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RESUMO

O trabalho que agora se apresenta centra-se no dominio do perimetro da autoridade

do empregador na relacao de trabalho.

Nesse sentido e considerando o grande desenvolvimento dos direitos fundamentais
dos trabalhadores afigura-se-nos tratar-se sem ddvida de um tema de grande interesse
prético e tedrico, para além de revestir uma matéria de grande actualidade, considerando as

grandes mutagdes a que assistimos no mundo laboral nos nossos dias.

Foi nosso desejo abordar a matéria do perimetro da autoridade do empregador na
relacdo de trabalho, centrando o nosso estudo no poder de direccdo. Comegamos por
apresentar no Capitulo | uma introducdo ao nosso tema. O Capitulo Il ocupa-se da analise
dos fundamentos juridicos do poder de direccdo. No Capitulo 111 foca-se 0 nosso estudo na
analise historica da evolucdo da legislacdo nacional sobre o nosso tema. O Capitulo 1V
perspectiva 0 contetdo e limites da matéria objecto do nosso estudo. No Capitulo V
apresentamos as questfes relacionadas com os grupos de empresas. O Capitulo VI é
ocupado com a problematica do trabalho temporario. A andlise das situacGes decorrentes
do uso do teletrabalho e a sua implicacdo no poder de direccdo sera desenvolvido em
pormenor no Capitulo VII. Finalmente, o Capitulo VIII consubstancia a sintese dos

resultados e apresentamos as conclusées do nosso estudo.
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|
INTRODUCAO

O Direito do Trabalho em Portugal tem estado nos Gltimos anos em permanente
evolugdo com alteragdes legislativas importantes das quais se destaca a publicagcdo do
Caodigo do Trabalho em 2003 que foi recentemente objecto de revisdo através da Lei n.°
7/2009 de 12 de Fevereiro.

Com efeito, o Direito do Trabalho, cuja importancia é transversal a toda a
sociedade, tem sido objecto por parte do legislador de uma atencéo especial, atendendo aos
interesses que visa proteger e ao impacto que qualquer alteracdo das leis laborais tem na

sociedade.

De entre as varias matérias que sdo tratadas no ambito do Direito do Trabalho, sem
duvida alguma que as relagbes entre empregador e trabalhador, sdo um dominio
absolutamente nuclear e com um interesse e actualidade impares. Com efeito, através da
celebracédo de contrato de trabalho, as partes ficam vinculadas a um conjunto de deveres e
de obrigacbes. Do lado do empregador, este fica investido, nos termos legais de um
determinado “poder” ou ‘“autoridade”, sobre o trabalhador. Poder esse que, ndo sendo
absoluto, apresenta caracteristicas, fundamentos e modo de exercicio muito proprios, pois
se na verdade, o empregador tem esse “poder” ou “autoridade”’, ndo deixa também de ser

verdade que por seu lado, o trabalhador tem também direitos, que tém de ser respeitados.

Esta relagdo de “poder” ou “autoridade” entre empregador e trabalhador levanta
diversas questdes muito interessantes. Por um lado o empregador tem uma tendéncia
natural para tentar estender a0 maximo a sua “autoridade” sobre os trabalhadores. Estes
por seu turno, tentam limitar aquele “poder” do empregador. Surge-nos entdo o Estado,
que através de proteccdo constitucional e legal, reconhece a existéncia de determinados

direitos dos trabalhadores, criando assim, limitacGes ao exercicio do poder do empregador.
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Através de uma analise histérica da evolucdo do contetdo, limites e forma de
exercicio do “poder” ou “autoridade” do empregador constata-se que este poder tem
sofrido ao longo dos anos uma lenta, mas sustentada eroséo, tendo hoje um conteddo muito
diferente e seguramente mais limitado do que ha setenta anos atras. Se o seu conteido se
alterou, também quem exerce efectivamente 0 “poder” ou “autoridade” nas empresas

evoluiu de forma significativa.

De facto, nos finais do século XIX e principios do século XX, o dono da empresa
delegava o seu “poder” ou “autoridade” na figura do capataz que exercia 0 poder em
nome do patrdo. Hoje em dia, gracas ao fendmeno da globalizacdo, as grandes empresas
multinacionais com milhGes de accionistas espalhados pelo mundo e os grupos de
empresas, trazem a colacdo algumas dificuldades de identificacdo de quem, efectivamente

detém o “poder” ou “autoridade” nas empresas.

No que concerne a figura do trabalhador, este também evoluiu de forma
verdadeiramente extraordinaria. Com efeito, do trabalhador iletrado e sem cultura dos
finais do século XIX e principios do século XX, passamos para um trabalhador culto, com
formagé&o superior e muitas vezes especialista na funcdo desempenhada. O trabalhador que
realiza o seu trabalho com total autonomia técnica e sem qualquer tipo de orientacéo é,

uma realidade actual e um sinal dos novos tempos.

Afigurou-se-nos assim oportuno realizar um trabalho que abordasse o tema da
autoridade do empregador na relacdo de trabalho, que nos parece, um assunto
extremamente actual, considerando ainda a realidade do tecido empresarial nacional e as

varias formas de organizagdo que as empresas desenvolveram nos ultimos anos.
Acresce a esta situagdo que a tematica da autoridade do empregador tem sido uma

matéria muito pouco explorada em termos doutrinarios no nosso pais, verificando-se

assim, uma grande lacuna de estudos e trabalhos sobre este dominio.
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De facto, com pouquissimas excepgdes, pouco tem sido escrito e publicado em
Portugal sobre 0 &mbito da autoridade do empregador na relacéo de trabalho, facto este que
¢ absolutamente inexplicavel considerando a importancia desta matéria, no contexto do
Direito do Trabalho.

N&o obstante, a autoridade do empregador poder comportar trés elementos
distintos: poder de direccdo, poder regulamentar e poder disciplinar, 0 nosso estudo, vai
centrar-se unicamente no poder de direccdo, entendido este na sua dupla vertente de poder
determinativo da funcdo e poder conformativo da prestacdo. Fica assim excluido deste
trabalho, tanto o poder regulamentar como o poder disciplinar, dado que estes dois poderes
sdo, na nossa opinido, consequéncia do proprio poder de direc¢cdo isto ndo obstante, se

fazerem umas breves referéncias introdutérias a estes dois temas.

O nosso trabalho vai assim abordar, o fundamento juridico do poder de direccao do
empregador, apreciando as varias teorias desenvolvidas pela doutrina sobre esta matéria:
Contratualistas, institucionalistas e ideoldgicas. Pretendemos proceder a uma andlise
historica dos grandes momentos da evolugdo da legislacdo nacional sobre o tema do poder
de direccdo desde a Lei n.° 1952 de 10 de Marco de 1937 até ao Cddigo do Trabalho
aprovado pela Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro, ndo deixando de apreciar criticamente o
regime actualmente vigente. Vamos também tentar delimitar o conteddo do poder de
direccdo e os seus limites, sejam eles de ordem, constitucional, legal, por via da
contratacdo colectiva ou do préprio contrato individual de trabalho, incluindo nesta
tematica o contributo da jurisprudéncia. Algum relevo sera dado também, no que se refere
aos limites do poder de direccdo a questdo da esfera privada do trabalhador. Serdo
finalmente apreciadas as problematicas decorrentes da concentracdo e organizagéo
empresarial, maxime dos grupos de empresas e do recurso ao trabalho temporario e ao

teletrabalho.
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Terminaremos o nosso trabalho com uma conclusdo que tera como principais
objectivos sumariar 0s aspectos essenciais do trabalho desenvolvido, nomeadamente nas

varias questdes que sdo levantadas ao longo de todo o0 nosso estudo.
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1
FUNDAMENTOS JURIDICOS DO PODER DE DIRECCAO

2.1. O poder do empregador e o direito

A palavra poder tem a sua origem no vocabulo latino potestas e esta associada a ideia
de dominio, forca, soberania e autoridade. A vontade de ter poder decorre da prépria

natureza humana e é frequente que, quando alguém detém o poder, abuse do mesmo.

Identificam-se habitualmente dois tipos de poder, o coercivo e 0 consensual,
traduzindo-se o primeiro no poder exercido pela forca e o segundo que decorre da livre
adesdo de uma das partes. Os titulares do poder séo sempre pessoas ou organizacgdes e do
préprio exercicio da autoridade resulta geralmente um confronto entre esta e o direito,
sendo a relacdo entre poder e direito uma tematica de grande interesse quando transposta
para 0 mundo empresarial, nomeadamente para as relacfes entre entidades empregadoras e

trabalhadores.

Com efeito, quando da celebracdo de um contrato de trabalho, estabelece-se entre
empregador e trabalhador uma relacdo de poder de uma das partes (empregador), sobre a
outra (trabalhador), ficando este Gltimo juridicamente subordinado ao primeiro. No fundo,
“O poder do empregador é 0 contrapolo da situacéo de subordinacéo juridica a que esta

sujeito o trabalhador, relativamente a ele, por ocasido da prestacédo de trabalho™.

Este conceito de subordinacao juridica traduz uma “relacdo de dependéncia necessaria

da conduta pessoal do trabalhador na execucdo do contrato face as ordens, regras ou

! Cit. ALMEIDA, Jorge Coutinho de — Poder Empresarial: Fundamento, Conteldo e Limites (Portugal), in
Temas de Direito do Trabalho, Direito do Trabalho na Crise. Poder Empresarial. Greves Atipicas — IV

Jornadas Luso-Hispano-Brasileiras de Direito do Trabalho, Coimbra, 1990, pag. 313
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orientacOes ditadas pelo empregador, dentro dos limites do mesmo e das normas que o
regem.”? A subordinacdo juridica é assim, simultaneamente com a actividade laboral e

com a retribuicdo, um elemento fundamental no conceito legal de contrato de trabalho.

Decorre assim que, através do contrato de trabalho, o trabalhador obriga-se, ndo apenas
a prestar a sua actividade laboral, mas também a exercé-la nos termos previamente, ou em
cada momento, definidos pelo empregador. Esta capacidade de moldar a actividade laboral
do trabalhador, traduz-se num verdadeiro poder de que o empregador fica investido,

quando da celebragéo do contrato de trabalho.

2.2. Os poderes do empregador

Os poderes especificos do empregador no &mbito do contrato de trabalho manifestam-
se através de trés formas distintas embora intimamente interligadas entre si sdo elas: o
poder de direccdo, o poder regulamentar e o poder disciplinar. Estes poderes, no entanto,
ndo sdo sempre exercidos directamente pela administracdo ou geréncia da empresa. A
maior parte das vezes, dada a estrutura hierarquica existente em cada empresa é frequente

que os poderes do empregador se encontrem delegados em determinados trabalhadores.

2.2.1. Poder de direccéo

O poder de direccdo que alguma doutrina® e jurisprudéncia* desdobram em dois outros

poderes (poder determinativo da funcdo e poder conformativo da prestagédo), traduz-se

2 Cit. FERNANDES, Antonio de Lemos Monteiro — Direito do Trabalho, 132 Edicéo, Coimbra, 2006, pag.
136

3 Cfr. FERNANDES, Anténio de Lemos Monteiro — Direito do Trabalho, Op. Cit., pags. 260 — 261,
RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte Il — SituagBes Laborais Individuais,
Coimbra, 2006, pag. 595, XAVIER, Bernardo da Gama Lobo — Curso de Direito do Trabalho, 2% Edi¢do —
Lisboa, 1999, pag. 325 e VEIGA, Antdnio Jorge da Motta — LicBGes de Direito do Trabalho, 62 Edicdo
(Revista e actualizada), Lisboa, 1995, pag. 382

4 Cfr. Acd. do Supremo Tribunal de Justica de 25.10.2000 - http://www.dgsi.pt
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numa autoridade genérica do empregador sobre a actividade laboral a desenvolver pelo
trabalhador. Com efeito, “através do poder de direc¢do, o empregador define onde,
quando, como quais e, inclusivamente, se as tarefas sdo executadas. 75 Trata-se de um
poder que Vvisa assegurar e garantir a boa execucao do trabalho, poder-se-a ainda qualificar,

como “um poder geral de comando” sobre os trabalhadores.®

O poder de direccdo encontra o seu suporte legal em diversas normas do Cédigo do
Trabalho, sendo a que se Ihe refere expressamente a norma do art.° 97.° que determina que
“compete ao empregador estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado,
dentro dos limites decorrentes do contrato e das normas que o regem.”, 0 art® 11.°
estabelece que o trabalhador “...se obriga, mediante retribui¢ao a prestar a sua actividade
a outra ou outras pessoas, no dmbito de organizagdo e autoridade destas”. O art.’° 128.°
n.° 1 alinea e) estabelece um dever de obediéncia para o trabalhador “Cumprir as ordens e
instrugées do empregador...” e 0 n.° 2 do mesmo artigo, possibilita a delegacdo do poder
de direccdo nos superiores hierarquicos do trabalhador. Ainda o art.° 212.° confere ao
empregador o poder de determinar os horarios de trabalho, “Compete ao empregador

)

determinar o horario de trabalho do trabalhador...” .

Identificam-se, ainda, manifestacbes do poder de direccdo no denominado lus
Variandi, previsto no art.° 120.°, através do qual “o empregador pode, quando o interesse
da empresa o exija, encarregar o trabalhador de exercer temporariamente funcdes ndo

’

compreendidas na actividade contratada...”.

Por outro lado, ndo obstante a nossa lei consagrar o principio da inamovibilidade a
verdade, porém, € que este principio tem um desvio importante decorrente do poder de
direccdo do empregador, referimo-nos especificamente a possibilidade de transferir o

® Cit. MESQUITA, José Andrade — Direito do Trabalho, 22 Edicdo, Lishoa 2004, pag. 324

6 Cit. ALMEIDA, Jorge Coutinho de — Os Poderes da Entidade Patronal no Direito Portugués, Revista de
Direito e Economia, 1977, pag. 303
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trabalhador para outro local de trabalho, prevista no art.’ 194.° “o empregador pode

transferir o trabalhador para outro local de trabalho, temporaria ou definitivamente...”

2.2.2. Poder regulamentar

Por seu lado, o poder regulamentar, configura um poder do empregador estabelecer
através de um documento escrito (regulamento), o normativo interno da empresa o qual,

naturalmente, abrange todos os trabalhadores ao seu servico.

O regulamento interno vem previsto no art.° 99.° e desta normal legal decorre para o
empregador a possibilidade de “..elaborar regulamento interno de empresa sobre
organizagdo e disciplina do trabalho”. Trata-se tdo somente de uma possibilidade para o
empregador, pois no nosso ordenamento juridico a elaboragdo de regulamentos internos
ndo é obrigatoria, sem prejuizo dos mesmos poderem ser tornados obrigatérios por

instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho.

No processo de elaboracdo de um regulamento interno, deve ser ouvida a comisséo de
trabalhadores, quando exista, ou na sua falta as comissdes intersindicais, as comissoes

sindicais ou os delegados sindicais.

A eficécia do regulamento interno, estd dependente da publicitacdo do respectivo
conteudo, podendo para o efeito afixa-lo na sede da empresa e nos locais de trabalho, por
forma a que o seu contelido possa ser conhecido por parte dos trabalhadores. Admite-se no
entanto que outras formas de publicidade possam igualmente ser utilizadas pelo
empregador, como seja 0 correio electronico ou o proprio sitio corporativo e do envio do
regulamento interno ao servigo com competéncia inspectiva do ministério responsavel pela

area laboral.

O Codigo do Trabalho contém ainda uma outra norma que faz referéncia ao

regulamento interno, trata-se do art.° 104.° que refere a possibilidade do trabalhador poder

17



aderir de forma expressa ou técita aos regulamentos internos do empregador. Revestem-se
assim os regulamentos internos de uma “dupla natureza”’, tanto podem traduzir-se numa
proposta negocial por parte do empregador, que carece de aceitacdo expressa ou tacita por
parte do trabalhador, como pode conter um conjunto de normas referentes a organizacéo e

disciplina do trabalho estabelecidas unilateralmente pelo empregador.

2.2.3. Poder disciplinar

Finalmente, temos o poder disciplinar que, consubstancia a capacidade do empregador
poder aplicar, em determinadas condicfes, san¢des aos trabalhadores ao seu servico,
qguando estes tenham praticado certos actos que, pela sua gravidade e consequéncias, 0
empregador entenda ser objecto de sancdo. Trata-se sem ddvida de um poder sui generis,
pois atribui, no &mbito de uma relacdo de direito privado, a uma das partes a capacidade

para punir a outra parte.

O exercicio do poder disciplinar tem acima de tudo o objectivo de levar o trabalhador a
adoptar um comportamento de acordo com os interesses da empresa. N&o se trata assim de
uma accdo do empregador com intuito reparatério, mas tdo somente de uma accao
correctora de um determinado comportamento considerado menos adequado no seio da

empresa.

O Codigo do Trabalho no seu art.° 328.° enumera um conjunto de sangdes disciplinares
susceptiveis de poderem ser aplicadas por parte do empregador aos trabalhadores ao seu
servico. Estas sanc¢des sdo: repreensdo, repreensdo registada, san¢do pecunidria, perda de
dias de férias, suspensdo do trabalho com perda de retribuicdo e de antiguidade e
despedimento sem qualquer indemnizagdo ou compensacdo. Relativamente a esta ultima

situacdo, discute-se se o despedimento sem qualquer indemnizagdo ou compensagao

" Cit. GOMES, Jalio Manuel Vieira - Direito do Trabalho — Volume | — Relagdes Individuais de Trabalho,
Coimbra, 2007, pags. 634 - 635
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configura de facto uma sancdo disciplinar, “...parece envolver uma descaraterizagdo do
ordenamento disciplinar o uso de uma “san¢do” que, longe de possibilitar a continuidade
das relagées lhes vibra golpe mortal...”®. Com efeito, a aplicacdo de uma qualquer sangio
disciplinar tem como pressuposto a continuacgdo da relacéo laboral. O préprio exercicio do
poder disciplinar por parte do empregador pressupfe na sua geénese a continuagdo da
relacdo laboral. Ora, ao despedir um trabalhador, o empregador esta a extinguir a relacéo
laboral, ndo se nos afigurando assim que de facto o despedimento sem qualquer

indemnizacdo ou compensacao seja, efectivamente, uma sancao disciplinar.

A enumeracdo das sanc¢des disciplinares contidas no ja referido art.° 328.° do Cédigo
do Trabalho é meramente exemplificativa, deixando aos instrumentos de regulamentacao
colectiva a possibilidade de serem fixadas outras sancGes, sem prejuizo dos direitos e

garantias gerais dos trabalhadores.

A aplicacdo das sangdes disciplinares esta dependente da instauracdo de um processo
préprio para o efeito, por parte do empregador. Este procedimento visa tdo somente apurar
com 0 maximo rigor todos os factos e circunstancias que ocorreram, por forma a se poder
avaliar a existéncia ou ndo, de infraccao ou infracgdes disciplinares, sua gravidade, os seus
autores e a eventual necessidade de aplicacdo de uma qualquer sancdo disciplinar. No
momento da aplicacdo da sancdo disciplinar o empregador deve ter um particular cuidado,
devendo para o efeito ponderar o tipo de infraccdo cometida, consequéncias da mesma,
grau de culpabilidade do trabalhador, antecedentes, grau de lesdo dos interesses
patrimoniais da empresa e o tipo de relacionamento existente entre trabalhador e

empregador.

Nenhuma sanc¢éo disciplinar podera ser aplicada ao trabalhador sem este ser ouvido no

ambito do processo, devendo o trabalhador ter a possibilidade de contradizer a eventual

8 Cit. FERNANDES, Ant6nio de Lemos Monteiro — Fundamento do Poder Disciplinar, Revista de Estudos
Sociais e Corporativos, 1967, 24, pag. 48
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acusacdo de que é alvo. Existem no Cddigo do Trabalho, um conjunto de normas que
estabelecem um conjunto de garantias gerais do trabalhador relativamente ao procedimento
disciplinar promovido pelo empregador, designadamente: o art.° 329.° n.° 7 que traduz o
direito de reclamar para o escaldo hierarquicamente superior aquele que aplicou a sancéo e

os art.°s 351.° a 358.° que regulam o processo prévio de inquérito e o processo disciplinar.

2.3. Os fundamentos do poder de direccéo

Vamos agora tratar dos fundamentos juridicos do poder de direc¢do, matéria a qual
a doutrina, com honrosas excepg¢des®, ndo tem dedicado grande atengdo. Com efeito, varios
trabalhos!® tém sido elaborados relativamente aos fundamentos juridicos do poder
disciplinar, situacdo que se compreende perfeitamente atendendo a sua particular
especificidade, ndo se alcangando, no entanto, os motivos do alhneamento ao tratamento
doutrinario do poder de direccao.

Naturalmente que muitos dos trabalhos ja desenvolvidos relativamente ao poder
disciplinar laboral serdo por nds aproveitados na analise aos fundamentos juridicos do
poder de direccdo. Desde logo porque, entendemos haver alguma similitude entre os

fundamentos tanto do poder disciplinar como do poder de direccao.

Na abordagem deste tema, analisaremos as principais teses desenvolvidas pela
Doutrina sobre este assunto, as teses contratualistas, institucionalistas e ideoldgicas e

posteriormente procuraremos dar a nossa contribuicdo tomando posic¢ao sobre esta questao.

9 Cfr. ASSIS, Rui — O Poder de Direccdo do Empregador — Configuracdo Geral e Problemas Actuais,
Coimbra, 2005

10 cfr. FERNANDES, Ant6nio de Lemos Monteiro — Fundamento do Poder Disciplinar, Revista de Estudos
Sociais e Corporativos, 1967; MACEDO, Pedro de Sousa — Poder Disciplinar Patronal, Coimbra, 1990 e
RAMALHO, Maria do Rosério Palma — Do Fundamento do Poder Disciplinar Laboral, Coimbra, 1993
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Com efeito, a questdo de saber qual o fundamento do poder de direc¢do é
extremamente importante e complexa, dado que teremos de avaliar numa primeira analise
0 que podera justificar que no ambito de relagdes de caracter privado, uma das partes
(empregador) tenha um determinado poder sobre a outra (trabalhador). Serd o contrato de
trabalho, materializado na “vontade” das partes? Serd a “integrac¢do” do trabalhador na
empresa? Ou o poder do empregador na relagdo laboral terd o seu fundamento nas

“caracteristicas da prépria estrutura capitalista? !

2.3.1. Teses contratualistas

Com o advento da industrializacdo e o consequente éxodo da populacéo rural dos
campos para as cidades, surgiu pela primeira vez a classe operaria, a qual passou a
trabalhar para um patrdo que detinha igualmente a posse dos meios de producdo. Neste
contexto, facilmente se poderia concluir que era na propriedade dos meios de producéo e
no contrato de trabalho que emergia o poder do empregador, tendo surgido assim, por esta
altura, as teses contratualistas que tentam justificar o fundamento do poder de direccdo do
empregador no contrato de trabalho. De acordo com este pensamento, é por via do contrato
de trabalho que o empregador passa a deter um “determinado” poder sobre o trabalhador,

sendo assim o contrato de trabalho o verdadeiro fundamento do poder do empregador.

Para os defensores das teses contratualistas, a celebracdo do contrato de trabalho € o
momento a partir do qual o empregador fica investido do poder de direc¢cdo, momento este
que coincide também, por parte do trabalhador, com a subordinacgdo juridica deste perante
0 primeiro. Acresce ainda que, de com acordo com estas teses, torna-se necessario atribuir
um poder de direccdo ao empregador para que este possa conformar a prestacéo laboral do
trabalhador, de acordo com as suas pretensbes e é através de ordens, instrucfes e da

supervisao que este objectivo seria alcangado. O poder de direccdo seria assim a génese da

1 Cit. PEREIRA, Ant6nio Garcia — O poder disciplinar da entidade patronal — seu fundamento, Lisboa,
1983, pag. 94
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particular situacdo de supremacia do empregador perante o trabalhador, razdo pela qual
este “poder” deveria ser legalmente protegido.

Por outro lado, pensava-se que o trabalhador era “livre” de escolher para quem
trabalhar e onde trabalhar. Entendia-se que ambas as partes, empregador e trabalhador
estavam numa posicdo de “igualdade formal” e que esta igualmente iria gerar uma
situacdo de perfeito equilibro social, que ndo carecia de qualquer ajustamento por parte do
Estado. O contrato de trabalho era assim entendido como um outro qualquer contrato civil,

n&o havendo sequer uma verdadeira autonomia do Direito do Trabalho.

Acontece porém que, na verdade, as partes na relacdo laboral, ndo se encontram
numa posicdo de igualdade, nem sequer de forma aparente. De facto, o trabalhador surge
na relacdo laboral particularmente enfraquecido, desde logo, porque necessita de meios
para garantir a sua propria subsisténcia, o que faz com que o trabalhador tenha de aceitar as
condicdes que lhe sdo impostas pelo empregador. Como resultado desta situacdo, 0s
operarios (tanto homens como mulheres e até criancas), passaram a viver em condicdes sub
humanas, estavam submetidos a jornadas de trabalho que chegavam as 80 horas por
semana, trabalhavam sem quaisquer condicdes de seguranca e higiene, ndo havia limite
minimo de idade para trabalhar e recebiam salarios miseraveis. Tudo isto em nome da
“liberdade de trabalhar”, que tinha sido concedida ao trabalhador. “Esta “liberdade”, que
ignora as situagdes concretas e que trata de igual modo o empregador e o trabalhador,
ndo é mais, ao fim e ao cabo, do que a liberdade de explorar, que aquele tem sobre

este.”’?

O desenvolvimento do capitalismo, deu assim origem a organizacdo dos
trabalhadores e € sobre a pressdo destes que o Estado se vé obrigado a intervir, criando as
primeiras leis sociais, ainda que muito incipientes, sobre as condi¢des do trabalho,
designadamente sobre o trabalho das criancas e das mulheres, condi¢gdes de higiene e

seguranca, salarios minimos e limitacdo das jornadas de trabalho.

12 cit. ABRANTES, José Jodo — Direito do Trabalho - Ensaios, Lisboa, 1995, pag. 23
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E neste contexto de pretensa “igualdade” das partes na relacdo laboral, da
“liberdade de trabalhar” € da “autonomia da vontade” por parte dos trabalhadores que as
teses contratualistas procuram fundamentar o poder do empregador no contrato de
trabalho.

2.3.2. Teses institucionalistas

As teses institucionalistas surgiram como reaccdo critica as posicdes que
fundamentam o poder de direcgéo por via do contrato de trabalho. Com efeito, constatou-
se que o contrato de trabalho mais ndo é que um contrato de adeséo onde o trabalhador se
limitava a aderir as clausulas pré-estabelecidas pelo empregador, ndo as podendo alterar de
forma alguma. Pelo que na realidade a “autonomia da vontade” e a “liberdade” apenas
surgiam na relacdo laboral em termos meramente formais, pois a realidade era bem

diferente.

Assim sendo, de acordo com a posicao institucionalista, ndo seria no contrato de
trabalho que dever-se-ia procurar o fundamento do poder de direccdo, mas sim na
incorporacdo do trabalhador propria na empresa, sendo esta considerada como uma

instituicao.

Para os institucionalistas, o poder de direc¢do tem a sua origem, ndo no contrato de
trabalho, mas sim nas necessidades estruturais e organizativas da empresa. O poder de
direccdo existe, porque a empresa existe. Neste sentido, o poder de direcgéo nasce, porque
os trabalhadores estédo integrados numa organizagdo empresarial (instituicdo), que segue
interesses proprios e sdo estes que justificam e fundamentam o poder de direccdo. A
empresa teria assim um interesse préprio que iria, muitas das vezes para alem do proprio
interesse do empresario. Sendo assim é este interesse préprio que vai fundamentar a
atribuicdo do poder de direccdo. Poder este que tanto pode ser exercido pelo empregador

Como por uma instituig&o.
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Identificam-se tradicionalmente duas correntes nas teorias institucionalistas. Uma,
denominada de comunitéria, atribui importancia particular no &mbito da instituicdo ao
objectivo ou interesse comum relevante da empresa. E assim entendido que a empresa é
uma instituicdo que persegue um interesse que é comum tanto a trabalhadores como ao
empregador, donde resulta que entre aqueles e este existe uma relagdo de igualdade, dado
que tanto os trabalhadores como o empregador colaboram (cada um com a sua

especificidade propria) para a obtencdo do fim desejado pela instituicéo.

Por outro lado, a outra corrente denominada de autoritaria, valoriza o conceito de
organizagdo, como elemento fundamental da instituicdo,® acrescentando ainda como
elemento adicional, a hierarquizacdo da propria organizacdo. Assim, as empresas estavam
organizadas com uma estrutura hierarquica devidamente definida, emergindo dessa

hierarquizacdo uma subordinacao de alguns em relagéo a outros.

Verifica-se assim que, enquanto a corrente comunitaria defende a existéncia de uma
igualdade entre as partes, a teoria autoritaria sustenta, por seu lado, a necessidade de uma

desigualdade decorrente da prépria hierarquizagdo da empresa.

N&o obstante as teses institucionalistas serem objecto de fortes criticas, ndo é
menos verdade que o seu contributo foi importante para a autonomia do direito do trabalho
e para desmistificar a “liberdade” e ‘“igualdade” do trabalhador quando celebra um
contrato de trabalho, onde na verdade este mais ndo faz que aceitar todas as condicdes que

Ihe séo propostas pelo empregador.

2.3.3. Teses ideoldgicas

Uma terceira tese tem sido apontada para a justificacdo do poder do empregador.

Esta tese cuja sustentacdo é de caracter iminentemente ideoldgico, critica tanto as teorias

13 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosério Palma — Do Fundamento do Poder Disciplinar Laboral, Op.Cit., pag.
365
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contratualistas dado que estas assentam em pressupostos errados, como sejam 0 “acordo
de vontades” entre empregador e trabalhador que efectivamente ndo existe, dado que o
trabalhador surge na relacdo de trabalho particularmente enfraquecido, limitando-se a
aderir a um contrato. Por outro lado as teses institucionalistas, também ndo conseguem
justificar a origem do poder do empregador, pois a relevancia dada ao “interesse comum”
ndo corresponde a realidade da relacdo laboral entre empregador e trabalhador, pois 0s seus
interesses sdo claramente divergentes. Acresce a esta situacdo que a teoria institucionalista
desenvolve todo o seu entendimento com base na ideia de empresa, deixando assim de lado

todas as relagdes que se geram fora desta realidade.

Para os defensores das teses ideoldgicas!®, o verdadeiro fundamento do poder do
empregador, encontra-se no modelo econdmico gerado pelo capitalismo. Assim, esta
concepgdo € desenvolvida em trés planos: plano das manifestacbes do poder do
empregador, plano da fundamentaco formal e plano do fundamento real do poder.®

No plano das manifestacbes do poder do empregador, da-se prevaléncia ao
elemento organizativo. No plano da fundamentagdo formal, reconhece-se o caracter
contratualista, admitindo-se assim que € por via do contrato que o poder empregador
emerge. Finalmente, no que concerne ao plano do fundamento real do poder, entende-se
gue um dos motivos principais prende-se com a divisao entre capital e trabalho ocorrida
com a revolucdo industrial. Nestes termos, o trabalhador deixa de ter acesso aos meios de
producéo e deixa de ter o controlo técnico sobre a prestacdo do seu trabalho, que passam a
ser controlados pelo empregador assim, o direito do trabalho regulamenta esta realidade

permitindo ao empregador apropriar-se da forga de trabalho.

14 Cfr. PEREIRA, Anténio Garcia — O poder disciplinar da entidade patronal — seu fundamento, Op.Cit.
embora esta obra seja dedicada ao poder disciplinar, abrange igualmente os poderes do empregador lato
sensu.

15 Cfr. PEREIRA, Anténio Garcia — O poder disciplinar da entidade patronal — seu fundamento, Op.Cit.

pags. 76 e seguintes
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Esta teoria assenta toda a sua construgdo numa ideia fortemente ideoldgica de
combate ao sistema capitalista, de tal forma que a solugéo encontrada ndo parece assentar a

sua analise em argumentos juridicos bastantes.

2.3.4. Posicao adoptada

Enunciadas que foram as grandes correntes doutrindrias sobre o fundamento
juridico do poder do empregador na relacdo de trabalho, € chegado o momento de

tomarmos posicao sobre o problema.

Desde logo, ndo nos parece que as teses ideoldgicas possam de alguma forma dar
um contributo seguro para a analise da questdo, dado que se baseiam em principios
puramente ideoldgicos e sempre que se pretende dar um enquadramento juridico a questéo,

a mesma, na nossa opinido, apresenta algumas limitagoes.

Com efeito, fixando historicamente o problema no periodo a partir da revolucao
industrial, estamos a negar (ao que parece) a existéncia de formas de trabalho subordinado
anteriores aquele periodo historico, o que sabemos ndo ser verdade, ou entdo estariamos

em presenca de situacdes onde ndo existia um poder do empregador.®

Por outro lado, esta concepgdo tem uma matriz particularmente redutora no que se
refere a0 empregador este “... é sistematicamente reconduzido a ideia de capitalista
proprietario, que apenas dirige — esquecendo, por um lado, a cada vez mais frequente
separacdo entre o proprietdrio e os dirigentes nas grandes empresas...”’t” Também na
micro e pequenas empresas, estamos em presenca de trabalhadores/empregadores, que nao

podemos classificar em bom rigor como capitalistas na verdadeira acepgéo da palavra.

16 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Do Fundamento do Poder Disciplinar Laboral, Op.Cit. pag.
411
17 Cit. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Do Fundamento do Poder Disciplinar Laboral, Op.Cit. pag.
413
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Tendo apontado estas dificuldades a tese ideologica, resta-nos abordar as duas
restantes, as correntes contratualistas e institucionalistas. De facto, parece-nos que o
problema do fundamento juridico do poder do empregador aponta para uma solugédo
intermédia entre estas duas teorias. Com efeito, consideramos que 0 momento em que
nasce o poder do empregador terd de reconduzir-se, sem dudvida, a0 momento da
celebracdo do contrato de trabalho, é nesse momento e por via do contrato que o
empregador se vé investido do poder de orientar, fiscalizar e controlar a prestacdo de
trabalho. A celebracdo do contrato de trabalho é assim o “revestimento” juridico que

justifica o poder do empregador.

De todo o modo, muita embora consideremos que o poder do empregador nasce
com a celebracdo do contrato de trabalho, ndo menos verdade € que 0 seu exercicio se
justifica pela existéncia de uma qualquer estrutura organizativa (ainda que rudimentar), que
carece de determinadas normas que visam facilitar a obtencdo de um determinado
objectivo, sendo que nestes aspectos algumas das ideias das teorias institucionalistas nos

parecem dever ser consideradas ainda que de forma mitigada.

Entendemos assim que as duas teorias ndo sdo antagdnicas, antes se completam e
integram. Este entendimento, assim nos parece, tem sido sufragado por alguma doutrina,
“De todo o modo, ndo pode deixar de se sublinhar que a aludida contraposi¢do classica
entre contratualistas e institucionalistas é inadequada. O contratualismo aponta para uma
explicagdo juridico-positiva, enquanto o institucionalismo traduz uma ordenagéo politico-
social. N&o podem, pois, contrapor-se um ao outro...”*®. No mesmo sentido
“..diferentemente do que possa parecer, as duas teorias ndo se encontram
verdadeiramente em contraposicao; elas apresentam-se como duas perspectivas diferentes
em relacdo ao mesmo problema.”*® Julgamos assim que o poder do empregador resulta da

conjugacao das duas teorias que apresentam solugdes que podem ser conjugaveis entre si.

18 cit. CORDEIRO, Anténio da Rocha Menezes — Manual de Direito do Trabalho, Reimpressdo, Coimbra,
1999, pags. 760 e 761
19 cit. MARTINEZ, Pedro Romano — Direito do Trabalho, 42 Edicdo., Coimbra, 2007, pag. 642
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O actual ordenamento juridico-laboral portugués acolheu a tese contratualista da
relacdo de trabalho. Tal concluséo facilmente se retira, tanto da nogdo de contrato de
trabalho, art.° 1152.° do Cddigo Civil, como da nocdo que consta no art.° 10.° do CT. Da
analise deste dois preceitos conclui-se que, efectivamente, através da celebracdo de um
contrato de trabalho, o trabalhador coloca-se sob a autoridade e direccdo do empregador,

ou seja: numa relagdo de subordinacao juridica.

O que justificara entdo o poder do empregador? Em primeira linha, sem duvida o
contrato de trabalho, através da manifestacdo de vontade de ambas as partes, em que uma
delas (trabalhador) se submete a outra (empregador). Depois, 0 exercicio desse poder

justifica-se também pela existéncia de uma estrutura organizativa.

Temos assim, uma solugdo que apresenta dois niveis de analise em que o poder do
empregador nasce por via do contrato, sendo este o seu fundamento juridico essencial, mas
exerce-se numa qualquer estrutura organizativa do empregador, por mais incipiente que ela

seja e que tem objectivos determinados.
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Il
ANALISE HISTORICA DA EVOLUCAO DA LEGISLACAO NACIONAL
SOBRE O TEMA DO PODER DE DIRECCAO

3.1. Lei n.° 1952 de 10 de Marco de 1937

Com o advento do Estado Novo profundas transformacdes tiveram lugar no campo
do Direito do Trabalho. De facto, com a publicagédo em 1933 da Constitui¢do e do Estatuto
do Trabalho Nacional através do Decreto 23.048 de 23 de Setembro, sdo lancadas as bases

da doutrina corporativa portuguesa.

O Estatuto do Trabalho Nacional, profundamente inspirado na Carta del Lavoro
italiana, vem consagrar os grandes vectores do corporativismo portugués, traduzido nas
ideias de solidariedade entre a propriedade, o capital e o trabalho. A solidariedade
sustentava a ideia de paz social e indicava a necessidade de uma colaboracdo das varias
classes, 0 que traduzia na préatica a total e completa subordinagdo do trabalho aos interesses

do capital.

E assim neste contexto que, em 10 de Marco de 1937 é publicada a Lei n.° 1952
que aprovou o primeiro regime juridico do contrato individual de trabalho. Logo no art.°
1.° a lei estabelece a nocdo de contrato de trabalho, sendo este entendido como “...foda a
convencao por forga da qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a
outra a sua actividade profissional, ficando, no exercicio desta, sob ordens, direc¢édo ou

fiscalizagdo da pessoa servida.”
Do conceito acima enunciado e de todo o texto da Lei n.° 1952, podemos verificar

que o conceito de poder de direccdo do empregador era extremamente abrangente e que se

traduzia ndo apenas na capacidade do empregador dar ordens, como também de dirigir
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efectivamente o trabalho desempenhado pelo empregado ou assalariado (como entdo eram
designados os trabalhadores) e ainda de fiscalizar a forma como o trabalho era executado.

A autoridade e o poder do empregador sobre o trabalhador eram ainda mais
fortalecidos pelo facto daquele ter a possibilidade de denunciar unilateralmente o contrato
de trabalho, independentemente da alegacdo de justa causa, desde que cumprisse 0 aviso

prévio estabelecido no art.° 10.° da Lei n.° 1952,

O empregador poderia também denunciar o contrato de trabalho em qualquer altura
independentemente de aviso prévio, nos termos do n.° 3 da alinea b) do art.° 12.° da
referida lei, caso se verificasse “A recusa do empregado a prestar o servigo indicado pela

E3]

entidade patronal, nos limites das suas faculdades de direc¢do”, sendo certo que, em
momento algum, vem referido na lei quais s&o esses limites, nem de que forma se faria a
prova da existéncia ou ndo de uma recusa do trabalhador em prestar o servi¢o requerido
pelo empregador. Trata-se assim, em nossa opinido, de um poder quase absoluto no sentido

em que poderia ser exercido de forma totalmente arbitraria parte do empregador.

A intensidade do poder do empregador em geral no dmbito da Lei n.° 1952 é de
facto muito notéria em todo o diploma legal, onde o empregador assume efectivamente

uma posicdo de claro dominio sobre o trabalhador.

A lei d& uma particular atencdo a relacdo entre “dirigentes” € “subordinados”
“condigdo social” e “grau de educagdo”, conforme alids de forma sintomética e muito
sugestiva vem referido no art.° 11.° induzindo assim, desde logo, uma indisfarcada

diferenciacéo entre empregador e trabalhador em claro beneficio do primeiro.

De facto, ao analisarmos o contetudo do poder de direcgdo emergente da Lei n.°
1952, a luz da realidade histdrica do final dos anos trinta do século passado, ndo podemos
esquecer que a esmagadora maioria dos trabalhadores (empregados ou assalariados como

eram entdo designados), tinham um nivel de instrucdo extremamente baixo e muitos eram
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analfabetos, razdo também pela qual o poder de direccdo do empregador (normalmente
exercido directamente pelo patréo), tinha um cariz muito vincado e mais presente. Acresce
a esta situacdo que grande parte do trabalho era executado de forma manual sem grande
autonomia técnica o que propiciava igualmente alguma necessidade dos trabalhadores em
terem uma orientacdo sobre a execugdo do seu trabalho. Razdo pela qual neste periodo se
constata que o empregador exerce de forma muito efectiva uma minuciosa supervisido do
trabalho dando frequentemente instrucdes e directrizes, sobre todos 0s aspectos

relacionados com a sua execugao.

Para além das situacBes acima referenciadas, deveremos ainda ter presente a
realidade politica e social que se vivia naquele periodo historico, (legislacdo muito
limitativa da intervencdo dos trabalhadores no seio da empresa, proibicdo da greve, etc).
De facto, o Estado Novo mais ndo era que um regime ditatorial, onde a ordem e a
hierarquizacdo da sociedade eram valores dominantes. Assim, 0 empregador via a sua
condicdo dentro da empresa particularmente reconhecida e a sua autoridade estava
claramente reforcada pela lei, o trabalhador por seu turno estava completamente manietado

na defesa dos seus interesses.

Podemos assim dizer que a Lei n.° 1952 de 10 de Marco de 1937, criou uma
situacdo onde as posicdes de empregadores e trabalhadores no @mbito da relacdo laboral

encontravam-se particularmente desajustadas.

O poder de direcgdo do empregador no dominio da Lei n.° 1952 caracterizava-se
ainda por ser um poder onde nao se identificam os seus limites. O seu conteido era muito
abrangente e ilimitado, considerando desde logo o grande poder coactivo que o
empregador dispunha (grande facilidade para denunciar o contrato de trabalho, com e sem
aviso prévio), o que consubstanciou uma situacdo de grande inferioridade na posicdo dos
trabalhadores na relacdo laboral, onde o empregador “reinava” na empresa, sendo-lhe
possivel, em termos praticos e efectivos, dar todo o tipo de ordens, instrucdes e directrizes

aos seus trabalhadores.

31



3.2. Decreto - Lei n.°47.032 de 27 de Maio de 1966

Decorridos perto de trinta anos apos a publicacdo do primeiro regime juridico do
contrato de trabalho, grandes mudancas tinham entretanto ocorrido no &mbito do Direito
do Trabalho, designadamente através das convengdes colectivas. De facto, em face do
imobilismo da lei, multiplas convengdes colectivas tinham entretanto sido estabelecidas, o
que criou uma situacdo de grande desigualdade entre os trabalhadores que estavam
abrangidos unicamente pelo regime juridico do contrato de trabalho e por aqueles que

estavam integrados nos regimes emergentes das convencdes colectivas.

O Decreto-Lei n.° 47.032 de 27 de Maio de 1966 representou assim uma inovacao
significativa no ambito do regime juridico do contrato de trabalho, desde logo porque pela
primeira vez todas as matérias relativas ao contrato de trabalho surgem ordenadas de

acordo com uma técnica de intuito codificador.

Dadas as profundas alteracdes que este diploma legal representou na altura, a sua
vacatio legis foi longa e o proprio diploma teve um periodo de vigéncia de caracter
experimental, dada a obrigatoriedade de ser revisto até 31.12.1968.

Entre as grandes inovacBes que esta legislacdo do trabalho veio trazer destaca-se
pela sua importancia a nova nogdo de contrato de trabalho que resultou dos trabalhos
preparatorios referentes ao novo Codigo Civil (art.° 1152.°), que veio a ser aprovado pelo
Decreto-Lei 47.344 de 25 de Novembro de 1966.2° Assim o conceito de contrato de

trabalho é 0 mesmo que esta consagrado no Codigo Civil.

20 “Entre as duas partes, o trabalhador e a entidade patronal, estabelece-se um vinculo de subordinagéo ou
dependéncia. Este vinculo ja se encontrava claramente assinalado no art. 1.° da Lei n.° 1952 de 10 de Marco
de 1937. O signatario da presente anotagdo manteve-o0 no projecto sobre contratos destinado ao novo codigo
civil (Contratos civis, na Revista da Faculdade de Direito da Universidade de Lishoa, vols. IX-X, péags. 61 e
segs. e 141 da separata, e no Boletim do Ministério da Justi¢a, n.° 83, pags. 165 e segs., e 252). Dai transitou
para o art. 1152.° do Céd. Civil vigente. Também se acha expresso na actual lei do contrato de trabalho

(Decreto-Lei 49 408, de 24 de Novembro de 1969) como antes se continha no art. 1.° do Decreto-Lei n.° 47
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O legislador concebeu assim um novo conceito de contrato de trabalho segundo o
qual “Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante
retribuicdo, a prestar a sua actividade intelectual ou manual a outra pessoa, sob a
autoridade e direccdo desta.” Desta hova nogéo de contrato de trabalho constatamos desde
logo que houve a preocupacgéo de atenuar o ambito do conceito do poder de direc¢do do
empregador. Desde logo porque, nesta nova formulagdo do contrato de trabalho, o
trabalhador presta a sua actividade “sob a autoridade e direc¢ao” do empregador e ndo ja
“sob ordens, direcgdo ou fiscalizag¢do da pessoa servida” como acontecia anteriormente.
Nota-se assim algum abrandamento em termos conceptuais e praticos do contetdo do

poder de direc¢do do empregador.

Para além deste abrandamento, podemos identificar os contornos do poder de
direccdo do empregador na alinea c) do art® 20.° deste diploma legal que refere
expressamente que o trabalhador deve: “Obedecer a entidade patronal em tudo o respeite
ao trabalho e a disciplina social, salvo na medida em que as ordens e instrugdes daquela

se mostrarem contrarias aos seus direitos e garantias”.

O art.° 39.° do regime juridico do contrato de trabalho estabeleceu o poder direc¢do
do empregador nos seguintes termos: “Dentro dos limites decorrentes do contrato e das
normas que o regem, compete a entidade patronal fixar os termos em que deve ser

prestado o trabalho ™.

Pela primeira vez a legislagdo do trabalho elenca um conjunto de direitos do
trabalhador no seu art.? 21°, direitos estes que ndo poderiam ser violados pelo empregador.
Temos assim pela primeira vez, um conjunto de limitacbes ao poder de direccdo do

empregador. Entre outros, 0 empregador ndo poderia opor-se ao exercicio dos direitos do

032, de 27 de Maio de 1966, cfr. o parecer da Camara Corporativa n.° 45/l de que foi relator o signatério,
publicado nas Actas da Camara Corporativa, de 15 de Novembro de 1961 em Céamara Corporativa,
Pareceres, ano de 1961, vol. II pags. 515 ¢ segs.” Cit: NETO, Abilio — Contrato de Trabalho — Notas
Praticas, 16.2 Edicéo, Lisboa, 2000, pag. 55
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trabalhador nem poderia despedi-lo por esse motivo. Igualmente ndo era licito ao
empregador transferir o trabalhador para outro local de trabalho, se essa transferéncia Ihe

causasse prejuizo sério, nos termos do art.° 24.°

Elemento importante do poder de direccdo do empregador foi a introducdo da
possibilidade deste poder incumbir temporariamente o trabalhador de prestar servigcos néo
compreendidos no objecto do contrato de trabalho, nos termos do art.° 22.° do regime
juridico do contrato de trabalho situacao esta que constitui uma primeira referéncia a figura

do lus Variandi.

A possibilidade do empregador poder colocar o trabalhador em categoria inferior
aquela para o qual este foi contratado, foi igualmente prevista no art.° 23.°, embora tal

possibilidade esteja formulada em termos fortemente restritivos.

Verificamos assim uma ligeira inflexdo do contetdo e ambito do poder de direccao
do empregador, que se apresenta agora um pouco mais limitado, situacdo esta a que nao
sera alheio o facto de varias geracdes de trabalhadores terem adquirido, desde os finais dos
anos trinta, um maior grau de instrucdo e uma maior autonomia no desempenho do
trabalho.

Né&o obstante tal situacéo e apesar de se ter verificado uma mudanca legislativa no
sentido de uma ligeira atenuacdo, relativamente ao contetdo e ambito do poder de
direcgdo, este regime juridico do contrato de trabalho tratava ainda as duas partes na

relagdo laboral (empregador e trabalhador) como partes iguais.

O Decreto-Lei n.° 47.032 de 27 de Maio de 1966 representou assim um marco
importante na legislagdo do trabalho, pois foi a partir deste diploma que pela primeira vez
comegaram a surgir, embora de forma ténue, alguns limites legais ao poder de direcgdo do
empregador. Verificava-se ainda no entanto, que as relacbes entre trabalhador e

empregador, porque entendidas entre partes iguais, eram claramente desproporcionadas,
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atenta a situacdo de grande fragilidade e precariedade que os trabalhadores estavam
sujeitos.

3.3. Decreto - Lei n.° 49.408 de 24 de Novembro de 1969

Decorrido o prazo de dois anos ap6s a sua entrada em vigor o Decreto-Lei n.°
47.032 de 27 de Maio de 1966 foi revisto e revogado pelo Decreto-Lei n.° 49.408 de 24 de
Novembro de 1969 que pouco veio alterar em relacdo ao entendimento do legislador sobre
0 poder de direccdo do empregador. Com efeito, manteve-se exactamente como no
diploma anterior tanto o conceito de contrato de trabalho, (art.° 1.°) como o entendimento
sobre o dever de obediéncia do trabalhador, tanto o que emanava directamente do
empregador, como dos superiores hierarquicos, (art. 20.°, n.° 2.°). Igualmente no que
concerne a competéncia do empregador para fixar os termos em que o trabalho devia ser
prestado (art. 39.°, n.° 1°), manteve-se a redaccao do regime juridico constante no Decreto-
Lei n.° 47.032 de 27 de Maio de 1966.

A possibilidade de utilizacdo de varios “direitos de varia¢ao”, como sejam a
prestacdo pelo trabalhador de servicos ndo compreendidos no objecto do contrato, (art.°
22.°) ou a transferéncia do trabalhador para outro local de trabalho, (art.° 24.°), ndo foram
também, objecto de alteracdo, mantendo-se nos exactos termos da legislacdo anterior. O

mesmo acontecendo para as situacdes de mudanca de categoria, previstas no art.° 23°.

Das poucas alteracdes que se registaram directamente relacionadas com o contetido
do poder de direc¢do do empregador, real¢a-se um maior rigor na formulacdo do préprio
dever de obediéncia. De facto, a alinea c) do art.° 20.° refere expressamente que o
trabalhador deve: “Obedecer a entidade patronal em tudo o que respeite a execugdo e
disciplina do trabalho, salvo na medida em que as ordens e instruc6es daquela se mostrem
contrdrias aos seus direitos e garantias,” deixando de haver assim qualquer referéncia a

denominada “disciplina social”.
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N&o obstante tal situacdo, este regime juridico do contrato de trabalho, em tudo o
mais foi decalcado do anterior diploma legal continuando assim a ser possivel ao
empregador poder extinguir o contrato de trabalho sem justa causa e sem aviso prévio.
Situacdo que, como ja foi referido anteriormente, aumentava de forma exponencial a
desigualdade na relacdo laboral, dado que o trabalhador tinha sobre ele durante toda a
vigéncia do contrato de trabalho, uma verdadeira “Espada de Demdcles”, pois a qualquer
momento, se 0 empregador assim o pretendesse, resolvia o contrato e o trabalhador era
imediatamente despedido. Facto este que, claramente, fortalecia 0 &mbito dos poderes do

empregador em geral e do poder de direccdo em particular.

3.4. Decreto — Lei n.° 49.408 de 24 de Novembro de 1969 e as alteracGes introduzidas
no pos 25 de Abril de 1974

Na sequéncia da revolucdo de 25 de Abril de 1974 verificou-se uma mudanca
substancial na matriz orientadora da legislacdo do trabalho uma vez que no periodo pés-
revolucionario pretendeu-se dar maior primazia a seguranca do emprego, verificando-se
igualmente um enfraquecimento dos poderes do empregador, designadamente do poder de
direccdo, “Nos anos imediatamente subsequentes a Revolugdo, a seguranca no emprego e
a atenuacdo dos poderes do empregador sobre a empresa e 0s postos de trabalho foram

assumidas como op¢oes de politica legislativa... %

Se relativamente aos conceitos de contrato de trabalho e de poder de direc¢do nao
houve qualquer alteracdo, no que concerne ao seu ambito verificaram-se alteracoes
substanciais, designadamente no que respeita ao poder do empregador que foi
substancialmente diminuido por forga das circunstancias politicas, sociais e das alteracfes

legislativas entretanto ocorridas.

Com efeito, embora mantendo o corpo legislativo anterior, sdo introduzidas

alteracdes importantes no regime juridico do contrato de trabalho que influenciaram de

21 cit. ABRANTES, José Jodo — Direito do Trabalho - Ensaios, Op. Cit. pag. 31
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forma decisiva o poder do empregador. De facto, com a publicacdo do Decreto-Lei n.° 372-
AJ75 de 26 de Julho procurou-se defender o direito ao trabalho e ao emprego, tornando a
figura do despedimento apenas possivel em situacdes muito especiais. Desta forma foram
revogados os artigos 98.° a 115.° do Decreto-Lei 49.408 de 24 de Novembro de 1969,
criando-se no entanto a possibilidade de cessacdo do contrato individual de trabalho por
despedimento promovido pela entidade patronal ou gestor pablico, com base em motivo
atendivel. Tratava-se efectivamente de um intrincado procedimento através do qual se

avaliaria a existéncia ou ndo de “motivo atendivel” para o despedimento.

Tendo-se verificado que o despedimento por “motivo atendivel” se mostrou pouco
adequado a estabilidade e seguranca do emprego, esta matéria foi revogada pelo Decreto-
Lei n.° 84/76 de 28 de Janeiro, deixando assim o empregador de poder promover de forma
artificial o despedimento dos trabalhadores. Este facto, aliado a conjuntura politica e social
vivida no periodo pds 25 de Abril, teve, naturalmente, consequéncias nos poderes do
empregador em geral e no poder de direccdo em especial, pois o empregador acabou por
perder uma das suas maiores “armas de coagdo” sobre o trabalhador, o despedimento
unilateral. Por outro lado, a importancia crescente dos sindicatos e das comissdes de
trabalhadores no seio das empresas veio também contribuir para atenuar ainda mais 0s

poderes do empregador em geral e o poder de direc¢do em particular.

Com a estabilizacdo do regime democratico as varias alteragBes legislativas
posteriores efectuadas ao Decreto—Lei n.° 49.408 de 24 de Novembro de 1969 ndo
alteraram muito significativamente o ambito do poder de direccdo do empregador. Nao
obstante tal situacdo, foram introduzidas pela Lei n.° 21/96 de 23 de Julho algumas
alteragBes ao art.? 22.°22, que vieram possibilitar ao empregador encarregar o trabalhador
de servicos ndo compreendidos na definicdo da respectiva categoria, para além da
possibilidade que ja existia anteriormente do empregador poder, quando o interesse da

empresa o exigisse atribuir temporariamente ao trabalhador servigos ndo compreendidos no

22 Cfr. Acd. Tribunal da Relagéo de Lisboa de 15.12.1980 — Colectanea de Jurisprudéncia, 1980, 5.0 - 71
Acd. Supremo Tribunal de Justica de 03.07.1987 — Ac6rdaos. Doutrinarios, 313.° - 133
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objecto do contrato. Alguma doutrina entendeu que a Lei n.° 21/96 de 23 de Julho
“increve-se numa logica liberal, porquanto vem permitir o que até 30 de Novembro de
1996 as suas antecessoras vedavam ao empregador (a alteracéo unilateral da distribuicao
do tempo de trabalho — a designada adaptabilidade — e uma mais ampla utilizacdo da
capacidade laboral do trabalhador — a chamada polivaléncia, operando uma deslocagao
das fronteiras do poder no espaco da empresa em beneficio do empregador com a

consequente fragilizacdo do trabalhador. %

Igualmente foram estabelecidas limitagdes ao poder de direccdo do empregador no
que concerne a possibilidade de colocar o trabalhador em categoria inferior (art.° 23.9)%* e a
admissibilidade de transferéncia do trabalhador para outro local de trabalho (art.° 24.9)%,
tornando assim estas situacOes de caracter absolutamente excepcional e apenas admissiveis
em situacdes muito especificas e que obrigavam no primeiro caso a aceitagdo por parte do
trabalhador e de autorizacdo administrativa da entidade competente e, no segundo caso,
apenas se admitia a possibilidade de transferir o trabalhador para outro local caso essa
transferéncia ndo causasse prejuizo sério ao trabalhador, sendo certo que o empregador

teria sempre que custear as despesas directamente impostas pela transferéncia.

Se em termos formais o conteudo do poder de direccdo ndo sofreu grandes
alteracdes, ja no que respeita ao seu exercicio efectivo por parte do empregador verificou-
se um acentuado aligeiramento sobretudo devido ao maior grau de autonomia dos
trabalhadores. Com efeito, com a crescente especializacdo do trabalho, com 0s avancos
tecnoldgicos e com o nivel de instrugdo crescente dos trabalhadores, estes, passaram a
dominar os métodos de producgéo utilizados. Do mesmo modo, o grau de importancia dos
trabalhadores no seio das organizacgdes passou a ser maior, designadamente nos casos dos

trabalhadores altamente especializados.

23 Cit. LEITE, Jorge - Observatério Legislativo em Questdes Laborais, ano 11, n.° 8, 1996, pag. 212
24 Cfr. Acd. Supremo Tribunal de Justica de 10.04.1991 — Acorddos Doutrinarios, 18.° - 23
25 Cfr. Acd. Tribunal da Relagdo do Porto de 12.03.1979 — Colectanea de Jurisprudéncia, 2.° - 504
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Verifica-se assim neste periodo histérico uma transformacéo significativa na forma
do exercicio do poder de direccdo por parte do empregador, passando 0 mesmo a ser

exercido como mero poder de supervisdo da actividade desenvolvida pelos trabalhadores.

Este é, em nossa opinido o grande paradigma actual do poder de direccdo do
empregador, a mudancga de ambito do mesmo, que j& ndo se traduz em dar ordens sobre o
modo como o trabalho deve ser executado, mas sim uma mera supervisdo do trabalho que é
executado de forma cada vez mais autonoma pelos trabalhadores que, conhecem e
dominam todos os métodos de producdo das organizacOes. Esta alteracdo do paradigma do
poder de direccdo tem igualmente influéncia no grau de subordinacdo juridica do
trabalhador, conforme orientacdo seguida pelo Supremo Tribunal de Justica, em Acordéo
de 21.11.1986%¢ dado que a subordinacio pode variar na medida em que as fungbes
efectivamente desempenhadas pelo trabalhador sdo de elevada complexidade técnica,
ficando assim o poder de direccdo do empregador limitado a mera fiscalizacdo do
cumprimento do horario de trabalho, da assiduidade e dos bons ou maus resultados do
trabalho.

3.5. Lei n.°99/2003 de 27 de Agosto

Dada a grande quantidade de diplomas legais que regulamentavam diversas
mateérias relativas ao direito do trabalho em geral e ao contrato de trabalho em particular, o
legislador optou por unificar as principais leis do trabalho num dnico diploma. Assim, foi
publicado através da Lei n.° 99 de 27 de Agosto de 2003, o denominado Cddigo do

Trabalho que entrou em vigor no dia 1 de Dezembro de 2003.

Com o Codigo do Trabalho o poder de direccdo do empregador, continuou a
manifestar a sua tendéncia de enfraquecimento, tendo inclusive sido reguladas matérias
que até entdo ndo estavam previstas na legislacdo anterior e que estabelecem mais limites

ao poder de direccdo. Exemplos disso mesmo séo os preceitos contidos tanto no art.° 111.°

26 Cfr. Acd. Supremo Tribunal de Justica de 21.11.1986 - http://www.dgsi.pt
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n.° 1 onde vem estabelecido que ambas as partes devem definir a actividade para a qual o
trabalhador é contratado ou seja, deverd haver um acordo prévio entre as partes, deixando
de imperar a vontade unica do empregador. Outro aspecto relevante é o constante no art.°
112.° relativo a autonomia técnica do trabalhador, que ndo pode ser coarctada pela sujei¢éo
deste a autoridade e direccdo do empregador. No que concerne aos deveres do trabalhador,
designadamente o dever de obediéncia estabelecido no art.° 121.°, a nova redacgéo refere
agora que o trabalhador deve “Cumprir as ordens e instru¢ées do empregador...” e ndo ja
como a legislacdo anterior determinava, “Obedecer a entidade patronal...” alteragdo que,

no nosso entendimento, ndo € meramente semantica.

Por seu turno, pela primeira vez, o poder de direccdo do empregador vem
expressamente referido na lei. Com efeito o art.° 150.° do Cddigo de Trabalho define o
conceito de poder de direccdo, nos mesmos termos alids que anteriormente o Decreto-Lei
n.° 49.408 de 24 de Novembro de 1969 estabelecia no seu art.’ 39.° sobre a designacao de

“Competéncia da entidade patronal”.

Verificou-se ainda no ambito do conceito de polivaléncia, estabelecido no art.°
151.° do Cddigo do Trabalho, uma mais apertada limitacdo para o0 empregador no recurso a
esta figura juridica. “O exercicio dessa faculdade de ordenar ao trabalhador a execu¢do
dessas tarefas esta consideravelmente limitado. O empregador ndo pode, unilateralmente,

subverter a estrutura da actividade contratualmente devida pelo trabalhador. '

Outra alteracdo importante teve que ver com a determinagdo dos horéarios de
trabalho. Com efeito, no ambito da legislacdo anterior cabia & entidade patronal estabelecer
0 horério de trabalho dentro dos condicionalismos legais (art.° 49.°) do Decreto-Lei n.°
49.408 de 24 de Novembro de 1969. Com a entrada em vigor do Cddigo do Trabalho,
manteve-se a prerrogativa do empregador definir os horéarios de trabalho, sendo certo que

agora terd o empregador de consultar, quando da elaboracdo dos horérios, as comissdes de

27 Cit. FERNANDES, Anténio de Lemos Monteiro — Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 215

40



trabalhadores ou, na sua falta, as comissdes intersindicais, as comissdes sindicais ou 0s
delegados sindicais, nos termos do n.° 2 do art.° 170.°2 do Cédigo do Trabalho. Ou seja,
também neste aspecto do poder de direccdo, 0 empregador encontra-se mais limitado. Mas
esta limitacdo ocorre ndo apenas na fixacdo do horéario de trabalho, como também, na sua
alteragdo. Pois 0 art.° 173.° n.° 1.92° proibe expressamente a possibilidade de alteracdo dos
horérios de trabalho de forma unilateral. Sendo que nos termos do n.° 2 do mesmo artigo a
sua alteracdo apenas se torna possivel, depois de consultadas as estruturas representativas
dos trabalhadores e comunicadas a Autoridade para as Condi¢des de Trabalho. De todo o
modo, todas as alteracGes ao horario de trabalho que impliquem acréscimo de despesas
para os trabalhadores conferem-lhes o direito a uma compensagdo econdémica, nos termos

do n.% 5.° do referido artigo.

Se relativamente as matérias referentes a mudanca de categoria, estabelecida no
art.° 313.%% e a mobilidade funcional, também designada como lus Variandi, prevista no
art.’ 314.%%! n3o se verificaram alteracBes importantes de regime, 0 mesmo ja ndo se
passou relativamente a mobilidade geogréfica (transferéncia a titulo definitivo), consagrada
no art. 315.°%2, onde foi introduzida a possibilidade do trabalhador poder resolver o
contrato, com direito a uma indemnizacdo, caso a transferéncia lhe possa causar um

prejuizo sério.

Outra alteracdo do Cddigo do Trabalho aprovado pela Lei n.° 99/2003 de 27 de
Fevereiro, foi a possibilidade do empregador poder transferir temporariamente 0s

trabalhadores para outro local de trabalho nos termos do art.° 316.°, desde que essa

28 Cfr. Acd. Tribunal da Relagdo de Lisboa de 30.01.2002, BTE, 2.2 Série n.% 10-11-12/04, pag. 1223
29 Cfr. Acd. Tribunal da Relagéo de Lisboa de 09.04.2008 — Proc. n.°318/2008 — http://www.dgsi.pt
30 Cfr. Acd. Supremo Tribunal e Justica de 06.07.2005 - Proc. n.° 0551047 - http://www.dgsi.pt
Acd. Tribunal da Relacdo do Porto de 26.03.2007 — Colectanea de Jurisprudéncia, 2.° - 231
31 Cfr. Acd. Supremo Tribunal de Justica de 09.03.2004 — Proc. n.° 0354057 — http://www.dgsi.pt
Acd Tribunal da Relacéo de Coimbra de 22.02.2007 — Colecténea de Jurisprudéncia, 1.° - 62
32 Cfr. Acd. Supremo Tribunal de Justica de 06.02.2008 — Proc. n.° 0752898 - http://www.dgsi.pt
Acd. Supremo Tribunal de Justica de 02.04.2008 — Proc. n.® 0754650 - http://www.dgsi.pt
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transferéncia ndo causasse prejuizo sério aos trabalhadores e limitando-se, salvo condigdes

especiais, ao periodo maximo de seis meses.

O Cadigo do Trabalho veio assim, na esteira da anterior legislacdo e de acordo com
tendéncia que aquela iniciou, limitar ainda mais o conteudo do poder de direccéo,
adaptando 0 mesmo as novas realidades, designadamente ao aumento da capacidade e
conhecimentos técnicos dos trabalhadores, que cada vez mais desempenham as suas

funcBes de forma autdbnoma e quase sem qualquer intervencdo da entidade empregadora.

3.6. Lei n.° 7/2009 de 12 Fevereiro

A legislacdo que aprovou o Cddigo do Trabalho, previa que se procedesse a sua
revisdo no prazo de quatro anos a contar da data da sua entrada em vigor. Assim foi
publicada a Lei n.° 7 de 12 de Fevereiro de 2009, que veio aprovar a revisao do Cédigo do

Trabalho, tendo este novo diploma entrado em vigor em 17 de Fevereiro de 2009.

Mais uma vez, o legislador veio introduzir algumas altera¢cdes no contetdo do
poder de direccdo do empregador. Assim temos que no art.’ 11.° do novo Cédigo do
Trabalho, se refere a propésito da nogdo de contrato de trabalho que “... é aquele pelo qual
uma pessoa singular se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua actividade a outra ou
outras pessoas, no ambito de organizag¢do e sob autoridade destas.”, 0 que contrasta com
0 art.’ 10.° do anterior Cddigo do Trabalho que estabelecia que contrato de trabalho é
“..aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribui¢cdo, a prestar a sua
actividade a outra ou outras pessoas sob autoridade e direc¢do destas”, OU Seja, na nova
formulacdo do conceito de contrato de trabalho o legislador deixou de referir a “direcg¢do”
do empregador como elemento importante do conceito de contrato de trabalho.

Relativamente as normas que regulam o poder de direccdo do empregador (art.°

97.9), a determinagédo da actividade do trabalhador (art.° 115.°) e a sua autonomia técnica
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(art.° 116.°), o novo Codigo do trabalho, mantém no essencial o contetdo da anterior

legislacéo.

No ambito dos deveres do empregador, foram introduzidas duas novas normas que
vém estabelecer para 0 empregador mais algumas limitacdes ao seu poder de direccéo,
designadamente no que concerne ao dever de adop¢do do principio geral da adaptagdo do
trabalho a pessoa, por forma a atenuar o trabalho monétono ou cadenciado em funcao do
tipo de actividade e as questfes de seguranca e salde, principalmente no que se refere a
pausas durante o tempo de trabalho, (n.° 2 do art.° 127.°). Por outro lado, é dada especial
énfase a necessidade do empregador proporcionar ao trabalhador condicGes de trabalho

que conciliem a actividade profissional com a vida familiar e pessoal, (n°. 3 do art.® 127.°).

No que concerne ao dever de obediéncia, designadamente o0 que se encontra
estabelecido na alinea €) do n.° 1.° do art.° 128.°, o legislador introduziu uma alteracéo que
de alguma forma explicita melhor o &mbito do poder de direc¢do do empregador quando se
refere, “Cumprir as ordens e instrucoes do empregador respeitantes a execug¢do OU
disciplina do trabalho, bem como a seguranca e salde no trabalho, que ndo sejam
contrarias aos seus direitos ou garantias.” Por sua vez 0 n.° 2 do mesmo artigo €
igualmente mais abrangente ao referir-se ao dever de obediéncia em geral e ndo limitando

este dever a uma alinea especifica como acontecia no anterior Codigo do Trabalho.

Igualmente no que se refere a elaboracdo do horério de trabalho (art.® 212.°)
manteve-se a competéncia do empregador para determinar o horario de trabalho dos
trabalhadores, e a obrigacdo de consultar as estruturas representativas dos trabalhadores,
foram no entanto acrescentados um conjunto de novos deveres para 0 empregador. Assim,
quando da elaboracdo do horério de trabalho, 0 empregador deve ter em consideracéo as
exigéncias da proteccdo da seguranca e salde dos trabalhadores; deve facilitar ao
trabalhador a conciliagdo da actividade profissional com a vida familiar e finalmente deve
ainda facilitar a frequéncia de cursos escolares, bem como de formacdo técnica ou

profissional.
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Com referéncia ao regime da polivaléncia, agora previsto no art.° 118.°, a solucao
do legislador mantém no essencial a solu¢cdo do Codigo do Trabalho anterior. No que
concerne a possibilidade de mudanca do trabalhador para uma categoria profissional
inferior, agora prevista no art® 119.° a redaccdo actual parece-nos pouco feliz,
considerando que agora refere que a mudanga do trabalhador para uma categoria inferior
“pode” ter lugar mediante acordo, quando na anterior formulacéo da lei referia que o
trabalhador tinha de aceitar expressamente a mudanca de categoria. De todo o modo e

ressalvando esta situacdo que nao de somenos importancia, o regime mantém-se 0 mesmo.

Relativamente a mobilidade funcional, estabelecida no art.° 120.°, a nova redacgéo,
vem limitar ainda mais a utilizacdo desta figura ao continuar a exigir para o empregador
que este tenha de justificar a alteracdo funcional que por sua vez, esta agora limitada em
termos temporais a dois anos, nos termos do n.° 3 do referido art.° 120.°. Acresce ainda
que, o legislador veio também introduzir uma outra limitacdo a possibilidade das partes
poderem alargar ou restringir o0 ambito da mobilidade funcional, a qual caduca ao fim de

dois anos se ndo tiver sido aplicada, (n.° 2 do art.° 120.9).

No que concerne a transferéncia do local de trabalho, esta matéria era tratada na
vigéncia do anterior Cédigo do Trabalho, em trés artigos (315.°, 316.° e 317.9), sendo que 0
legislador decidiu unificar esta matéria em dois artigos (194.° e 196.°), ndo tendo no
entanto alterado de forma muito significativa o regime anterior, com excep¢édo da limitacao
em dois anos da faculdade de alargar ou restringir por acordo a possibilidade da

transferéncia de local de trabalho.

Podemos, pois, dizer que o Cddigo do Trabalho aprovado pela Lei n.° 7/2009 de 12
de Fevereiro vem comprovar a continuacdo da lenta erosdo do contetdo do poder de
direcgdo do empregador, iniciada no p6s 25 de Abril de 1974. De facto, o legislador nos
ualtimos trinta e cinco anos, tem procurado ajustar o poder do empregador as novas
realidades ocorridas no mundo laboral, designadamente ao crescente aumento da

capacidade técnica dos trabalhadores e ao cada vez maior grau de autonomia que estes
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revelam no desempenho do seu trabalho. Por outro lado, os aspectos sociais, como sejam a
compatibilizagdo do trabalho com a vida familiar, pessoal e escolar dos trabalhadores,
ganharam igualmente uma relevancia decisiva na lei laboral. Também as novas formas de
organizacdo empresarial evoluiram de tal forma que hoje nao é facil identificar com rigor
para quem o trabalhador exerce efectivamente a sua actividade. Com efeito, muitas das
vezes o trabalhador celebra um contrato de trabalho com uma empresa, é-lhe dado a
conhecer 0s seus superiores hierarquicos que sdao também trabalhadores, desconhece em
absoluto quem sdo os accionistas ou 0s sOcios da empresa e provavelmente nunca tera
qualquer contacto com eles. Por outro, lado existem situagdes em que o trabalhador
celebrou um contrato de trabalho com uma empresa cuja principal accionista € uma outra
sociedade que por sua vez € detida por uma sociedade gestora de participacdes sociais que
é cotada em bolsa e da qual o proprio trabalhador € titular de uma participacdo accionista.
Estas situagdes demonstram de forma clara que actualmente a figura do titular do poder de
direccdo esta claramente despersonalizada, factor este que tem contribuido para uma
acentuada pulverizacdo do conteddo do poder do empregador nos nossos dias, em

particular do poder de direccéo.
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v
CONTEUDO E LIMITES DO PODER DE DIRECCAO

4.1. Conteudo do poder de direccéo

O empregador, como titular da empresa tem amplos poderes para dirigir os destinos
da sua actividade e os recursos que lhe estdo afectos. No entanto, ndo é indiferente ao
direito a forma como séo geridos os bens patrimoniais da empresa e os trabalhadores ao
seu servico. De facto, o empregador tem um amplo poder de disposicdo dos bens
patrimoniais da empresa, mas 0 mesmo ja ndo sucede relativamente aos seus trabalhadores,
que por razdes Obvias, tem de merecer um tratamento e uma proteccdo legal mais

abrangente.

A concep¢do do conteddo do poder do empregador evoluiu de forma muito
significativa desde os tempos da teoria romanista do ius utendi friendi et abutendi. Com
efeito, actualmente o empregador j& ndo é detentor de um poder absoluto e sem limites,
pois se € verdade, como ja referimos, que aquele detém o poder de direccdo na empresa,
ndo € menos verdade que esse poder também tem, cada vez mais, limitacdes que séo
impostas por via legal, (constituicdo e lei ordinaria), através da contratacdo colectiva e

outras ainda advenientes a titulo individual por meio do contrato de trabalho.

De todo o modo, no ambito das relagcdes laborais assistimos a uma pressao
constante entre empregadores e trabalhadores, no sentido de cada uma das parte obter um
maior ganho na dicotomia entre o poder do empregador e limites impostos pelos
trabalhadores no seio da empresa, sendo que o0 que um ganha representa 0 que 0 outro

perde em cada momento.®® E justamente a relacdo existente entre poder e limites que

33 Cfr. ALMEIDA, Jorge Coutinho de — Poder Empresarial: Fundamento, Conteido e Limites (Portugal), in
Temas de Direito do Trabalho, Direito do Trabalho na Crise. Poder Empresarial. Greves Atipicas — IV
Jornadas Luso-Hispano-Brasileiras de Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 321

46



define o contetdo do poder do empregador em cada momento historico. Assim,
actualmente o poder de direccdo do empregador traduz-se em termos genéricos hum poder
geral de supervisdo destinado a “...assegurar a boa execu¢do do trabalho e a condugao
normal da actividade empresarial, consubstanciando-se na faculdade de organizar e de
gerir, dentro dos limites resultantes da ordem juridica e do contrato, 0s recursos humanos
a sua disposicdo.” ** Chegados a este ponto, torna-se necessario concretizar e explicitar
melhor o conteddo do poder de direccdo, no fundo, identificar em concreto quais sdo as
principais prerrogativas do mesmo. Desde logo 0 “...poder de direc¢do corresponde a
faculdade de dar ordens e instrugbes ao trabalhador e atribuir-lhe dentro de certos

limites, as funcées, posto de trabalho e tarefas a desempenhar.”

Alguma doutrina e jurisprudéncia desdobram a autoridade do empregador
tradicionalmente denominada de poder de direccdo em dois segmentos distintos: poder
determinativo da fungdo e poder conformativo da prestacéo.

4.1.1. Poder determinativo da funcéo

Através do poder determinativo da funcdo, o empregador tem a possibilidade de
atribuir ao trabalhador um determinado posto de trabalho na empresa, a que corresponde
um conjunto determinado de tarefas e funcdes especificas para as quais o trabalhador tem a
qualificacdo necessaria. Estamos assim no ambito do objecto do contrato de trabalho
propriamente dito e ndo ainda na execu¢do do mesmo, muito embora, cOmo veremos
adiante a propdsito da figura do lus Variandi, o poder determinativo da funcdo pode

manifestar-se ao longo da vigéncia do contrato de trabalho.

3 Cit. MOREIRA, Teresa Alexandra Coelho — Da Esfera Privada do Trabalhador e o Controlo do
Empregador, Coimbra, 2003, pag. 407

35 Cit. FERNANDES, Maria Malta — Os Limites & Subordinac¢do Juridica do Trabalhador — Em Especial ao
Dever de Obediéncia, Lisboa, 2008, pag. 25
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Com efeito, o art.° 118.° do Cddigo do Trabalho refere que o trabalhador deverd,
em principio exercer as fungdes correspondentes a actividade para o qual foi contratado e o
empregador devera atribuir-lhe as funcdes mais adequadas as suas aptiddes e qualificacao
profissional. No entanto esta norma ndo € totalmente “estanque ”, desde logo estamos em
presenca de um “dever” para 0 empregador que se traduz numa mera indicacdo sem
cardcter vinculativo. Acresce a esta situagdo que o n.° 2 do mesmo art.° 118.° atribui ainda
ao empregador a possibilidade de incumbir o trabalhador de executar outras tarefas, para
além das que correspondem & categoria profissional®® para o qual foi contratado “...as
funcgdes que Ihe sejam afins ou funcionalmente ligadas, para os quais o trabalhador tenha
qualifica¢do adequada e ndo impliquem desvalorizagdo profissional”. Estamos assim em
presenca de um alargamento do objecto do contrato de trabalho por via legal. Quer isto
dizer que existem determinadas tarefas que nao correspondem a categoria profissional do
trabalhador mas que ndo obstante tal situacdo, fazem parte do objecto do contrato de
trabalho por se considerarem afins ou funcionalmente ligadas, pelo que sera legitimo ao
empregador no ambito do seu poder determinativo da funcdo encarregar o trabalhador da
execucdo dessas funcdes com caracter de permanéncia ou apenas em situacdes meramente

temporarias.
4.1.2. lus Variandi
Tem sido matéria objecto de alguma divergéncia na doutrina a inclusdo ou ndo do

lus Variandi no a@mbito do poder de direccdo do empregador e mais concretamente no

poder determinativo da fungdo. Com efeito alguns autores®” defendem que o lus Variandi

36 Cfr. Tribunal da Relagdo de Lisboa de 09.12.2004 — Colectanea de Jurisprudéncia —5.° - 154

37 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte Il — SituagBes Laborais
Individuais, Op. Cit. pag. 596, XAVIER, Bernardo da Gama Lobo — Curso de Direito do Trabalho, 22
Edicdo — Op. Cit. pag. 328 e VEIGA, Antonio Jorge da Motta — Li¢Bes de Direito do Trabalho, 62 Edicéo
(Revista e actualizada), Lisboa, 1995, pag. 382
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ndo pode deixar de fazer parte do contetdo do poder directivo do empregador desde logo

¢

porque 0 mesmo “...se reconduz a uma manifestacio da vontade unilateral do
empregador, que se impde ao acordo contratual sobre o objecto do contrato, 0 ius
variandi ndo pode deixar de ser reconhecido como uma manifestacéo tipica da posi¢éo
peculiar de dominio que o empregador ocupa no contrato de trabalho...”*® Trata-se assim
de reconhecer que o lus Variandi se traduz numa manifestagdo do exercicio do poder do
empregador que através desta figura altera a funcdo a desempenhar pelo trabalhador,

configurando essa modificacdo uma expressao do poder determinativo da funcéo.

Outra corrente defende no entanto que o lus Variandi como figura de caracter
excepcional ndo devera integrar o conceito de poder de direccdo “...o empregador actua
sobre a prestacdo laboral através de dois tipos de poderes:”os de especificagdo do
trabalho contratado inicialmente e os direitos ou faculdades de variacdo sobre aquele
trabalho, nas quais se insere paradigmaticamente o ius variandi. Ora neste quadro, s6 0
primeiro tipo de poderes traduzird o exercicio do poder de direc¢do, em sentido
proprio..."*° Atento o seu caracter excepcional e por se tratar de um desvio & vigéncia do
contrato de trabalho, entende-se assim que o lus Variandi ndo devera integrar o conceito de

poder de direccao.

4.1.3. Posicao adoptada

Entendemos que efectivamente a figura juridica do lus Variandi integra o conceito
de poder de direccdo na sua vertente de poder determinativo da funcdo. Desde logo porque
se trata, como foi referido anteriormente, de uma manifestacdo de vontade do empregador
que de forma unilateral altera a funcdo para o qual o trabalhador foi contratado. Com

efeito, o lus Variandi traduz uma situacdo extraordinaria é certo, mas ainda assim de

% Cit. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte Il — Situagdes Laborais
Individuais, Op. Cit. pag. 596

39 Cfr. ASSIS, Rui — O Poder de Direcgdo do Empregador — Configuracdo Geral e Problemas Actuais, Op.
Cit. Pag. 93

49



determinacdo por parte do empregador da funcdo a exercer pelo trabalhador, razéo pela
qual ndo pode esta manifestacdo de poder do empregador deixar de estar incluida no poder

determinativo da funcao.

4.1.4. Poder conformativo da prestagdo

Por outro lado, o poder conformativo da prestacdo traduz-se em termos genéricos
na possibilidade do empregador definir de que forma e em que circunstancias de lugar,
modo e tempo o trabalhador vai executar a sua prestacdo laboral. Este poder “...¢é pois,
eminentemente, um poder de adequacéo da conduta do trabalhador no cumprimento da
prestacdo de trabalho e dos deveres inerentes as necessidades do credor. *° Naturalmente
que os contornos e o nivel do exercicio deste poder sdo varidveis em funcdes de
determinados factores como sejam a qualificacdo profissional do trabalhador, a sua
experiéncia, grau de autonomia da funcdo desempenhada e confianca. Assim, quanto maior
for o grau de autonomia técnica do trabalhador, menor serd& o ambito do poder
conformativo da prestacdo e nem a subordinacado juridica a que o trabalhador esta adstrito
pode obstar & autonomia técnica, nos termos do art.° 116.° do Codigo do Trabalho, “4
sujeicdo a autoridade e direccdo do empregador ndo prejudica a autonomia técnica do
trabalhador...” Nestas situacbes qual serd entdo o ambito e conteudo do poder
conformativo da prestacdo? Atendendo ao elevado grau de autonomia técnica dos
trabalhadores poderiamos ser levados a pensar que o poder do empregador nestas situacoes

“«

seria nulo. Mas ndo, “... para que se configure a existéncia do poder directivo bastara a
possibilidade de emissédo de ordens e instrugdes, ainda que, por forca da autonomia
técnica ou deontoldgica reconhecida ao trabalhador ou do elevado grau de confianca que

0 empregador nele deposita, tais ordens ou instrucdes ndo venham, na pratica, a ser

40 Cit. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte 1l — Situacdes Laborais
Individuais, Op. Cit. pag. 594
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emitidas.”*! Pelo que, bastard ao empregador ter a mera possibilidade de dar instrugdes
para podermos identificar a existéncia do poder de direc¢édo do empregador.

Diferente serd a situacdo dos trabalhadores com pouca autonomia técnica e
consequentemente mais dependentes de orientacdes por parte do empregador na execucao
do trabalho. Nesses casos o empregador assume o seu poder de direccdo como um todo,
nos termos do art.° 97.° do Codigo o Trabalho, “compete ao empregador estabelecer os
termos em que o trabalho deve ser prestado, dentro dos limites decorrentes do contrato e
das normas que o regem”. Pelo que, nas situacBes de dependéncia técnica por parte dos
trabalhadores o contetido e o &mbito do poder conformativo da prestacdo tem uma maior
intensidade, exercendo assim o empregador o seu poder de direccdo de forma mais efectiva

na adequacéo da prestacdo laboral.

Assim podemos dizer que o &mbito e o contedo do poder de direc¢do nas suas
duas vertentes acima enunciadas denota alguma “elasticidade’” em funcdo de determinadas
variaveis decorrentes do tipo de tarefas a exercer pelo trabalhador. Conclui-se assim que a
intensidade do poder de direc¢do diminui na justa medida que o trabalhador demonstra um
elevado grau de autonomia técnica, experiéncia e qualificacdo profissional. Por outro lado
0 poder de direc¢do demonstra uma tendéncia crescente nos casos de dependéncia técnica

por parte dos trabalhadores.

De todo o modo, considerando a crescente especializacdo dos trabalhadores e o
elevado grau de formacédo técnica e académica da generalidade dos trabalhadores, podemos
dizer que o poder de direccdo actualmente se circunscreve a um mero poder geral de
supervisdo do trabalho e de determinacdo do tempo e local de trabalho para além das

regras gerais da empresa, relacionadas com aspectos organizativos e disciplinares.

4 Cit. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte 1l — Situacdes Laborais
Individuais, Op. Cit. pag. 594
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4.2. Limites do poder de direcgdo

Todo o poder para ser tolerado deve ter limites, tem assim de haver uma fronteira
para além da qual ndo é legitimo ao seu titular exercer a sua autoridade. O mesmo acontece
com o poder de direcgdo no &mbito do direito do trabalho. De facto, ao exercicio do poder
de direccdo pelo empregador, corresponde por parte do trabalhador o dever de obediéncia
previsto na alinea e) do n.° 1 do art.° 128.° do Cddigo do Trabalho e ainda no n.° 2 do
referido artigo. No entanto quando a autoridade do empregador é utilizada para além os
seus limites, tal facto pode consubstanciar uma situacdo de abuso de direito e pode ainda
legitimar a desobediéncia legitima por parte do trabalhador ou ainda a possibilidade deste
poder rescindir o seu contrato de trabalho com justa causa. Verifica-se assim que a
autoridade do empregador esta delimitada por um conjunto de direitos do trabalhador que,
caso sejam violados, poderdo ter repercussfes no ambito da vigéncia do contrato de
trabalho.

Como referimos anteriormente, existem varios limites aos quais o empregador esta
sujeito. Advém eles da lei (Constituicio da Republica e Codigo do Trabalho), da
contratacdo colectiva e do contrato individual de trabalho. Estes limites estabelecem e
delimitam o perimetro méximo do contetdo do poder de direccdo do empregador,

confinando assim autoridade deste sobre o trabalhador.

4.2.1. Constituicao da Republica

Com a queda do Estado Novo em 1974 e a consequente instauragdo do regime
democratico foi aprovada uma nova Constituicdo que, no que ao Direito do Trabalho diz
respeito, iniciou um processo de “..constitucionalizagdo do Direito do Trabalho e
assistiu-se a consagracdo dos direitos fundamentais especificos dos trabalhadores,
maxime dos seus direitos colectivos.” *? Este processo de constitucionalizagdo do Direito

do Trabalho, designadamente com a introducdo de um conjunto de direitos, liberdades e

42 cit. ABRANTES, José Jodo — Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais, Op. Cit. pag. 50
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garantias, veio naturalmente esbater ainda mais o contetdo do poder do empregador no
seio da empresa introduzindo assim um conjunto de limitacfes ao seu exercicio. Nesse
sentido podemos dizer que “o conteudo do poder empresarial ja apresenta, a partida, uma
densidade atenuada, uma baixa espessura, e isto por forca dos nossos principios
constitucionais.” ** Principios esses que ndo se encontram limitados aos que estdo
expressamente consagrados na Constituicdo. Com efeito, nos termos do art.° 16.° da CRP,
os direitos fundamentais constitucionalmente consagrados podem ainda abranger as leis e
regras aplicaveis no ambito do Direito Internacional, (por exemplo: Declaracdo Universal
dos Direitos do Homem, Convencdo Europeia dos Direitos do Homem, Convencdes da
Organizagdo Internacional do Trabalho, Normas da Unido Europeia). Para além desta
abertura constitucional as convencdes internacionais a CRP consagrou desde a revisao de
1982, diversos direitos dos trabalhadores inseridos no Capitulo 111 (Direitos, liberdades e

garantias dos trabalhadores)*. Assim, tém consagracdo constitucional como direitos

43 Cit. Cfr. ALMEIDA, Jorge Coutinho de — Poder Empresarial: Fundamento, Conteldo e Limites
(Portugal), in Temas de Direito do Trabalho, Direito do Trabalho na Crise. Poder Empresarial. Greves

Atipicas — IV Jornadas Luso-Hispano-Brasileiras de Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 322

“onoa individualizagdo de uma categoria de “direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores”, ao

lado dos de caracter pessoal e dos de caracter politico (Caps. | e 1l do presente titulo 1l da Parte | da CRP),
reveste um particular significado constitucional, do ponto em que ela traduz o abandono de uma concepcéo
tradicional dos “direitos, liberdades e garantias”, como direitos do homem ou do cidaddo, genéricos e
abstractos, fazendo intervir também o trabalhador (exactamente: o trabalhador subordinado) como titular
de direitos de igual dignidade. Por outro lado, os direitos dos trabalhadores aqui garantidos implicam uma
ruptura quanto a compreensdo do conceito tradicional da empresa (e das restantes organizacdes do
trabalho) como dominio privado dos seus titulares, dispondo soberanamente das relacGes e postos de
trabalho, do acesso aos locais de trabalho e, sobretudo, da gestdo de empresa. Em face da Constituicéo, os
empregadores perderam a liberdade de despedir e de dispor dos empregos, além de ndo poderem recorrer
ao lock-out como meio de combate contra os trabalhadores (art. 57.°); os proprietarios de empresas
perderam o dominio absoluto do espago e locais de trabalho, ndo podendo impedir o exercicio de
actividadse sindicais (art. 55.°-2/d); os empresarios tém o poder de gestdo comprimido pela fiscalizagéo e
pelo controlo dos trabalhadores (art. 54.°-5/b). Deste modo, os direitos dos trabalhadores adquirem uma
dimensdo objectiva, que implica uma nova concepgdo da empresa (e das organizacdes de trabalho em
geral), em que o empresario-empregador encontra importantes restricdes no seu poder de direccdo na

liberdade de empresa e na liberdade negocial em que os trabalhadores deixaram de ser meros sujeitos
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fundamentais os seguintes direitos dos trabalhadores: Seguranca no Emprego (art.° 53.9),%
Constituicdo de Comissdes de Trabalhadores (art.° 54.9)%, Liberdade Sindical (art.° 55.0),4’

passivos de uma organizacdo alheia. Em linguagem mais actual, os direitos fundamentais dos trabalhadores
consubstanciam a cidadania no trabalho, contrabalancando a posico de dependéncia do trabalhador na
relacdo de poder que € a relacdo de trabalho. 11l — Os direitos previstos neste capitulo (bem como no art.
59.%) sdo direitos especificos dos trabalhadores e s6 a eles sdo constitucionalmente reconhecidos e
garantidos”. Cit. CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica
Portuguesa — Anotada Artigos1.2 a 107.°, 42 Edi¢do Revista, Coimbra, 2007, pags.705 e 706

4 “p _ A primeira e a mais importante dimensdo do direito a seguranca no emprego é a proibicdo dos
despedimentos sem justa causa, sendo esse aspecto que o preceito destaca expressamente (Cod. Trab., art.
382.9). O significado desta garantia é evidente, traduzindo-se na negacéo clara do direito ao despedimento
livre ou discricionério por parte dos empregadores, em geral, que assim deixam de dispor das relacdes de
trabalho. Uma vez obtido um emprego, o trabalhador tem direito a manté-lo, salvo justa causa, ndo podendo
a entidade empregadora por-lhe fim por sua livre vontade. A proibigéo constitucional implica, desde logo,
ilegalidade e consequente nulidade dos actos de despedimento sem justa causa e o direito do trabalhador
manter o seu posto de trabalho e a ser nele reintegrado (Céd. Trab., art. 436.°-1/b). Esta proibicdo vincula
directamente as entidades publicas e privadas (art. 18.°-1), ndo se dirigindo apenas ao Estado-Legislador no
sentido de proibir os despedimentos sem justa causa; o que aqui se exige do Estado é a garantia de que a
proibicdo constitucional seja observada. X — O direito a seguranga no emprego ndo consiste apenas no
direito a ndo ser despedido sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos (embora esta seja a sua
componente mais importante, que a Constituicdo expressamente destaca). O seu ambito de proteccéo
abrange todas as situagdes que se traduzam em injustificada precariedade da relagdo de trabalho.” Cit.
CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada
Artigosl.2 a 107.° 42 Edicéo Revista, Coimbra, 2007, pags.707 e 711

4 «IX — Os direitos das Cts previstos no n.° 5 — tipicos direitos fundamentais de organizagdes colectivas —
integram os “direitos liberdades e garantias dos trabalhadores” (cfi. COd. Trab., art. 461.°, e L n® 35/2004,
arts. 353.° e ss.) pelo que este preceito constitucional é directamente aplicavel (Céd. Trab., art. 466°-1),
vinculando imediatamente entidades publicas e privadas (art. 18.%). O principio da actualidade ou da
aplicabilidade directa impde-se independentemente da mediacdo concretizadora, legislativa ou executiva
(cfr. porém, Cod. Trab., art. 466.-1, que parece sugerir que estes direitos carecem da interpositio
legislatoris). Os tribunais e os érgaos de controlo da constitucionalidade podem e devem averiguar se, nas
hipdteses concretas, se deu o minimo exigivel de execucdo a este artigo (informagGes, controlo de gestéo,
intervencdo na reorganizacdo das empresas, participacédo na legislacdo do trabalho, etc), competindo-lhes
integrar a norma constitucional, preenchendo eles mesmos 0s conceitos relativamente indeterminados. A

Constituicdo ndo prevé restricdes a estes direitos das comissdes de trabalhadores e s6 remete para a lei a
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AssociacgOes Sindicais e Contratagdo Colectiva (art.° 56.%)* e o Direito a greve e proibicio
do lock-out (art.° 57.9).4°

regulamentagdo da al. f (in fine); porém, na medida em que eles conflituam com outros direitos
constitucionais, nomeadamente a liberdade de empresa (liberdade de organizacdo e de gestdo empresarial),
justifica-se que a lei possa proceder a harmonizacéo e balanceamento dos dois direitos, estabelecendo os
limites imprescindiveis aos direitos das CTs, sem porém, poder afectar o niicleo essencial dos mesmos.” Cit.
CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada
Artigosl.? a 107.° 42 Edicdo Revista, Coimbra, 2007, pag.720

47 «J — A liberdade sindical é uma forma particular da liberdade de associacéo (art. 46.°), mas constitui um
tipo auténomo. Na verdade, o sindicato é uma associacdo especifica de trabalhadores assalariados ou
equiparados destinada a defender os seus interesses desde logo e fundamentalmente perante as entidades
empregadoras. A differentia specifica do sindicato em relacdo as restantes associagdes esta, pois, no seu
caracter de associagdo de classe, de associacéo de defesa dos direitos e interesses dos trabalhadores. Por
outro lado, a liberdade sindical é hoje mais que uma simples liberdade de associacdo perante o Estado.
Verdadeiramente o acento ténico coloca-se no direito a actividade sindical perante o Estado e os
empregadores, o que implica, por um lado, o direito de ndo ser prejudicado pelo Estado ou pelos
empregadores, por causa do exercicio de direitos sindicais e, por outro lado, o direito a condi¢des de
actividade sindical (direito a informacao e de assembleia nos locais de trabalho, dispensa de trabalho para
dirigentes e delegados sindicais, etc).” Cit. CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital —
Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada Artigosl.2 a 107.°, 4% Edigcdo Revista, Coimbra, 2007,
pags.730 e 731

48 “IIT — As associag@es sindicais cabe defender e promove os direitos e interesses dos trabalhadores que
representam (n.° 1). N&o é liquido o sentido deste inciso constitucional. E evidente que um sindicato dos
trabalhadores de determinada industria ndo pode “representar” os trabalhadores de uma outra, mas é
igualmente 6bvio que, ao promoverem o0s interesses dos seus associados, as vantagens respectivas podem
abranger todos os trabalhadores da mesma categoria e ndo apenas os sindicalizados, dando-se por isso uma
promocao imediata dos direitos e interesses de todos os trabalhadores pertencentes a categoria abrangida
pelo sindicato, mesmo que ndo estejam sindicalizados (ou mesmo que estejam filiados noutro sindicato
concorrente). Por outro lado, a maior parte das atribui¢des das associacfes sindicais dizem respeito a todos
os trabalhadores, sindicalizados ou ndo (participacdo na elaboracdo da legislacdo de trabalho, nas
instituicGes de seguranca social). A accdo sindical tem sempre externalidades (positivas ou negativas) para
além do circulo dos seus associados. Em todo o caso, como associa¢cBes ou organizacdes voluntarias
(membership organisations), os sindicatos representam e defendem primacialmente os seus membros. A
legitimidade dos sindicatos estende-se ndo apenas a defesa dos interesses colectivos mas mesmo a defesa

colectiva dos interesses individuais dos trabalhadores tanto perante os empregadores como perante a
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Nao obstante se encontrarem formalmente fora do elenco dos direitos fundamentais

estabelecidos pela CRP, entendemos que o direito ao trabalho (art.° 58.9)°%; bem como os

Administragéo...” CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica
Portuguesa — Anotada Artigos1.? a 107.°, 42 Edicdo Revista, Coimbra, 2007, pags.741 e 742

4 «]I — O direito a greve é um direito dos trabalhadores: de todos os trabalhadores e apenas dos
trabalhadores. De todos os trabalhadores, estejam ou ndo ao servico de empresas, porque a Constituicdo
ndo estabelece qualquer distingdo ou discriminacdo, sendo, pois, evidente que gozam do direito a greve
todos os abrangidos no conceito de constitucional de “trabalhador”, incluindo os funcionarios publicos, ndo
podendo a lei excluir nenhum grupo ou categoria de trabalhadores (é obvio por isso que o art. 436.° do Céd.
Penal ndo pode aplicar-se a greve de funcionrios. 11l -N&o contendo a Constituicdo uma defini¢do do
conceito de greve, ha que densificar o respectivo contedo de acordo com as regras gerais aplicaveis a
conceitos desta natureza, partindo da nocdo sécio-laboral corrente, sem esquecer, porém, que a
Constituicdo ndo funcionaliza a greve a prossecugdo de interesses puramente laborais. Dois elementos
fundamentais exige a nogéo constitucional de greve: a) uma ac¢do colectiva e concertada de trabalhadores;
b) a paralisa¢do do trabalho (com ou sem abandono dos locais de trabalho) ou qualquer outra forma tipica
de incumprimento da prestacio de trabalho. E evidente que o preceito constitucional nio estabelece
qualquer restricdo quanto as formas de greve ou seus modos de desenvolvimento (desde que ndo se
traduzam em dano de direitos ou bens constitucionalmente protegidos de outrem, para além do resultante da
propria paralisacdo laboral), ndo sendo por isso legitima qualquer proibicéo de formas ou modalidades de
accdo, desde que enquadraveis no conceito de greve (por exemplo, greves continuas ou greves intermitentes,
greves globais ou greves sectoriais, greves totais ou greves as horas extraordinarias). Cit. CANOTILHO,
José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada Artigosl.? a
107.°, 42 Edicdo Revista, Coimbra, 2007, pags. 751, 752 e 753

50 “E sem divida significativo o facto de o direito ao trabalho ser o primeiro dos direitos econdmicos,
sociais e culturais, categoria que constitui uma das duas grandes divisdes constitucionais dos direitos
fundamentais, ao lado dos ‘“direitos, liberdades e garantias”. O Direito do trabalho esta assim, para os
direitos econémicos, sociais e culturais, na mesma posi¢cdo em que se encontra o direito a vida no quadro
dos direitos liberdades e garantias, cujo elenco igualmente inicia. Ndo sucede isto por acaso: o direito ao
trabalho constitui, de certo modo, um pressuposto e um antecedente légico de todos os restantes direitos
econémicos, sociais e culturais. Noutra perspectiva, alias, o direito ao trabalho é mesmo pressuposto do
proprio direito a vida, enquanto direito a sobrevivéncia. Il — O direito ao trabalho (n.° 1) consiste, em
primeiro lugar, no direito de obter emprego ou de exercer uma actividade profissional. Nesta perspectiva,
ele reconhece aos cidadaos, sobretudo, um direito a uma ac¢do ou prestacdo do Estado, que constitui este
numa verdadeira obrigacao constitucional de actuar no sentido de que aquela pretenséo obtenha satisfacdo

efectiva. Trata-se, pois, essencialmente, de um direito positivo dos cidad&dos perante o Estado que nédo é
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direitos a retribuicdo, a organizagdo do trabalho em condi¢des socialmente dignificantes de
forma a harmonizar a actividade profissional com a vida familiar, & prestacdo do trabalho
em condicdes de higiene, seguranca e salde, estabelecimento de um limite maximo da
jornada de trabalho, descanso semanal e as férias periddicas pagas (art.° 59.9)°, revestem a

natureza de direitos fundamentais®? por via da analogia prevista no art.° 17.°.

Por outro lado, actualmente “..os tradicionais poderes patronais confrontam-Se
com direitos e garantias como a liberdade de expressdo, o direito de defesa, o direito a
igualdade de tratamento, até mesmo os direitos de constituir e manter familia, o direito ao
repouso e aos lazeres, e tantos mais... > que sdo tutelados constitucionalmente, formando

como que um conjunto de valores essenciais a dignidade humana. Esses valores porque

accionavel por si mesmo, muito menos justiciavel, dependendo da necessaria intermediacdo legislativa e
administrativa.” Cit. CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica
Portuguesa — Anotada Artigos1.2 a 107.°, 42 Edicdo Revista, Coimbra, 2007, pag. 762 e 763

51 “Depois do direito ao trabalho (art. 58.°), a Constituicdo ocupa-se neste artigo, logicamente dos direitos
dos trabalhadores fazendo o elenco dos principais direitos dos trabalhadores assalariados que caracterizam
o0 Estado social nesta vertente. Sdo varios e de importancia pratica consideravel os problemas que suscita
este preceito quanto ao seu alcance juridico-constitucional. O primeiro é o da caracterizagdo material de
alguns dos direitos dos trabalhadores nele garantidos. A dicotomia entre “direitos liberdades e garantias” e
“direitos econdmicos, sociais e culturais” assenta, em grande medida, na ideia da natureza negativa e
aplicabilidade directa dos primeiros em contraposi¢do a natureza positiva e inexequibilidade directa dos
segundos.” Cit. CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital — Constituicdo da Republica
Portuguesa — Anotada Artigos1.2 a 107.°, 42 Edicdo Revista, Coimbra, 2007, pag. 770

52« .Mas os direitos dos trabalhadores aqui consagrados ndo sdo uma categoria homogénea e, sob 0 ponto
de vista estrutural, alguns deles apresentam natureza analoga aos direitos, liberdades e garantias (cfr. art.
17.9). E o caso, designadamente, do direito & retribuicdo do trabalhado (n.° 1/a), do direito ao repouso (n.°
1/d), do direito a um limite maximo da jornada de trabalho, ao descanso semanal, a férias periddicas pagas
(n.° 1/d), do direito ao subsidio de desemprego (n.° 1/e), do direito a justa reparacdo pelos acidentes de
trabalho e doengas profissionais (n° 1/f)...” Cit. CANOTILHO, José Joaquim Gomes / MOREIRA, Vital —
Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada Artigosl.2 a 107.°, 42 Edigdo Revista, Coimbra, 2007, pag.
770

53 Cit. FERNANDES, Antonio de Lemos Monteiro — Um Rumo para as Leis Laborais, Coimbra, 2002, pag.
37
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relacionados com a pessoa humana formam a denominada ‘“cidadania na empresa”

traduzindo-se esta em direitos que sdo exercidos pelos trabalhadores/cidadaos®.

Acresce ainda que, a autoridade do empregador esta delimitada no seu ambito pelo
principio da legalidade (art.° 3.° n.° 2.9), constituindo este principio desde logo um limite
que vai fixar os contornos do poder do empregador.

Estamos assim perante uma situacdo em que existe um poder que é exercido pelo
empregador mas que cede e se submete a um conjunto de direitos fundamentais dos
trabalhadores. De facto, a Constituicdo criou determinados mecanismos de contrapoder na
empresa, maxime através da intervencdo das organizacGes representativas dos
trabalhadores que vieram mitigar ainda mais o poder e a autoridade do empregador no seio

da empresa.

Poder-se-a no entanto questionar se estes direitos fundamentais dos trabalhadores
ndo poderdo, no futuro, vir a ser alvo de um retrocesso legislativo, deixando assim, no
limite, de serem objecto de consagracdo constitucional. Sobre esta matéria afigura-se-nos
que tal situacdo ndo se mostra possivel, atendendo desde logo a que o art.° 288.° estabelece
os limites materiais para a revisdo da CRP, os quais devem respeitar entre outros 0s
direitos, liberdades e garantias dos cidaddos e os direitos dos trabalhadores, das comissdes
de trabalhadores e das associa¢des sindicais, alineas d) e €). Por outro lado, a admitir-se
uma eventual alteracdo destes preceitos constitucionais, estariamos igualmente perante

uma situacao de claro retrocesso social.

A consagracdo através da CRP dos direitos, liberdades e garantias dos
trabalhadores, como direitos fundamentais, constitui assim a fronteira que limita e restringe

fortemente a autoridade e o poder do empregador no &mbito da relacdo de trabalho.

5 Cfr. ABRANTES, José Jodo — Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais, Op. Cit. pag. 60
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4.2.2. Codigo do Trabalho

Para além dos limites que sdo impostos pela CRP, existem também outras
limitacGes que sdo impostas a autoridade do empregador em geral e ao poder de direc¢do
em particular, referimo-nos concretamente as normas jus laborais contidas no Codigo do
Trabalho.

Assim, inseridos no Titulo Il (Contrato de Trabalho), encontramos diversas normas
que visam objectivamente proteger os trabalhadores no ambito dos direitos de
personalidade, séo eles: Reserva da intimidade da vida privada (art.° 16.°), Proteccdo de
dados pessoais (art.° 17.°), Tratamento de dados biomédicos (art. 18.9), Testes e exames
médicos (art.° 19.°), Meios de vigilancia a distancia (artigos 20.° e 21.°), Confidencialidade
de mensagens e de acesso a informacdo (art.° 22.°), Conceitos em matéria de igualdade e
ndo discriminagdo (art.° 23.9), Direito a igualdade no acesso a emprego e no trabalho (art.
24.°), Proibicdo da Discriminacdo (artigos 25.° a 28.°), Proibicdo do assédio (art. 29.9),
Igualdade e ndo discriminacdo em funcdo do sexo (artigos 30.° e 31.°), Proteccdo na
maternidade, paternidade e adopcdo (artigos 33.° a 65.°), Trabalho de menores (artigos 66.°
a 83.9), Trabalhadores com capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica

(artigos 84.° a 88.°) e ainda o regime do trabalhador estudante (artigos 89.° a 96.°).

Todas estas normas que se traduzem em direitos dos trabalhadores, restringem de
forma directa o perimetro da autoridade do empregador, comprimindo o seu poder e

limitando a sua area de actuacé&o.

Para além daquelas regras que moderam a autoridade do empregador em termos
genericos, o Codigo do Trabalho contém ainda diversas outras normas que vém atenuar de
forma significativa o poder do empregador. No caso especifico do poder de direc¢éo,
verificamos que embora seja verdade que o empregador tem legitimidade para o exercer,
“Compete ao empregador estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado...”

mas ndo é menos verdade que mesmo nesta situacdo o empregador esta submetido aos
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“...limites decorrentes do contrato e das normas que o regem.” (art.° 97.°). Por outro lado,
sdo tambeém impostas fortes restricbes ao exercicio da autoridade do empregador quando
estamos em presenca de trabalhadores cuja prestacéo exija elevados conhecimento técnicos
e estejam ao abrigo de regras deontologicas, (por exemplo médicos ou advogados), nesta
situacdo “A sujeicdo a autoridade e direc¢do do empregador ndo prejudica a autonomia
técnica do trabalhador inerente a actividade prestada...” (art. 116.°). Relativamente a
possibilidade do empregador mudar o trabalhador para uma categoria inferior aquela para o
qual foi contratado, em principio tal ndo se afigura possivel, (art.® 129.° n.° 1.° alinea e) s6
podendo ter lugar em situacOes extremas, (necessidade premente da empresa ou do proprio
trabalhador) ou por acordo e se dessa alteracdo resultar diminuicdo da retribuicdo torna-se
necessario ainda que seja obtida a autorizacdo por parte da Autoridade para as Condicgdes
de Trabalho, (art.® 119.°. No que concerne a retribuicdo vigora o primado da
irredutibilidade in pejus, admitindo-se contudo alguns desvios, a este principio (art.® 129.°
n.° 1.° alinea d). Também a transferéncia do trabalhador esta proibida, (art. 129.° n.° 1.°
alinea f), sem prejuizo das situac@es decorrentes de mudanca do local do estabelecimento,
extincdo do estabelecimento, ou quando o interesse da empresa o0 exija, mas apenas se da
transferéncia ndo implicar prejuizo sério ao trabalhador, devendo o empregador em caso de
transferéncia temporaria suportar as despesas decorrentes do acréscimo de custos (art.°
194.9). No ambito da mobilidade funcional, esta apenas € possivel quando o interesse da
empresa o exija, tem de ser devidamente justificada e ainda assim s6 € admissivel por um
periodo de tempo limitado e ndo poderéa implicar qualquer diminuicdo da retribuicdo, (art.
120.9).

Também no que se refere a matéria relativa ao horario do trabalho, o empregador
ndo é totalmente livre de o determinar por si sO, pois para além de estar vinculado ao
cumprimento da lei, devera ainda ter em atencéo na elaboracéo do horario questdes que se
prendem com a protec¢do da seguranca e saude do trabalhador, conciliacdo da actividade
profissional com a vida familiar e ainda facilitar ao trabalhador a frequéncia de cursos

escolares, de formacdo tecnica e escolar. Quando da definicdo e organizagdo dos horarios
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de trabalho o empregador deve ainda consultar previamente 0s organismos representativos
dos trabalhadores (art.° 212.9).

Ao empregador sdo igualmente impostos varios deveres que restringem o conteldo
do seu poder de direccdo, designadamente a obrigacdo de, no &mbito da organizagéo do
trabalho, dever observar o principio geral da adaptacdo do trabalho & pessoa, tendo como
objectivo atenuar o trabalho monotono, bem como as exigéncias em matéria de seguranca e
salide, pausas durante o trabalho e o dever de conciliacdo da actividade profissional com a
vida familiar e pessoal, (art. 127.°). Para além desta norma genérica, o Codigo do
Trabalho contém ainda um conjunto alargado de outras normas especificas relativas a
organizacdo da duracdo do tempo de trabalho, que constituem igualmente restricbes ao
livre exercicio do poder de direccdo e da autoridade do empregador, designadamente os
seguintes: Limites maximos do periodo normal de trabalho e da duracdo média do trabalho
semanal (art.’ 203.°) e (art.° 211.°) respectivamente, intervalo de descanso (art.° 213.9),
descanso diario (art.’ 214.°), alteracdo do horario de trabalho (art.° 217.°), isencdo de
horério de trabalho (artigos 218.° e 219.°), trabalho por turnos (artigos 220.° a 222°),
trabalho nocturno (artigos 223.° a 225.%), trabalho suplementar (artigos 226.° a 231.9),
descanso semanal (artigos 232.° e 233.°) e ainda o regime das férias (art.° 237.9).

Verificamos assim que a lei ordinaria (Cédigo do Trabalho), incorpora um vasto
conjunto de normas que esbatem o dominio e a autoridade do empregador sobre 0s
trabalhadores, reduzindo a amplitude do seu poder de direccao.

4.2.3. Contratacdo Colectiva
A contratacdo colectiva é o resultado da luta colectiva dos trabalhadores e sempre

desempenhou um papel de grande inovagdo no desenvolvimento das relagdes de trabalho,

tendo contribuido igualmente para o aperfeicoamento da legislacdo do trabalho.
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Ao longo dos tempos, designadamente no periodo pds 25 de Abril, a contratagdo
colectiva teve um papel de grande importancia tendo sido negociadas inumeras convencdes
colectivas que representaram avangos muito significativos na obtencdo de melhores
condicdes de trabalho e de maiores beneficios sociais e remuneratorios para 0S

trabalhadores.

No que ao poder de direccdo se refere a contratacdo colectiva foi também muito
importante sobretudo na negociacdo de melhores condi¢des relacionadas com organizagdo
da duracdo do tempo de trabalho (horérios de trabalho, periodos de descanso, trabalho
suplementar, férias). Nessa medida podemos também dizer que a contratacdo foi um
importante elemento de atenuacdo da autoridade do empregador e do seu poder de

direccao.

Nos ultimos anos no entanto a importancia da contratacdo colectiva tem vindo
progressivamente a decair e as mais recentes alteracdes introduzidas no Cdédigo do
Trabalho vieram agravar ainda mais esta situacdo. Com efeito, um dos principios basicos
das leis do trabalho é o principio do tratamento mais favoravel, que dispde que as
convengdes colectivas ou os contratos individuais de trabalho ndo podem estabelecer
condicdes mais desfavoraveis do que as estabelecidas por lei, sendo que as leis do trabalho
sdo leis de conteido minimo. No entanto o art.° 3.° do Cddigo do Trabalho dispde que s
ndo poderdo ser estabelecidas condi¢fes mais desfavoraveis para os trabalhadores em 13
matérias especificas (direitos de personalidade, igualdade e ndo discriminagéo; proteccéo
na parentalidade; trabalho de menores; trabalhadores com capacidade de trabalho reduzida,
com deficiéncia ou doenca cronica; trabalhador-estudante; dever de informacdo; limites a
duracéo dos periodos normais de trabalho diario e semanal, duracdo minima dos periodos
de repouso incluindo a duracdo minima do periodo anual de férias; duracdo maxima do
trabalho nocturno; forma de cumprimento e garantias da retribuicdo; prevencéo e reparagéo
de acidentes de trabalno e doengas profissionais; transmissdéo de empresa ou
estabelecimento; e direitos dos representantes eleitos pelos trabalhadores). Em todas as

restantes matérias poderdo ser estabelecidas condicdes mais desfavoraveis para 0s
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trabalhadores das que constam na lei por contratacdo colectiva ou por contrato individual

de trabalho, situacdo que nos parece representar claramente um retrocesso social.

Assim, a contratacdo colectiva de trabalho esta neste momento a atravessar uma
situacdo particularmente dificil, ndo obstante todo o importantissimo papel que
desempenhou na celebracdo de inimeras convengdes colectivas que vieram trazer avangos

muito significativos nos direitos dos trabalhadores.

4.2.4. Contrato individual de trabalho

E através do contrato individual de trabalho que o trabalhador e o empregador vao
acertar os termos e condicdes em que aquele vai prestar o seu trabalho. A realidade do
trabalhador actual é muito diferente do trabalhador dos principios do século passado. Hoje
o trabalhador é culto, tem grande capacidade técnica, (muitas vezes detém um
conhecimento e dominio dos processos de fabrico maior que o proprio empregador), possuli
formacdo profissional e académica, desenvolveu métodos de trabalho e de organizagédo
apreciaveis pelo que, dependendo da especificidade propria de cada profissdo, grau de
autonomia, capacidade técnica, conhecimentos e experiéncia profissional, podemos assim
dizer que nos nossos dias o trabalhador tem uma maior consciéncia das suas capacidades

profissionais e dos seus direitos enquanto trabalhador e cidadao.

Para além dos imperativos legais a que os contratos de trabalho devem obedecer,
designadamente os que vém estabelecidos na legislacdo do trabalho, sera possivel ao
trabalhador acordar quando da celebragdo do contrato de trabalho determinadas condigdes
que constituam verdadeiras derrogagdes ao poder de direccdo do empregador,
designadamente no que concerne a normas especificas relativas a organizacao e duracdo do

tempo de trabalho.

Acresce ainda que, no caso de trabalhadores com grandes conhecimentos técnicos é

possivel através do contrato de trabalho ser atribuida ao trabalhador uma grande autonomia
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técnica e organizativa, (por exemplo o caso de um engenheiro informético que € contratado
para desenvolver uma determinada aplicacdo informética). Neste caso a autonomia técnica
e organizativa € atribuida ab initio, através da celebracdo do contrato de trabalho, o préprio
trabalhador assim o exige, de outro modo ndo poderia trabalhar para aquele empregador
sem deter uma autonomia particularmente alargada, que lhe permita desenvolver o seu

trabalho de forma conveniente.

Ora, nestas situacbes em que o trabalhador negoceia uma autonomia elevada,
verifica-se que, quanto maior é o grau de autonomia obtida, menor é o nivel da autoridade
e do poder de direccdo do empregador. Podemos assim dizer que existe uma relagdo
inversamente proporcional entre o grau de autonomia concedido ao trabalhador e o poder
de direccdo do empregador. Assim, a autoridade e o poder de direccdo do empregador

diminuem na exacta medida em que o grau de autonomia do trabalhador aumenta.

O contrato individual de trabalho é assim em nossa opinido, mais um elemento que

pode introduzir algumas limitacGes a autoridade do empregador.
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V
GRUPOS DE EMPRESAS

5.1. Sociedades coligadas

O desenvolvimento do modelo capitalista de sociedade originou profundas
transformac6es no ambito da organizacdo econdémica empresarial e fomentou a criacdo de
grandes grupos econdémicos constituidos por varias sociedades comerciais em que se
identificam diversas situaces de participacdes cruzadas de capital social e/ou de dominio

de umas sociedades sobre outras.

No ambito do direito nacional esta matéria dos grupos de empresas esta prevista no
Codigo das Sociedades Comerciais, artigos. 481.° e seguintes, sob a designacdo de
sociedades coligadas estando consagrada a existéncia de sociedades em regime de: simples
participacdo, participacfes reciprocas, relacdo de dominio e de grupo. Relativamente a
estas Gltimas a lei prevé ainda situacdes de dominio total ou superveniente, paritario ou de

subordinagéo.

Todas estas formulagdes especificas que podem revestir 0s grupos de empresas e as
relacbes que se estabelecem entre elas, ndo podem deixar de ter influéncia directa nas
relacOes de trabalho em geral e concretamente no que se refere ao poder de direcgdo do
empregador. Com efeito sdo frequentes as movimentacGes de trabalhadores entre empresas
do mesmo grupo e surgem muitas situacbes em que a empresa dominante beneficia

directamente do trabalho desenvolvido pelos trabalhadores das sociedades dominadas.

Esta tematica do poder de direccdo no &mbito dos grupos de empresas envolve
previamente a analise de uma questdo de extrema importancia e que caracteriza a
especificidade dos grupos de empresas no dominio das relacdes laborais. Trata-se da

problematica da determinacdo do empregador no @mbito dos grupos de empresas.
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Parece-nos assim ser absolutamente crucial podermos identificar com rigor quem é
o titular do poder de direc¢do no seio dos grupos de empresas, “...no quadro analitico dos
problemas actuais em torno do poder direccéo, a questdo da determinacdo do empregador
no ambito dos grupos assume relevancia significativa quer na perspectiva do titular do
poder, quer depois na perspectiva do exercicio propriamente dito de tal poder.” Sob esta
matéria a doutrina tem desenvolvido varias teses as quais procuram de alguma forma dar

resposta a esta questdo. Iremos de seguida fazer uma breve enunciacao das mesmas.

5.2. Grupo como empregador

Esta tese® defende a ideia que no &mbito dos grupos de empresas estes assumem
directamente a posicdo de empregadores. Procura assim este entendimento dar maior
énfase ao grupo como um todo que na realidade beneficia da prestagéo do trabalhador e ao

qual em termos praticos (embora ndo formais), este esta de alguma forma subordinado.

Outro argumento que é utilizado em defesa desta tese prende-se com o facto desta
solucéo ser aquela que melhor resolve todas as situagdes laborais emergentes dos Grupos
de empresas, designadamente porque acolhe o0s principios gerais de proteccdo dos
trabalhadores, assumindo-se assim como um modelo de defesa dos interesses dos
trabalhadores que véem assim as suas posi¢Ges devidamente salvaguardas. Desta forma o
grupo de empresas, ndo é um instrumento que possa ser utilizado para prejudicar a situacao

concreta dos trabalhadores.

Esta tese vem assim atribuir uma personalizacéo ao grupo de empresas, que passa a

ser encarado como o verdadeiro empregador e ndo as empresas que 0 compdem.

%5 Cit. ASSIS, Rui — O Poder de Direccao do Empregador — Configurac@o Geral e Problemas Actuais, Op.
Cit. pag. 191

% cfr. MAGANO, Octavio Bueno — Os Grupos de Empresas no Direito do Trabalho, Sdo Paulo, 1979,
pags. 170, 171 e 272
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5.3. Empregador colectivo

Para esta corrente doutrinaria (sobretudo italiana e espanhola®’) o empregador no
dominio dos grupos de empresas séo todas as sociedades que integram o proprio grupo ou,
aquelas empresas para as quais os trabalhadores exercem as suas fung¢des ou que estiveram
ligados, atribuindo assim particular importancia as sociedades do grupo que beneficiam da
actividade do trabalhador. Trata-se assim de uma tese que procura conciliar e valorizar a
figura do grupo de empresas com as sociedades que o compdem, admitindo-se assim o

empregador colectivo constituido por varias empresas.

5.4. Pluralidade de empregadores

Este entendimento prevé a celebragdo ab initio de um contrato de trabalho entre o
trabalhador e varias sociedades de um grupo de empresas que estejam em relacdo
societaria de participacfes reciprocas de dominio ou de grupo ou que tenham estruturas
organizativas comuns, assumindo estas solidariamente responsaveis pelo cumprimento das

obrigacOes decorrentes do contrato de trabalho.

O Codigo do Trabalho, prevé expressamente essa possibilidade no n.° 1.° do art.°
101.° a0 que “O trabalhador pode obrigar-se a prestar trabalho a varios empregadores
entre 0s quais exista uma relacéo societaria de participacdes reciprocas, de dominio ou de
grupo, ou que tenham estruturas organizativas comuns.”’ Estabelecendo igualmente a lei
que o contrato de trabalho deve conter “Indica¢do do empregador que representa oS
demais no cumprimento dos deveres e no exercicio dos direitos emergentes do contrato de
trabalho.” (alinea c) do n.° 2.° do art.° 101.°).

Trata-se assim da resposta do legislador & questdo da problematica da defini¢do do

empregador no contexto dos grupos de empresas.

57 Cfr. RAMALHO, Maria do Roséario Palma — Grupos Empresariais e Societarios — Incidéncias Laborais,
Coimbra, 2008, notas 474, 475 e 496, pag. 243 e 249
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5.5. Empregador unico

Esta teoria que tem tradi¢do na doutrina germanica® defende uma posicao que se
traduz em qualificar como empregador, no &mbito dos grupos de empresas, aquela entidade
com a qual o trabalhador celebrou o contrato de trabalho, independentemente do
trabalhador poder exercer fungdes para uma outra sociedade do grupo. Esta tese

desvaloriza totalmente a relacdo de grupo em que o empregador esta inserido.

Este entendimento admite ainda o recurso a figura do abuso de direito nas situaces
em que comprovadamente a utilizacdo do grupo de empresas tem como objectivo
prejudicar os interesses dos trabalhadores, situacdo em que poder-se-a atribuir a qualidade

de trabalhador a sociedade para a qual o trabalhador desenvolve a sua actividade.

5.6. Determinacdo do empregador através da reconstrucdo dogmatica do critério

qualitativo da subordinacdo juridica

A doutrina mais recente que abordou a probleméatica da determinacdo do
empregador no dmbito do grupo de empresas,>® reconhecendo a importancia do critério da
subordinacdo juridica nesta matéria defende a reconstrucdo dogmatica desta figura. Assim
e em termos genéricos esta tese defende que o problema da determinacdo do empregador
ndo tem uma resposta Unica em face da multiplicidade de situacfes de contratacdo laboral
que podem ocorrer no seio dos grupos de empresas, havendo que procurar a solucao para

cada situagéo concreta em face da sua especificidade.

No caso concreto das situacbes em que um trabalhador é contratado por uma

sociedade e passa a prestar a sua actividade para outra sociedade pertencente ao mesmo

%8 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosério Palma - Grupos Empresariais e Societarios — Incidéncias Laborais,
Op. Cit. nota 665, pag. 327

59 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosério Palma - Grupos Empresariais e Societarios — Incidéncias Laborais,

Op. Cit. pags. 390 e seguintes
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grupo de empresas esta teoria sustenta a ideia da deslocacdo do poder directivo da
sociedade que contratou inicialmente o trabalhador para a sociedade que beneficia
efectivamente da sua prestacdo. Uma vez que o poder disciplinar se mantém inalteravel na
esfera juridica do empregador “...em situacées de duvida ou de menor valia qualificativa
do critério da sujeicdo ao poder directivo, a sujei¢do do trabalhador ao poder disciplinar
do empregador (tanto na faceta prescritiva como na faceta punitiva) pode ser o factor
decisivo para revelar a subordinacdo do trabalhador e através dela, para proceder, com
seguranga, a qualificacdo do contrato.” ®° Nestes termos o poder disciplinar € o elo que
permite identificar a existéncia de subordinacdo juridica e simultaneamente possibilita

determinar o empregador na situacéo concreta.

5.7. Posicao adoptada

Apobs enunciacdo dos principios das varias correntes doutrinarias que abordam a
problematica da determinacdo do empregador no dominio dos grupos de empresas, vamos
agora analisar criticamente cada uma delas, indicando igualmente a nossa posi¢do sobre o

problema.

No que respeita a possibilidade do grupo de empresas poder ser considerado como
empregador, parece-nos que esta tese ndo tem cabimento no nosso ordenamento juridico
desde logo porque o grupo enquanto tal ndo tem personalidade juridica ndo sendo assim
susceptivel de poder assumir a posicdo de empregador.®! Acresce ainda que esta teoria
apresenta uma outra grande dificuldade que se prende com a inoperacionalidade pratica do

exercicio dos poderes do empregador. Com efeito, ao admitir-se que o grupo de empresas

60 Cit. RAMALHO Maria do Rosario Palma - Grupos Empresariais e Societarios — Incidéncias Laborais,
Op. Cit. pag. 397

61 . FERNANDES, Antonio de Lemos Monteiro —Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 258, RAMALHO,
Maria do Rosério Palma, - Grupos Empresariais e Societarios — Incidéncias Laborais, Op. Cit. pag. 367,

MARTINS, Jodo Nuno Zenha — Cedéncia de Trabalhadores e Grupos de Empresas, Coimbra, 2002, pag. 71
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possa assumir a posicao juridica de empregador, torna-se dificil conceber de que forma é
que os tradicionais poderes do empregador (poder de direccdo, poder disciplinar e poder
regulamentar) seriam exercidos. A mesma dificuldade verificar-se-ia no caso de um grupo
de empresas em que as varias sociedades que o compdem estdo abrangidas por
instrumentos de regulamentacdo colectiva diversificados. Tornando-se assim
particularmente dificil identificar qual o instrumento de regulamentagdo colectiva

aplicavel.

Assim, em face do actual normativo legal, devemos rejeitar em absoluto a teoria

que defende a possibilidade do grupo de empresas poder ocupar a posi¢do de empregador.

Na nossa opinido sera igualmente de rejeitar a tese do empregador colectivo, ou
seja, as situacdes em que a figura do empregador é assumida por todas as sociedades que
integram o préprio grupo ou, por aquelas empresas para as quais os trabalhadores exercem
as suas funcdes. A refutacdo desta tese radica desde logo na dificuldade pratica de se
conceber que no ambito de um grupo de empresas, os trabalhadores desenvolvam a sua
actividade para todas as empresas do grupo de tal forma que se justifique que estas ocupem
a posicao de empregadores.

Por outro lado, no que se refere a solu¢do que aponta para que os empregadores
sejam as sociedades para as quais os trabalhadores exercem a sua actividade, este
entendimento ndo colhe pelo facto de também nesta situacdo podermos ter dificuldades no
exercicio dos poderes do empregador e ainda no ambito da existéncia de diversas

convencdes colectivas aplicaveis as varias empresas do grupo.

A pluralidade de empregadores tal como prevista no Codigo do Trabalho, é uma
solucgéo equilibrada no entanto, em nossa opinido, ndo responde a todas as questdes que sao
colocadas pela problematica dos grupos de empresas. Com efeito esta solu¢do pressupde a
celebracdo ab initio do contrato de trabalho entre o trabalhador e varios empregadores,

situacdo que, na pratica ndo corresponde a realidade uma vez que normalmente as
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situacGes mais comuns séo as que se traduzem no facto do trabalhador ser contratado por
uma empresa e posteriormente prestar a sua actividade para outra ou outras empresas do
grupo sem qualquer formalizacdo desse facto, situacdo que a norma legal do art.° 101.° ndo
prevé. Pelo que a solucdo constante do Codigo do Trabalho é em nossa opinido

insuficiente.

A teoria da reconstrucdo dogmatica do critério qualitativo da subordinacéo juridica
assenta no primado da subordinacao juridica e admite a possibilidade do poder de direccao
do empregador, deslocar-se para a entidade que beneficia da prestacdo do trabalhador, sem
que isso altere a posicdo do empregador “original”, verificando-se assim um
desdobramento dos poderes do empregador. Ora, salvo o devido respeito por esta posicao,
quer-nos parecer que a mesma apresenta algumas dificuldades designadamente no que
concerne a ideia da deslocacdo do poder de direc¢do para outra sociedade que ndo a que
contratou com o trabalhador. Com efeito, tal hipdtese ndo nos parece aceitavel até porque o
art.° 101.° do Cdédigo do Trabalho quando trata de uma questdo analoga como a pluralidade
de empregadores refere expressamente que o contrato de trabalho deve indicar qual o
empregador que representa 0s demais no exercicio dos direitos emergentes do contrato de
trabalho, ou seja, centraliza num Unico empregador o exercicio desses direitos, 0 que
parece querer indicar que a propria lei ndo admite a possibilidade de deslocacdo dos
poderes do empregador no contexto dos grupos de empresas. Por outro lado e dado que o
poder disciplinar permanece na titularidade do empregador “formal”, torna-se dificil o seu
exercicio nas situacdes em que o trabalhador cometa uma infrac¢éo disciplinar ao servico
do empregador que beneficia da sua prestacdo, dado que este vé-se assim impossibilitado
de instaurar qualquer procedimento disciplinar, dado que essa competéncia permanece no

empregador “formal”.
Assim, somos da opinido que este entendimento ndo é de molde a poder solucionar

as questdes emergentes da problematica da identificacdo do empregador no contexto dos

grupos de empresas.
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Deste modo, resta-nos analisar a teoria que defende a existéncia de um empregador
unico, (com recurso ao instituto da desconsideracdo da personalidade colectiva em
situagbes de fraude®?). De acordo com este entendimento o empregador é aquele que
efectivamente celebrou contrato de trabalho com o trabalhador. Em nossa opinido, esta é
de facto, a solucdo para o problema em anédlise. Conforme ja fizemos referéncia
anteriormente, quando aborddmos a questdo dos fundamentos do poder de direccéo,
entendemos que as suas origens se fundam e nascem com a celebracdo do contrato de
trabalho. Pelo que, s6 a entidade que contratou com o trabalhador pode exercer os poderes
que advém do contrato. E através do contrato que nasce o lago da subordinagéo juridica,
critério absolutamente incontornavel na qualificacdo do contrato de trabalho pelo qual o
empregador se investe de um poder. Poder esse que como ja referimos varias vezes ao

longo deste trabalho é um poder actualmente mitigado é certo, mas ainda assim, poder.

Chegados a esse ponto, poder-se-a questionar entdo, como se articula esta posicao
com o contexto dos grupos de empresas? Sobre esta matéria entendemos que quando o
trabalhador celebra um contrato de trabalho com uma sociedade de um grupo de empresas
e posteriormente passa a exercer fungdes na estrutura organica de outra sociedade do
mesmo grupo de empresas, este exercicio de funcdes s6 tem lugar porque o empregador
“formal” (no pleno exercicio do seu poder de direccdo) da instrugdes expressas ao
trabalhador para que este passe a exercer fungbes para a outra sociedade e nas muitas das
vezes nas instalacfes da outra sociedade. E este € outro aspecto importante, pois em
diversas ocasifes ndo se verifica a deslocalizagdo fisica do trabalhador que permanece no
seu posto de trabalho original, exercendo no entanto a sua actividade laboral para a outra
sociedade. O exercicio da actividade por parte do trabalhador podera no entanto e a
qualquer momento ser interrompido sempre que o empregador “formal” der instrucdes
expressas nesse sentido, mais uma vez no exercicio pleno do seu poder de direc¢do, que

em momento algum é alienado ou transferido.

62 Cfr. Acd. Tribunal da Relagdo de Lishoa de 05.07.2000 — Proc. n.° 8134 - http://www.dgsi.pt
Acd. Tribunal da Relag¢do do Porto de 24.01.2005 — Proc. n.° 411080 - http://www.dgsi.pt
Acd. Tribunal da Relag¢do do Porto de 13.06.2005 — Proc. n.° 540646 - http://www.dgsi.pt
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Acresce ainda que mesmo nas situagdes em que se verifica de facto uma deslocagéo
do trabalhador para um posto de trabalho de outra sociedade do grupo de empresas, a
verdade é que actualmente dado o grau de capacidade e autonomia técnica dos
trabalhadores, a sociedade que beneficia do exercicio de funcBes desses trabalhadores,

apenas poderd, quanto muito, verificar a actividade desenvolvida pelo trabalhador.

Esta teoria que sustenta a ideia do empregador ser a sociedade que celebrou
contrato com o trabalhador ja teve igualmente consagracdo jurisprudencial entre nés®,
sendo em nossa opinido aquela que melhor soluciona a questdo da identificacdo do
empregador no ambito dos grupos de empresas.

5.8. O poder de direc¢ao no contexto dos grupos de empresas

Definida que foi anteriormente a solucdo para a determinagdo do empregador no
dominio dos grupos de empresas resta-nos agora analisar o conteudo e &mbito do poder de

direccdo do empregador nesta situacao concreta.

Naturalmente que 0s casos mais complexos sdo 0s que se traduzem nas situagdes
em que os trabalhadores sdo contratados por uma sociedade pertencente a um grupo de
empresas e posteriormente passam a exercer fungdes para outra sociedade do mesmo grupo
a titulo provisério, ndo se verificando assim formalmente qualquer transmissao da posi¢édo
contratual do empregador. Nestas situacdes, o trabalhador pode exercer as suas funcdes
para a outra sociedade do grupo, tanto nas instalacbes do seu empregador (aquele com o
qual contratou) como nas instalagBes da outra sociedade. Perguntar-se-4 entéo, perante esta
situacdo concreta de que forma é que o poder de direcgdo do empregador é exercido e qual

0 seu conteudo.

Estes fendmenos traduzem em nossa opinido uma situacdo de claro

enfraquecimento do poder de direccdo do empregador pois este vé-se confrontado em

83 Cfr. Acd. Tribunal da Relagéo de Lisboa de 31.01.2001 — Proc. n.° 95434 - http://www.dgsi.pt
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qualquer das duas situagdes com dificuldades no exercicio do seu poder directivo. Por um
lado se o trabalhador estiver a exercer as suas fungdes para outra sociedade do grupo e a
trabalhar nas instalacbes do seu empregador, o poder directivo deste € na pratica quase
inexistente, limitando-se a dar uma instrucdo inicial no sentido do trabalhador passar a
prestar o seu trabalho para a outra entidade e a verificar o cumprimento de horarios se estes
estiverem definidos. No que respeita a situacdo em que o trabalhador estd inserido na
estrutura da sociedade do grupo de empresas que beneficia directamente do trabalho
prestado pelo trabalhador, igualmente o poder de direccdo do seu empregador efectivo é
quase nulo e a sociedade que tem o trabalhador integrado na sua estrutura limita-se a
verificar se o trabalho esté a ser efectivamente prestado nos moldes pretendidos.

Estas realidades que ocorrem no ambito dos grupo de empresas reduzem
extraordinariamente o campo de ac¢do do empregador no &mbito do exercicio do seu poder
de direccdo podendo ainda verificar-se situagdes em que “...a realidade préatica das coisas
pode traduzir uma posicdo particularmente forte da empresa dominante do grupo face a
empresa que se assume como efectiva empregadora, dai resultando que o espaco

auténomo desta na direc¢do dos seus trabalhadores seja praticamente nulo. "

N&o obstante tal situacdo o empregador no ambito do seu poder directivo, mantém
ainda a prerrogativa de em qualquer momento, terminar com a situacéo de disponibilizacao
da méo de obra, dando instrugdes ao trabalhador para deixar de exercer fungdes para a
outra sociedade do grupo. No fundo, o seu poder directivo nestas situagdes, resume-se a
iSO mesmo, ou seja a possibilidade de chamar a si o trabalhador para que este passe a
exercer a sua prestacdo de trabalho directamente a favor do empregador. Sendo certo que
esta situacdo na pratica, raramente ocorre sem a concordancia da sociedade dominante
considerando que o grupo € gerido como um todo e as estratégias de utilizacdo de recursos

sdo devidamente concertadas entre as varias empresas.

64 Cit. ASSIS, Rui — O Poder de Direccao do Empregador — Configuracdo Geral e Problemas Actuais, Op.
Cit. pag. 189
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Podemos ainda equacionar se, no contexto dos grupos de empresas, a sociedade
dominante pode passar ela propria a dar instru¢es directamente ao trabalhador de uma
sociedade dominada e se esse trabalhador deve cumprir essas ordens, ao abrigo do dever de
obediéncia do trabalhador. Sobre esta matéria pensamos que o poder de direccdo do
empregador ndo é susceptivel de poder ser exercido por outra entidade, mesmo que se trate
de uma sociedade que estd em relacdo de grupo e ainda que se trate da sociedade

dominante desse mesmo grupo.®®

Em suma podemos dizer que os fendmenos emergentes dos grupos de empresas,
designadamente no que concerne a problemaética dos trabalhadores que exercem funcdes
para outras sociedades para além daquela com a qual celebraram contrato de trabalho
consubstanciam uma situacdo de pulverizacdo do poder de direccdo do empregador que é
ainda potenciada pelo grau de autonomia dos trabalhadores. Neste contexto o poder
directivo do empregador apresenta-se como uma realidade com um campo de ac¢do muito
limitado e intensidade baixa dada a complexidade de rela¢bes que se estabelecem entre as
varias sociedades que compdem o grupo de empresas e a sociedade dominante e
considerando ainda a grande mobilidade de trabalhadores altamente qualificados que se

verifica no &mbito destes grupos.

8 Cfr. RAMALHO, Maria do Roséario Palma - Grupos Empresariais e Societarios — Incidéncias Laborais,
Op. Cit. pag. 441
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Vi
TRABALHO TEMPORARIO

6.1. A utilizacdo do trabalho temporério

O mercado de trabalho actual traduz-se num mercado global, sem fronteiras, onde
domina um sentimento de incerteza face as inUmeras transformacdes que de forma

sucessiva se tém verificado na economia mundial.

O nosso pais vive hoje em consequéncia da legislacdo comunitéaria, mudancas que
influenciam nédo apenas as relagdes sociais como as relagdes econdémicas que determinam
por parte das empresas a adopg¢éo de politicas de investimento condicionadas a essa mesma
legislagdo. E neste contexto de profundas transformag@es sociais e econdmicas que faz
com que os interesses das empresas no acesso ao factor trabalho se alterem e se procurem

adaptar as novas realidades.

As empresas acedem ao mercado de trabalho por via directa através do contrato de
trabalho ou ainda por via indirecta através da figura do trabalho temporario, (modalidade
esta que se traduz na cedéncia por parte de uma empresa a outra, a titulo oneroso ou
gratuito e por um periodo de tempo limitado, um ou mais trabalhadores)®®. Entre as varias
particularidades desta figura do trabalho temporario realca-se o facto do “...pessoal cedido,
embora seja remunerado pela entidade cedente, fica funcionalmente integrado na
organizacao da empresa utilizadora — e, nomeadamente, enquadrado pela sua direc¢éo ou
chefia.”®" Situagio esta que, como veremos adiante tem grande relevancia no ambito do
exercicio dos poderes do empregador designadamente no que concerne a titularidade e

exercicio dos mesmos.

8 Cfr. Acd. Tribunal da Relagéo de Lisboa de 18.06.1986 — Proc. n.° 463 - http://www.dgsi.pt
67 cit. FERNANDES, Antonio de Lemos Monteiro — Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 162
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6.1.1. Trabalho temporario

O trabalho temporario pode assim assumir duas configuracdes diferenciadas que se
consubstanciam numa actividade desenvolvida por uma empresa de trabalho temporério,
que cede temporariamente trabalhadores que, para esse efeito, admite e retribui. Esta
actividade empresarial encontrava-se devidamente regulamentada pela Lei n.° 19/2007 de
22 de Maio, sendo que com a publicacdo do actual Cddigo do Trabalho, aquela lei foi
parcialmente revogada, passando a matéria do trabalho temporario a reger-se na parte
substantiva pelos arts. 172.°a 192.° do CT.

O exercicio da actividade de cedéncia temporaria de trabalhadores para ocupacao
por utilizadores encontra-se sujeito a obtencdo por parte da empresa de trabalho de
temporario de uma licenca, devendo para o efeito a referida empresa reunir um conjunto de
requisitos entre os quais se destacam: ldoneidade, estrutura organizativa adequada,
situacdo contributiva regularizada perante a seguranca social e caucdo de valor
correspondente a 200 meses da retribuicdo minima mensal garantida, acrescido do

montante da taxa social Unica incidente sobre aquele valor, art.° 4.°do RJTT.

O regime juridico do trabalho temporario estabelece ainda que o exercicio desta
actividade pressupde a celebracdo de trés contratos especificos, nos termos do art.° 13.° do
RJTT e do art.° 172.° do Cédigo do Trabalho:

a) Contrato de utilizacdo de trabalho temporério;
b) Contrato de trabalho temporario com o trabalhador temporario;

c) Contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria.

Em termos praticos esta figura juridica consubstancia uma situacdo triangular entre
a empresa de trabalho temporario, o trabalhador e a empresa utilizadora. A empresa de
trabalho temporéario celebra com um trabalhador um contrato de trabalho temporario ou um

contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria, através do qual
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este se obriga a prestar a titulo temporério a sua actividade a empresa utilizadora. Do
mesmo modo, a empresa de trabalho temporério celebra um contrato de utilizagéo,
mediante o qual esta se obriga a disponibilizar a empresa utilizadora um ou mais

trabalhadores temporarios.

A lei estabelece ainda as consequéncias da cedéncia ilicita (art.° 173.° do CT), bem
como quais as condicdes de admissibilidade para a celebracdo de contratos de utilizacdo de
trabalho temporério (art.° 175.° do Codigo do Trabalho). Igualmente estdo regulamentadas
entre outras matérias, a forma e contetdo do contrato de utilizacdo de trabalho temporario,
art.’ 177.°, a duracdo do contrato de utilizagdo de trabalho temporério, art.® 178.°, a
proibicdo dos contratos sucessivos, art.° 179.°, a admissibilidade de contrato de trabalho
temporario, art.° 180.°, a forma e contetido de contrato de trabalho temporario, art.° 181.°, a
duracdo do contrato de trabalho temporério, art.® 182.°, a forma e contetdo do contrato de
trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporéria, art.® 183.%, as condicdes de
trabalho de trabalhador temporario, art.° 185.°, seguranca e saude no trabalho temporario,
art.° 186.°, formacdo profissional do trabalhador temporario, art.° 187.°, substituicdo do
trabalhador temporéario, art.® 188.° e 0 enquadramento do trabalhador temporario, art.°
189.°.

6.1.2. Cedéncia ocasional de trabalhadores

Por outro lado temos ainda a figura juridica da cedéncia ocasional de trabalhadores
prevista nos artigos. 288.° e seguintes do CT. Anteriormente a revisdo do Cddigo do
Trabalho esta possibilidade de cedéncia de trabalhadores era considerada pelo legislador
como uma situagdo excepcional no entanto, com a nova versdo do Cddigo do Trabalho
emergente da Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro, o legislador passou a considerar esta
figura como regular.®® Esta modalidade de cedéncia ocasional traduz-se conforme refere a

lei na disponibilizacdo temporaria de trabalhador, pelo empregador, para prestar trabalho a

68 cfr. Anotacdo ao art.? 288.° do Codigo do Trabalho constante no Cédigo do Trabalho Revisto — Anotado e
Comentado, LEITAO, Maria da Gloria / NOBRE, Diogo Leote Porto, 2009
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outra entidade, ficando o trabalhador sujeito ao poder de direc¢do desta, mantendo-se no
entanto o vinculo laboral com o seu empregador inicial, esta modalidade “...constitui um
modelo organizacional mais flexivel e dindmico das relacGes laborais, que permite a uma
empresa fazer face a excedentes temporarios de mao-de-obra e de outra beneficiar de
trabalho (em certos casos até especializado) em situacdes de acréscimo de actividade, sem

o encargo de ter de contratar novos trabalhadores. ’®

A admissibilidade da cedéncia ocasional de trabalhadores estd dependente da
verificacdo cumulativa de quatro condi¢Bes, nos termos do art.° 289.° do Cddigo do
Trabalho:

a) O trabalhador estar vinculado ao empregador cedente por contrato de trabalho sem
termo;

b) A cedéncia tem de se verificar entre sociedades coligadas, em relacdo societéria de
participacbes reciprocas, de dominio ou de grupo, ou entre empregadores que
tenham estruturas organizativas comuns;

c) Obtencdo de concordéncia do trabalhador;

d) A duracdo da cedéncia ndo deve exceder um ano, sendo renovavel por iguais

periodos, até ao maximo de cinco anos.

A lei dedica ainda particular atencdo ao formalismo que deve revestir o acordo de
cedéncia ocasional a celebrar entre o trabalhador, entidade cedente e cessionario, art. 290.°
do CT. Durante o periodo em que vigorar o contrato de cedéncia ocasional o trabalhador
cedido fica sujeito ao regime de trabalho aplicavel ao cessionario no que concerne ao
modo, local, duracdo de trabalho, suspenséo de contrato de trabalho, seguranca e saide no
trabalho e acesso a equipamentos sociais, art.° 291.°, n.° 1.° do CT. O n.° 5 do mesmo
artigo refere os direitos que o trabalhador tem no ambito da cedéncia, designadamente no

que se refere & retribuicdo minima, a férias, subsidios de férias e de Natal, bem como

69 Cit. LEITAO, Luis Manuel Teles de Menezes — Direito do Trabalho, Op. Cit. pags. 397 e 398
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outras prestacOes regulares e periddicas a que os trabalhadores do cessionario tenham
direito por prestacdo de trabalho semelhante, em propor¢éo da duracéo da cedéncia.

A diferenca entre estas duas figuras traduz-se essencialmente no facto do trabalho
temporéario corresponder a um contrato de trabalho especifico, enquanto que por outro

lado, a cedéncia consubstancia uma vicissitude de um contrato de trabalho ja existente.”

6.2. O poder de direc¢do no contexto do trabalho temporario

No que respeita ao exercicio dos poderes do empregador (tanto no trabalho
temporario propriamente dito como na cedéncia ocasional) e embora com regimes
juridicos distintos, podemos dizer que estas duas figuras juridicas podem ser encaradas de
forma Unica apresentando a especial particularidade de estarmos perante uma situacdo de
fraccionamento dos poderes do empregador, dado que o poder de direccdo e de
conformagdo da prestacdo laboral cabem a empresa cessionaria, mantendo-se no entanto o
poder disciplinar na titularidade exclusiva da empresa cedente bem como as restantes

obrigagGes contratuais, designadamente as remuneratdrias e 0s encargos sociais.’*

N&do obstante o poder de direccdo ser exercido pela empresa cessionaria e
considerando a especificidade prdpria desta figura juridica do trabalho temporario em que
0s poderes do empregador estdo fraccionados, colocam-se no entanto algumas questdes
sobre a efectividade do seu exercicio. Com efeito, como podera a empresa cessionaria
reagir em caso de falta grave do trabalhador temporario, uma vez que o poder disciplinar se

encontra na esfera juridica da empresa cedente? Alguma doutrina’> tem entendido ser

0 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte Il — Situacdes Laborais
Individuais, Op. Cit. pag. 688
L Cfr. Acd. Tribunal da Relagdo de Lishoa de 01.07.1998 — Proc. n.° 10194 - http://www.dgsi.pt
Acd. Tribunal da Relac¢do do Porto de 07.05.2001 — Proc. n.° 0110161 - http://www.dgsi.pt
Acd. Tribunal da Relacdo de Lisboa de 19.11.2008 — Proc. 4815 — http://www.dgsi.pt
Acd. Supremo Tribunal de Justica de 14.05.2009 — Proc. n.° 0852315 - http://www.dgsi.pt
72 Cfr. GOMES, Jalio Manuel Vieira - Direito do Trabalho, Op. Cit. pags. 848 e 849
MOREIRA, Anténio — Trabalho Temporéario — Regime Juridico Anotado, Coimbra, 1999, pag. 48
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possivel a empresa cessionaria poder aplicar sanc¢des disciplinares menores, como seja 0
caso das repreensdes. Consideramos no entanto que este entendimento ndo se afigura o
mais adequado considerando que o exercicio do poder disciplinar se mantém no seu todo
na empresa cedente ndo havendo assim uma partilha do seu exercicio, pelo que ndo sera
legitimo a empresa cessionaria poder aplicar qualquer tipo de sanc¢des disciplinares. A
Unica entidade com legitimidade para tal é assim a cedente, “O exercicio do poder
disciplinar, que a lei atribui em exclusivo a cedente, é indelegavel na cessionaria, e
qualquer infraccdo praticada pelo trabalhador ao servico da cessionaria que se mostre

passivel de ac¢do disciplinar, s6 pode ser sancionada pela sua entidade patronal.”™

Da forma como esta regulamentado pela lei, o trabalho temporéario representa sem
duvida um factor de diluicdo dos poderes do empregador em geral e do poder de direccdo
em particular. Com efeito, ao separar o exercicio do poder de direccdo numa entidade
(cessionaria) e o poder disciplinar noutra entidade (cedente), o poder de direccdo fica
claramente enfraquecido. O poder de direccdo para poder ser amplamente exercido carece
naturalmente de estar associado ao poder disciplinar. Ora, estando este na titularidade de
uma outra entidade, problemas acrescidos ocorrem a quem tem de exercer 0 poder de
direccdo. Trata-se de um poder que se limita a verificar a dar instrugdes genéricas sobre 0
modo, local e duracdo da execucdo do trabalho. Na pratica ocorrendo uma falta grave de
um trabalhador que possa consubstanciar uma situacdo passivel de um qualquer
procedimento disciplinar, torna-se complexo a uma entidade (cedente) instaurar um
procedimento disciplinar contra um seu trabalhador que esta a exercer a sua actividade a
uma outra entidade (cessionaria). Razdo pela qual somos levados a considerar que o
trabalho temporério traduz uma situacdo tipica de enfraquecimento do poder do

empregador, designadamente no que se refere ao poder de direccao.

Com o trabalho temporério a figura classica do empregador que detém e exerce 0s

poderes de direccdo, disciplinar e regulamentar é totalmente eclipsada, verificando-se uma

3 Cit. MARTINS, Jodo Nuno Zenha — Cedéncia de Trabalhadores e Grupos de Empresas, Op. Cit. pag. 274
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situacdo em que os poderes do empregador tradicional sdo exercidos através de dois
empregadores ou se preferirmos, através de uma estrutura de poder “bicéfala”. Por outro
lado, o trabalhador presta servico a uma entidade, esta funcionalmente enquadrado na
estrutura dessa entidade, da qual recebe instru¢bes sobre o modo, tempo e local para a
execucdo do trabalho, mas que na realidade ndo pode exercer o poder disciplinar. Estamos
assim em presenca de um poder de direcgdo de contetido minimo e de baixa intensidade.

A realidade do trabalho temporario com a inerente fragmentacdo dos poderes do
empregador que sdo fraccionados entre duas entidades a que acresce ainda alguma
incerteza quanto a posicao juridica do trabalhador, sdo de molde a poder sugerir que
estamos em presenca de uma realidade que trata o trabalhador como uma simples
“mercadoria”, situacdo que, considerando a génese do Direito do Trabalho, parece-nos
que poderia levar a sua proibicdo, ndo obstante se reconhecer algumas as vantagens que

esta figura juridica pode trazer para as empresas e para os trabalhadores.
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Vil
TELETRABALHO

7.1. O novo paradigma do Direito do Trabalho

O impacto das novas tecnologias no mundo laboral designadamente através do
recurso a tecnologias de informacdo e de comunicacdo, a que acrescem os factores da
competitividade, reducdo de custos e flexibilizacdo do tempo e do espaco vieram criar um
novo paradigma no ambito do Direito do Trabalho ao qual se deu o nome de teletrabalho.

O Cddigo do Trabalho regula a matéria do teletrabalho nos artigos 165.° e
seguintes, dando desde logo uma definicdo do que se entende por teletrabalho. Assim seré
considerado teletrabalho a prestacdo laboral realizada com subordinacdo juridica,
habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informacéo e de
comunicacdo. Ndo obstante esta definicdo deveremos ter presente que o teletrabalho pode
ser executado tanto em situacOes de trabalho subordinado como refere a lei, como em

situagBes de trabalho auténomo.”

Habitualmente sdo identificadas trés modalidades de teletrabalho, no que concerne

ao local de prestacdo do trabalho™:

a) Teletrabalho em telecentros (call centers);
b) Teletrabalho no domicilio do trabalhador ou do cliente;

c) Teletrabalho mével ou itinerante.

4 Cfr. GOMES, Jilio Manuel Vieira - Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 736
5 Cfr. REBELO, Gloria — Teletrabalho e Privacidade — Contributos e Desafios para o Direito do Trabalho,
Lisboa, 2004, pag. 5
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Paralelamente ao local da prestacdo do trabalho, o teletrabalho também pode apresentar
caracteristicas proprias no que se refere ao tipo de comunicacdo existente entre o
empregador e o trabalhador e também em funcé@o do grau de autonomia do trabalhador na
execucio do seu trabalho.” Pelo que, ndo se pode dizer que o teletrabalho corresponda a

uma figura com um tratamento juridico uniforme .”’

As vantagens desta nova forma de organizacdo do trabalho para as empresas sao
evidentes e consubstanciam-se na transformacdo da estrutura de custos da empresa
designadamente pela redugdo de custos em instalagdes, manutencdo, mobiliario,
fornecimentos de &gua, energia, aquecimento, ar condicionado, limpeza, conservacao e
seguranca. Por outro lado, esta nova modalidade de trabalho, também permite uma
acentuada flexibilizacdo na organizacdo interna das empresas, pois vai esbater a burocracia
e a estrutura hierdrquica das empresas aumentando assim a flexibilizagdo orgéanica.
Finalmente pode-se ainda referir que em casos de catastrofe ou de situagcdes imprevistas

que ocorram nas instalacdes da empresa os teletrabalhadores podem continuar a laborar.

Como principais inconvenientes do teletrabalho para as empresas sdo habitualmente
referenciados os seguintes: grande dificuldade em controlar e supervisionar a execu¢do do
trabalho, diminuicdo da coesdo da empresa, o grande investimento necessario em

tecnologia e o risco da seguranca e confidencialidade de informac6es sigilosas.

No que concerne aos trabalhadores sdo também evidenciadas algumas vantagens no
teletrabalho entre as quais se destacam diminuicdo do tempo e dos custos com as
deslocacGes, melhor gestdo do tempo, reducédo das interrupgdes, maior disponibilidade para
a familia, diminuicdo do nivel de stress, aumento do bem estar e controle do ritmo de
trabalho.

6 Cfr. RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Direito do Trabalho — Parte Il — Situagbes Laborais
Individuais, Op. Cit. pag. 278
7 Cfr. GOMES, Jalio Manuel Vieira — Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 736 e RAMALHO, Maria do

Roséario Palma — Direito do Trabalho — Parte Il — Situacfes Laborais Individuais, Op. Cit. pag. 279
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Como desvantagens do teletrabalhno podemos enunciar o isolamento social e
profissional, a redugdo de oportunidades profissionais, eventuais problemas familiares
decorrentes da adaptacdo do domicilio a posto de trabalho, a sentida necessidade de estar
permanentemente “on-line” obriga a uma disponibilidade maior por parte do trabalhador,
dificuldade em gerir o tempo, perda de consciéncia de “classe”, primado do

individualismo.

O fendmeno do teletrabalno é sem duvida uma realidade que estd em fase de
crescimento por todo o mundo e em Portugal também se verifica a mesma tendéncia. De
todo 0 modo convém destacar que nem todas as profissdes sdo susceptiveis de poderem ser
executadas em regime de teletrabalho, “..dificilmente se pode imaginar uma

telecabeleireira ou uma teleenfermeira. '

7.2. Enquadramento juridico do teletrabalho

Relativamente ao regime juridico da prestacdo subordinada de teletrabalho o
Cddigo do Trabalho no seu art.° 166.° n.° 1, estabelece duas situacdes de teletrabalho. Uma
situacdo originaria, através da qual o trabalhador € contratado inicialmente para o
desempenho de funcdes em regime de teletrabalho e uma situacdo derivada em que o
trabalhador foi admitido na empresa e posteriormente passa a desempenhar funces na

modalidade de teletrabalho.

Estabelece ainda a lei no art.° 166.° n.° 2 que um trabalhador que tenha sido vitima
de violéncia doméstica nos termos do n.° 1 do art.° 195.° pode passar a exercer a sua
actividade em regime de teletrabalho, desde que este seja compativel com a actividade
desempenhada.

A prestacdo de trabalho em regime de prestacdo subordinada de teletrabalho esta

ainda sujeita a forma escrita devendo conter um conjunto de elementos constantes no art.°

8 Cfr. GOMES, Jilio Manuel Vieira - Direito do Trabalho, Op. Cit. pag. 738
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166.° n.° 4, entre os quais se destacam para além das identificacfes, assinaturas e domicilio
ou sede das partes, a indicacdo da actividade a prestar, periodo normal de trabalho,
retribuicdo, na eventualidade da prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho for
inferior a duracéo previsivel do contrato de trabalho, devera ser indicada qual a actividade
a exercer apos o termo daquele periodo, indicacdo da propriedade dos instrumentos de
trabalho bem como o responsével pela respectiva instalagdo, manutencéo e pelo pagamento
das despesas de consumo e utilizacdo. Finalmente devera ainda constar a identificacdo do
estabelecimento ou departamento da empresa em cuja dependéncia fica o trabalhador, bem

como quem este deve contactar no &mbito da prestacdo do trabalho.

E ainda possivel ao trabalhador que se encontre em regime de teletrabalho poder
passar a trabalhar no regime dos demais trabalhadores da empresa, a titulo definitivo ou

por determinado periodo, através de acordo escrito, art.° 166.° n.° 5.

Nas situacdes de prestacdo de teletrabalho derivada, (trabalhador que tinha ja um
contrato de trabalho e que posteriormente passa a exercer funcdes na modalidade de
teletrabalho), a duracdo inicial do contrato para a prestacdo subordinada de teletrabalho
ndo pode exceder o0s trés anos, ou caso seja diferente, 0 prazo estabelecido em instrumento
de regulamentacdo colectiva do trabalho. Admite-se ainda a possibilidade de qualquer das
partes poder denunciar o contrato de prestacdo subordinada de teletrabalho durante os

primeiros 30 dias da sua execucdo, art.° 167.°.

Relativamente aos instrumentos de trabalho referentes a tecnologias de informagéo
e de comunicacdo, na falta de estipulacdo no contrato de prestacdo subordinada de
teletrabalho, presume-se que 0s mesmos pertencem ao empregador, que deve assegurar a
instalacdo e pagamento das despesas respectivas. O empregador pode estabelecer as regras
de utilizagdo e funcionamento dos instrumentos de trabalho disponibilizados ao
trabalhador. Salvo acordo em contrario ndo é licito ao trabalhador dar aos instrumentos de
trabalho disponibilizados, uso diverso daquele inerente ao cumprimento da prestacédo de
trabalho, art.° 168.°.
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A lei estabelece ainda um regime de equiparacdo dos direitos e deveres dos demais
trabalhadores aos trabalhadores em regime de prestagdo subordinada de teletrabalho,
art.°169.°, bem como consagra ainda o direito a privacidade do trabalhador em regime de
teletrabalho, art.° 170.°. A participacdo e representacdo colectivas do trabalhador em

regime de teletrabalho esta garantida nos termos do art. 171.°.

7.3. O poder de direc¢do no contexto do teletrabalho

De entre todas as figuras juridicas objecto do presente trabalho sem duvida alguma
que o teletrabalho é aquela onde o poder de direccdo do empregador sente maiores
fragilidades e onde é mais notdrio o seu enfraquecimento. De facto, mediante a celebracédo
de um contrato de prestacdo subordinada de teletrabalho através do qual o trabalhador
passa a exercer as suas fungdes no seu domicilio o empregador perde em grande medida a
capacidade de supervisionar e dirigir directamente a actividade desenvolvida pelo
trabalhador. Acresce ainda que, na eventualidade de estarmos em presenca de um
trabalhador com elevado grau de autonomia técnica, o poder de direccdo esbate-se ainda
mais atingindo niveis minimos. O enfraquecimento do poder de direccdo é de tal ordem
que alguma doutrina refere mesmo “...a necessidade de reconfigurar - pelo menos

parcialmente — o tradicional poder de direc¢io da entidade empregadora.”®

A lei denomina este tipo de contratos como prestacdo subordinada, o que indicia
desde logo a existéncia do vinculo da subordinacdo juridica, devendo assim o
teletrabalhador encontrar-se sob a autoridade e direccdo do empregador. Mas que tipo de
autoridade e direcgdo pode ser efectivamente exercida pelo empregador numa situagao
tipica de teletrabalno? Na nossa opinido a autoridade do empregador encontra-se
claramente diminuida por forca das circunstancias préprias desta modalidade de trabalho.

9 Cfr. REBELO, Gloéria — Teletrabalho e Privacidade — Contributos e Desafios para o Direito do Trabalho,
Op. Cit. pag. 26
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De forma a tentar minorar a erosdao pronunciada do poder de direc¢do do
empregador no ambito do teletrabalho a lei, conforme j& referimos anteriormente
estabelece para o contrato de prestacdo subordinada de teletrabalho o dever de conter a
indicacdo de quem o trabalhador deve contactar no ambito da prestacdo de trabalho, art.°
166.° n.° 4 alinea f) do Cddigo do Trabalho. Sendo este o elo condutor que une o
trabalhador a empresa com referéncia ao poder de direccdo. Naturalmente que o
empregador tem ainda a possibilidade de visitar o local de trabalho para controlo da
actividade do trabalhador ou dos instrumentos de trabalho, art.° 170.° n.° 2 do CT, no
entanto, trata-se de uma ac¢do que na prética se torna de dificil concretizacdo. Suponhamos
situacdes de trabalhadores que tenham o seu domicilio “profissional” no Porto e a empresa
tenha as suas instalacdes em Lisboa, ou no Funchal ou Ponta Delgada. Levado ao extremo,
podemos até ter situacOes de teletrabalhadores que vivam no estrangeiro e a empresa tenha
sede em Portugal. Situacdo que, como facilmente se compreendera torna particularmente
dificil verificar-se um controlo da actividade do teletrabalhador in loco. Como refere
alguma doutrina “...ainda assim, a subordinacdo juridica pressupde uma actividade de
controlo, funcdo que se torna dificil de realizar relativamente a trabalho prestado no
domicilio ou noutras instalacdes em que o teletrabalhador pretenda realizar a sua

actividade. °

E bem verdade que o teletrabalho ... tende a produzir situacdes de desrespeito pela
privacidade do domicilio do trabalhador, dos tempos de descanso e de repouso da familia;
favorece a possibilidade de haver abusos no tratamento de dados de caracter confidencial,
potenciados pela possibilidade de consultas an6nimas, com recurso a analises
multicritérios; aumenta as hipéteses de intromissdo na vida privada do teletrabalhador
por via de equipamentos de observacdo aparentemente neutros; estimula a
interpenetracdo das esferas de vida profissional e pessoal, por exemplo por via da difuséo

de uma cultura de teledisponibilidade traduzida, no extremo, nas obrigacGes de

8 Cit. CORREIA, Anténio Damasceno — Notas Criticas sobre o Codigo do Trabalho — Comentarios
Explicativos, 22 Edigdo, Lisboa, 2008, pag. 106
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heterodisponibilidade permanente...”® Mas também ndo deixa de ser verdade que o
teletrabalhador tem expressamente consagrado na lei designadamente no art.° 170.° do
Caodigo do Trabalho a garantia da sua privacidade e dos tempos de descanso. Preceito legal

este alicercado no art.° 80.° do Codigo Civil.

Assim sendo o0 empregador no &mbito do contrato para prestacdo subordinada de
teletrabalho, esta pela prdpria natureza desta modalidade de trabalho particularmente
limitado e diminuido no exercicio do seu poder de direccdo. No entanto ainda que com as
limitacdes e com a intensidade diminuta ja enunciada o empregador pode exercer sempre
algum poder de direccao até porque para que o poder de direc¢do possa ser exercido ndo se
exige que o mesmo o seja efectivamente e a todo o tempo,®? bastando apenas que o
empregador tenha a possibilidade de poder exercé-lo. Situacdo que no ambito do
teletrabalho apenas pode ocorrer por via informatica através do controle da producgédo

efectuada ou ainda através de visita ao domicilio.

8L Cit. FIOLHAIS, Rui Manuel Baptista — Sobre as Implicacfes Juridico-Laborais do Teletrabalho
Subordinado em Portugal, Lisboa, 1998, Pag. 150

82 cr, RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Estudos de Direito do Trabalho — Volume I, Coimbra, 2003,
Pags. 206 e 207
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VIII
CONCLUSOES

O estudo que se realizou teve como objectivo, aprofundar o conhecimento sobre o
contetido da autoridade do empregador, maxime o poder de direccao.

No ambito do trabalho a realizar constatamos que o poder de direccao tem sofrido,
nos ultimos 70 anos tal como todo o Direito do Trabalho em geral, uma enorme
transformacdo do seu contetdo. Com efeito o poder de direccdo passou de um poder de
chefiar, mandar, dirigir e fiscalizar de uma forma extremamente rigida e autoritaria, para
um poder mais mitigado, que se consubstancia nos nossos dias, num mero poder de exercer
uma supervisdo de caracter muito subjectivo e ambito limitado sobre a actividade dos

trabalhadores.

Sdo varias as razdes que nos levaram a poder concluir que o poder de direc¢do do
empregador actualmente quase que se eclipsou. Para além da grande evolucdo verificada
na capacidade e qualidade técnica da esmagadora maioria dos trabalhadores, cada vez mais
instruidos e mais especializados, também a forma e os métodos de execuc¢do do trabalho
alteraram-se significativamente, com o trabalho actualmente a ser realizado pelos
trabalhadores com grande grau de autonomia técnica, sem necessidade de quaisquer
instrugdes ou directivas por parte do empregador. E frequente até que os trabalhadores
tenham um conhecimento muito mais aprofundado do trabalho que desempenham que o
préprio empregador que muitas das vezes nem domina sequer 0s processos de fabrico. Por
outro lado, o poder do empregador vé-se também fortemente limitado por via dos direitos
fundamentais dos trabalhadores, que estdo protegidos constitucionalmente.

Para o empregador, o conjunto de direitos fundamentais do trabalhador, funciona

assim como uma verdadeira “barreira” para la da qual, ndo lhe é legitimo atravessar pois

caso tal venha a ocorrer, estaremos na presenca de uma clara violacdo de direitos
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constitucionalmente consagrados. Sendo certo que se admite, a possibilidade de,
considerando relevantes interesses da empresa e mantendo-se um critério de razoabilidade
e proporcionalidade, que os direitos fundamentais dos trabalhadores possam de alguma
forma ser limitados. No entanto tal limitacdo ndo podera nunca ofender o conteudo

essencial desse mesmo direito.

Se ¢ verdade que temos assistido nas Ultimas décadas a uma lenta mas inexoravel
diminuicdo do conteudo do poder de direccdo do empregador, por via da proteccao
constitucional, legal, contratacdo colectiva e ainda através do contrato individual de
trabalho, também as novas formas de organizacdo empresarial (Grupos de Empresas) e as
novas formas de organizacdo do trabalho, seja através do recurso ao trabalho temporario
seja através do teletrabalho, contribuiram de forma decisiva para um enfraguecimento e

pulverizacdo do contetudo do poder do empregador.

Através do presente trabalho, verificAmos que nos Grupos de Empresas, o
verdadeiro titular do poder de direccdo, surge-nos como uma entidade quase “invisivel”,
dada a complexidade de relagcdes que podem vir a existir no seio de um grupo de empresas
em que, em inimeras ocasifes a sociedade dominante, quase que surge como o verdadeiro
empregador. Ndo obstante tal situacdo, poder-se-a dizer que, em termos juridicos o
empregador serd sempre aquele com o qual o trabalhador celebrou contrato de trabalho,
sendo certo que, na verdade, estamos a falar do empregador formal, que né&o corresponde
muitas das vezes ao empregador real. Desta forma o poder de direccdo nos Grupos de
Empresas, surge-nos assim diluido e pulverizado pelo conjunto de empresas que integram

0 Grupo e para as quais o trabalhador presta a sua actividade.

Por outro lado, analisamos ainda a realidade do trabalho temporario, nas suas duas
vertentes, (trabalho temporario e cedéncia ocasional). Atenta a prdpria especificidade desta
figura “hibrida”, ou de estrutura “bicéfala”, o poder de direccdo surge-nos como que
“repartido” entre as duas entidades, a empresa que contrata o trabalhador e a empresa que

beneficia do trabalho daquele. Isto, ndo obstante entendermos que o verdadeiro
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empregador é a empresa de trabalho temporério que contrata o trabalhador para esse efeito

ou a empresa cedente.

Outro dominio que ocupamos com 0 nosso estudo, centrou-se na questdo do
teletrabalho, figura juridica atraves do qual o trabalhador desenvolve a sua actividade
profissional fora da empresa estando no entanto subordinado juridicamente ao empregador.
Esta é sem duvida a forma de organizacdo do trabalho onde se identifica um maior
enfragquecimento do poder de direccdo e onde maiores problemas se colocam no &mbito do
seu exercicio, ndo obstante os cuidados que a lei teve ao estipular a obrigatoriedade de se
estabelecer no contrato de trabalho de prestacdo subordinada de teletrabalho a que
departamento o trabalhador fica vinculado e ainda quem deve contactar no ambito da

prestacdo do trabalho.

Apesar das situacOes acima referidas, entendemos que, no ambito do teletrabalho,
existe por parte dos empregadores uma necessidade de reformulacdo do contetido do poder
de direccdo, o qual tera que ser, atenta a complexidade desta figura juridica, devidamente
ponderado, procurando sempre um ponto de equilibrio, no estrito respeito pelos direitos,
liberdades e garantias dos trabalhadores.

Centramos assim 0 nosso estudo, abordando os varios aspectos que se nos afiguram
de relevante importancia na analise do poder de direc¢do do empregador na ordem juridica

nacional, desde finais dos anos trinta do século passado até aos nossos dias.

A nossa investigagdo baseou-se principalmente, nas varias obras que foram
publicadas sobre a tematica do nosso estudo de forma a que, cumprindo os limites que nos
foram concedidos, podermos transmitir uma ideia que pretendemos seja clara e objectiva

sobre a realidade da situag&o do poder de direccdo actual.
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Certamente que, 0 nosso trabalho, ndo obstante todo o empenho e dedicacdo que
imprimimos, terd algumas falhas, mas que certamente, investigacdes futuras a realizar por

nos, ou por outrem, poderdo e deverdo ir colmatando.
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