a existéncia de uma norma transitoria que, de
modo incontornavel, deixe esses casos subsumidos no regime legal da
sobrevigéncia, com efeitos no momento em que a dendncia foi operada.

Ainda neste dominio e porque a expressdo contida no Livro Branco:
“contados a partir da entrada em vigor do primeiro texto da convencao que
contenha tais disposi¢cdes” (pag. 122) ndo o deixa tdo expresso e inequivoco
quanto se imp0e, necessario se torna deixar-se acrescentado: ainda que
esse texto tenha sido objecto de republicacdo, total ou parcial, ou integrado
em outro instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho que
contenha idéntico regime.

Por fim, e como se vincou na apreciacdo “na generalidade”, no dominio da
sobrevigéncia, impde-se, também, com foros bem prioritarios e
determinantes, remover alguns obstaculos no caminho para a caducidade
criados pela Lei n.© 9/2006, sendo exemplo o n.° 3 do artigo 557° do
Cddigo do Trabalho.

04 de Fevereiro.2008
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