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RESUMO

A presente dissertacdo teve como objetivo analisar as implicacdes da flexibilizacdo do tempo
de trabalho, para os direitos dos trabal hadores, quando Ihes é aplicado o regime de Banco de
Horas.

Alicercados no método cientifico de pesquisa juridica, fizemos uma analise da evolugdo da
legislacdo e doutrina, bem como de trabalhos preparatérios e pesquisa de jurisprudéncia de
modo a fazer uma exposicdo critica dos dados anaisados. Foi aiciante compreender o
conceito de tempo de trabalho, elucidando o seu enquadramento conceptual e os parametros
gue lhe estéo adstritos, com especia enfoque na jurisprudéncia europeia e nacional. Feita a
andlise inicia, focalizamo-nos no regime do banco de horas, como mecanismo de
flexibilizac&o do tempo de trabalho e a forma como o mesmo foi evoluindo - em comparagdo
com outros regimes de flexibilizagdo - e as suas implicacdes para os direitos dos
trabal hadores.

Constatamos que o regime do banco de horas, como foi enquadrado no Codigo do Trabalho
com a Le 23/2012, podera significar um retrocesso nos direitos dos trabalhadores até entéo
adquiridos, nomeadamente a reducéo dos horérios de trabalho e também podera facilmente
colocar em causa alguns dos principios sociais fundamentais dos trabahadores,
nomeadamente: o principio do direito ao repouso e lazer, o principio do direito a organizacdo
do trabalho em condic¢des social mente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessod
e a permitir a conciliagéo da atividade profissional com a vida familiar ou mesmo os direitos

ou principios de incidéncia coletiva, filiacdo sindical e aremuneracéo justa.

Sugerimos a redlizagdo de novos estudos para continuar a aprofundar as implicacbes que o
Banco de Horas pode ter nos direitos fundamentais dos trabal hadores a nivel de Portugal e na
Europa, nomeadamente no contexto das novas alteractes legidativas que, com a Proposta de

Lei 136/X111, poderéo surgir e aterar o paradigma do regime de banco de horas em Portugal .

Palavras-chave: Tempo de Trabaho, Fexibilidade Tempora, Banco de horas,

Trabalhadores, Direitos fundamentais.



ABSTRACT

This dissertation aimed at analysing the implications of working time flexibility for workers

rights when the Bank of Hours regime is applied.

Based on the scientific method of legal research, we have analysed the evolution of
legislation and doctrine, as well as preparatory work and jurisprudence research in order to
make a critical exposition of the analysed data. It was stimulating to understand the concept
of working time, clarifying its conceptual framework and the parameters that are attached to
it, with a special focus on European and national jurisprudence. After the initial analysis, we
focused on Hour Bank regime as a mechanism to relax working time and how it has evolved -

compared to other flexible regimes - and its implications for workers' rights.

We noticed that the hour bank regime, as it was framed in the Labour Code with Law
23/2012 could mean a setback in the rights of workers hitherto acquired, namely the
reduction of working hours or the determination of the working time concept. It can aso
easily challenge some of the fundamental socia principles of workers, namely: the right to
rest and leisure, the right to organize work under socially dignified conditions, and allowing
the conciliation of the professional activity with the family life or even the rights or principles

of collective incidence.

We suggest conducting further research to explore the implications that Hour Bank may have
on workers' fundamental rights in Portugal and in Europe. Particularly in the context of the
new legislative changes that, with the Proposal of Law 136/XI11, may arise and change the
paradigm of the hours bank regime in Portugal .

Key-words: Working Time, Time Flexibility, Hour Bank regime, workers,

Fundamental rights
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INTRODUCAO

A escolha deste tema centra-se nas nossas preocupacoes, no ambito do direito do trabalho,
com as questdes que se colocam relativamente aos novos instrumentos de flexibilizagdo do
tempo de trabalho, nomeadamente o regime do banco de horas e as implicacdes que pode ter

para os direitos dos trabal hadores.

Este instrumento surgiu, na sua forma original*, no periodo Pré-Troika, com a reforma do
Cadigo do Trabalho (CT) resultante da Lei 7/2009, de 12 de fevereiro. Posteriormente, com a
recente reforma do Codigo do Trabalho resultante da Lei n.° 23/2012, de 25 de junho, huma
altura de crise econémica em Portuga e na Europa, a pretexto da necessidade de contribuir
para a modernizagdo do mercado de trabaho, das relacbes laborais e para o aumento da
produtividade e competitividade da economia nacional, surgiram duas novas figuras neste
tipo de modalidade de organizacso® do tempo de trabalho: o banco de horas individual e o
banco de horas grupal®. Estas alteragdes ao Cédigo do Trabalho, com a introducéo de novas
modalidades de organizagdo do tempo de trabalho, acabaram por contribuir para mais
variacOes e possibilidades de flexibilizagdo do horério de trabalho. Com efeito, os processos
de insercdo profissional deixaram de ter uma caracteristica linear, que 0s caracterizou durante
seculos, assistindo-se, nos dias de hoje, a novas formas de empregabilidade, que privilegiam

cada vez mais aflexibilizacgo no trabal ho.

As mudangas econOmicas e sociai s associadas a uma forte concorréncia dos mercados atuais,
tem levado a que as empresas procurem adaptar-se de modo a dar uma resposta répida as
transformagdes do mercado. Deste modo, fazendo-se valer de novos mecaniSmos postos ao
seu alcance, as organizagdes tém tentado combater os custos internos, de modo a

satisfazerem, no mais curto espaco de tempo, as necessidades do mercado e os consumidores.

! Banco de horas por regulamentacéo coletiva — atual mente previsto no artigo 208° do CT.

2 Fernandes (2018: 83) considera que o regime de banco de horas ndo se podera configurar como uma
modalidade de organizacdo do tempo de trabalho na medida em que “funciona a partir de horérios de trabalho”,
sendo que a organizacdo dos trabalhadores encontra a sua esséncia no préprio horario de trabalho. Nesse
sentido, este autor refere antes que o banco de horas “ndo é mais do que um instrumento de regulacdo dos
tempos de trabalho.” (sublinhado nosso). Optamos, por seguir a generalidade da doutrina e jurisprudéncia e
assumir o regime do banco de horas como modalidade de organizacdo do tempo de trabal ho.

3 Posteriormente, ja no periodo Troika, com a Lei 23/2012, de 25 de junho foram introduzidos mais dois tipos

desta modalidade de organizacdo do tempo de trabalho, nomeadamente: (a) banco de horas individual (previsto
no artigo 208.° - A do CT) e (b) banco de horas grupal (previsto no artigo 208.° - B do CT, sobre os quais nos
debrucaremos mais a frente.



E neste contexto que tém surgido novos tipos de contratos de trabalho, os chamados contratos
atipicos, diferentes dos contratos de trabalho considerados sociamente estabelecidos e

aceites.

O tempo de trabalho e os novos regimes de flexibilizagdo do mesmo sdo, atualmente, um
importante tema de debate, quer a nivel nacional, quer a nivel internacional. Com efeito, a
comunicagdo social tem dado bastante destague a este tema, sendo cada vez mais recorrentes
as noticias, nos meios de comunicagdo socia, que se debrucam sobre a flexibilizacdo da

organizacdo do tempo de trabalho das empresas.*

E, assim, natura que inimeras questdes se coloquem e possam surgir no dmbito do Direito
do trabaho, principalmente para os trabalhadores que importa desde ja refletir. Elegemos a
Organizacdo do tempo de trabalho e a Flexibilizagcdo do tempo de trabalho pelo interesse que,
cremos, a matéria se reveste e pelas inimeras questfes que se colocam e podem surgir no
ambito do Direito do Traba ho, nomeadamente para os Trabalhadores, uma classe que desde
sempre se encontrou em posic¢ao de desvantagem face a classe Empregadora. Efetivamente as
alteracdes ao tempo de trabalho, muitas vezes por iniciativa exclusiva das empresas, pode
trazer grandes repercussdes, com consequéncias impossiveis de prever e outras ja atua mente
comprovadas para a vida pessoa e familiar dos Trabahadores. Esta é claramente uma
matéria inovadora e importante no seio laboral, num momento onde cada vez mais se

privilegia a economiaempresarial versus a pessoa humana que compde a empresa.

Com efeito, com a reforma do Cédigo de Trabalho de 2009, que se consumou com a Lei
23/2012, de 25 de junho, as alteracbes ao regime do banco de horas foi e € uma das questdes
gue mais controvérsias gerou (e tem ainda gerado) no ambito do Direito do Trabalho, pelas
implicacfes que podera ter para os direitos dos trabalhadores. A verdade € que 0s interesses
de ambas as partes (trabalhadores versus empresa) sdo divergentes “(...) 0s primeiros

pretendem a reducdo do tempo de trabalho, enquanto os segundos aspiram a sua manutencao”

4 _ Jornal de Negadcios (2018), “Governo mantém bancos de horas individuais por mais um ano.”
Disponivel em: https.//www.j ornal denegoci os.pt/economi a/detal he/governo-mantem-bancos-de-horas-

individuais-por-mais-um-ano

- ECO (2018), “Banco de horas: em caso de chumbo, empresas tém de esperar um ano para fazer novo
referendo.”
Disponivel em: https://eco.pt/2018/06/06/banco-de-horas-em-caso-de-chumbo-empresas-tem-de-esperar-um-

ano-para-fazer-novo-referendo/




(Cordeiro, 1999: 688), sendo que, muitas vezes querem até o aumento do tempo de trabalho

sem que haja aumento proporcional de remuneragéo e/ou outros direitos associados.

No tocante a0 tema que agora nos ocupa, importater presente que aflexibilidade do tempo de
trabalho se converteu num conceito-chave, tanto no que respeita a definicéo da estratégia a
adotar pelas empresas, cComo No gque concerne a estrutura e organizagdo das empresas, 0 que

tem contribuido para a crescente alterac@o do periodo normal de trabalho.

Na verdade, a célere evolucdo tecnoldgica e os efeitos da globalizacdo, aliados as crises
econdémicas que se tém feito sentir um pouco por todo o mundo, implicam que as empresas
adotem novos processos de flexibilizagcdo (trabalho suplementar, isencdo de horario de
trabalho, regime de adaptabilidade, banco de horas, horério concentrado, entre outros), por
forma a dar resposta as agOes empreendidas pela concorréncia. Foi neste contexto que o

legislador procurou estabelecer diversos regimes de flexibilizagdo do tempo de trabal ho.

Sucede que, estas ateracOes legislativas, que colocam na esfera da entidade patrona a
determinacdo dos tempos de trabalho, poderdo pbr em causa os legitimos direitos do
Trabalhador e levantar agumas dlvidas, relacionadas com a sua regulamentacdo e
legitimidade, que importam ser estudadas e questionadas, por forma a delimitar e aferir quais
as implicagdes que o regime do banco de horas traz para a melhoria da producdo das

empresas e para os direitos dos trabal hadores.

Desta forma, considerando a tematica escolhida, iremos analisar 0 conceito de tempo de
trabalho e os regimes de flexibilizagdo do horério de trabalho, que se contrapde aos limites
previstos para o periodo normal de trabalho definido no Cédigo do Trabaho (e que até as
mais recentes reformas vinha a ser largamente adotado) e finalizaremos o nosso estudo com
enfoque no regime do banco de horas e nas implicagdes que esta “nova” modalidade podera

trazer para os Direitos dos Trabalhadores.



PARTE|.METODOLOGIA

Para a realizagdo da nossa dissertacdo, tendo em conta o objeto de estudo, seguimos o método
cientifico de pesguisa juridica. Deste modo, iremos suportar-nos no método dogmético
tradicional, assente na técnica normativa, através da andlise de legislacdo e doutrina, bem
como de trabal hos preparatorios e pesquisa de jurisprudéncia de modo a fazer uma exposi¢ao
critica dos dados analisados. Iremos ter presente, ao longo da elaboracdo da dissertacéo, o
conceito de método normativo definido por Bittar (2012), para quem “a técnica normativa

consiste em “ argumentar e sustentar posicGes e interpretacbes sobre a matéria, 0 que,
certamente, forca o pesquisador a escudar-se de opinides balizadas, trazendo-as para perto
dos seus argumentos, 0 que importa e sempre importara uma revisao detalhada da literatura a
respeito da temaética;” Para este autor, uma investigacdo apoiada no método normativo ndo
podera basear-se apenas na legislagdo, sendo também necessario suporte doutrinério, de
guem ja se tenha debrucado e abordado os temas a desenvolver, para que nos auxilie a

sustentar a “anélise da legislacéo e jurisprudéncia sobre o tema”.

Por outro lado, considerando que a nossa temaética se reporta a uma norma introduzida na
legislacdo em 2009, por forca das disposices europeias e comunitarias, importa basearmo-
nos também pesquisa no ambito do Direito Europeu, de modo a verificar a esse nivel as
solugdes adotadas, face as limitagcOes dos direitos dos trabalhadores; esta € a opinido de
Gongalves et a. (2009), que defendem que a ciéncia juridica dogmética tradicional, orientada
para 0 seu levantamento no quadro nacional, deve abrir-se a consideracdo das dindmicas e
aos processos de mudanca que, no quadro europeu e global, moldam, de acordo com as suas

|6gicas préprias, os conteddos e os modos de producgdo do direito.
Neste estudo procuramos dar resposta ao seguinte objetivo: analisar as implicacdes da
flexibilizacdo do tempo de trabalho, para os direitos dos trabalhadores, quando lhes é

aplicado o regime de banco de horas.

Assim, organizamos esta dissertacdo em partes e comegcamos por fazer uma introducéo onde

problematizamos o objeto de estudo e justificamos a pertinéncia do estudo.

Na partel, justificAmos as opgdes metodol dgicas e explicitdmos o percurso metodol égico.



Na parte 1, abordaremos o conceito de tempo de trabaho, explicando o seu enquadramento
conceptual e os parametros que lhe estdo adstritos, nomeadamente o periodo norma de
trabalho e os limites previstos na lei, com especia enfoque na jurisprudéncia europeia e

nacional.

Na parte |11, iremos debrucar-nos sobre os regimes que permitem uma maior flexibilidade
do tempo de trabalho, possibilitando uma redistribui¢cdo dos tempos de trabalho sem qualquer
aumento do periodo normal de trabalho estabelecido pela Lei, IRCT ou contrato de trabal ho.
Contudo, tendo presente a vastiddo do tema escolhido, optamos por abordar com maior
enfoque 0 regime do banco de horas, em contraponto com o0s demais regimes de
flexibilizacdo (procurando fazer uma breve comparagdo com o regime da adaptabilidade
pelas suas semel hangas, mas também divergéncias quanto ao aumento do tempo de traba ho).
Faremos, ainda, uma avaliacéo da aplicacdo do regime de banco de horas como mecanismo

de flexibilizagdo do tempo de traba ho, colocara em causa os direitos dos trabal hadores.

Por udltimo, iremos redizar uma reflexdo critica, realgando-se as conclusdes que se

considerem mais pertinentes para o tema proposto.



PARTE Il - ADIMENSAO TEMPORAL DA PRESTACAO DE TRABALHO

Neste capitulo iremos abordar a evolugdo do conceito de tempo de trabalho e sua mutacdo
para os regimes de flexibilizacdo a que temos assi stido recentemente.

Como é sabido o tema do tempo de trabalho esteve na génese do Direito do Trabalho, visto
gue, tal como afirma Cordeiro (1999: 692):

Perdidas as guerras das antigas corporacdes, os trabal hadores vieram aficar desamparados. A
autonomia privada que Ihes era formalmente reconhecida jogava contra eles. as condi¢des do
mercado e, em especid, a abundancia de méao-de-obra conduziam ao desmesurado
alongamento do dia de trabalho, em termos bem vivos nas paginas gue documentam a questao
social.

Muitos dos passos iniciais do Direito do Trabalho destinaram-se, assim, a regular o tempo de
trabalho.

O tema do tempo de trabalho foi, desta forma, desde os primordios do Direito do Trabalho,
uma das principais preocupagdes do legislador, pela importancia do tema para quem se
debruca sobre esta matéria. E qual o motivo da sua importancia? A resposta reside no facto
de todos vivermos em funcdo do tempo, nessa medida, determinar quantitativamente o tempo
de trabalho torna-se fundamental por forma a evitar que o trabalho (e a empresa) possa
“invadir totalmente a vida pessoal do trabalhador” (Fernandes, 2017: 395), com jornadas de
trabalho interminaveis que, de alguma forma, para aém da sua vida pessoal, afetam a sua

sallde e seguranca.

Tendo em consideragdo 0 exposto, torna-se claro que que é imperativo debrucar-nos,
inicialmente, sobre o conceito normativo de tempo de trabalho, por se tratar de um conceito-
chave de toda a tematica da delimitacdo temporal do contrato de trabalho. Sendo que, tal
como refere Damas (1997: 90) “a fixagédo de limites de tempo de trabalho e a sua progressiva

reducdo sdo considerados como um dos simbolos do progresso social.”

No que ao trabalhador diz respeito, ndo podemos esquecer que este ndo se pode ver
totalmente privado da sua vida particular, devendo ser-lhe dado espago para que conjugue 0s
seus deveres profissionais, com 0s seus interesses pessoais e familiares. Nas paavras de

Fernandes (2017: 307) “é necessario que, por aplicacdo de normas ou por virtude de



Ccompromissos contratuais, esteja limitada a parte do trabalho da vida do individuo, para que

se afaste qualquer semelhanca com a escravatura e a servidao.”

Também Ramalho (2018: 101) refere que o tempo de trabaho e a conciliagdo com a vida
privada “néo precisa de ser enfatizada uma vez que € um tema que se coloca a todos nos ao
longo da vida, pela necessidade de articularmos a nossa vida profissional” com a nossa vida

pessoal e familiar.

Acresce que, atematica do tempo de trabalho e o direito ao repouso e lazer assume, também,
especial relevancia a nivel constitucional, através do artigo 59.° n.° 1, alinea b) e d) da
Congtituicdo da Republica Portuguesa (doravante CRP) que, consagrando com natureza
analoga aos direitos liberdades e garantias, dispde que “ todos os trabalhadores, (...), tém

direito a organizacdo do trabalho em condicdes socia mente dignificantes, de forma a facultar

arealizacdo pessoal e permitir a conciliacdo da atividade profissional com avida familiar” e,

ainda, ““(...) a um limite maximo da jornada de trabalho”.

Por sua vez, dispde o artigo 59.° n.° 2, alinea b) da CRP refere que “incumbe ao Estado

assegurar as condicoes de traba ho, retribuicdo e repouso a gue os trabal hadores tém direito,

nomeadamente: a fixacdo, a nivel nacional, dos limites de duracdo do trabalho.”

Também a legislagdo comunitaria, através da proliferacdo de inimeras diretivas, tem
contribuido para a alteracdo de normas nacionais que visam a compatibilizacéo do tempo de
trabalho com o direito a0 repouso por parte do trabal hador.>®

Por outro lado, nunca é demais referir que (para aém da conjuncéo do direito ao lazer e ao

repouso), a definicdo do conceito de tempo de trabalho reveste, também, o maior interesse

®Diretiva 93/104/CE do Consel ho, de 23 de novembro de 1993, relativa a determinados aspetos da organizacéo
do tempo de trabalho, alterada pela Diretiva 2000/34/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 22 de junho
de 2000, e a Diretiva 2003/88/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 4 de novembro de 2003, relativa a
determinados aspetos da organizagdo do tempo de trabalho. Também a Carta dos Direitos Fundamentais da
Uni&o Europeia tem um papel fundamental na definicdo da duracéo e organizacdo do tempo de trabalho. Por
ultimo, nunca é demais referir a Carta Social Europeia, no qual sdo definidos os direitos dos trabalhadores.
Voltaremos a este tema mais adiante.

®Tal como alerta a Ramalho (2009: 83), do ponto de vista comunitario o desenvolvimento dos temas do tempo
de trabalho e da conciliagdo da vida privada e profissional pecou por tardio e teve como ponto de inicio duas
problemédticas diferentes. a seguranca e salde dos trabalhadores e a igualdade de oportunidade e tratamento
entre homens e mulheres trabalhadores.



para o Trabalhador, porquanto serve de peso e medida para a defini¢do da sua retribuicéo, por
parte do empregador. Como refere o Fernandes (2017: 308) “a determinagdo quantitativa
relaciona-se, estreitamente com a medida da retribuicdo”. Estas alteragbes a titulo
quantitativo, na organizacdo do tempo de trabaho, através da sua flexibilizagdo, tém uma

enorme influéncia e relevancia préatica para o dia-a-dia do Trabalhador e do Empregador.

Com efeito, para definicéo e atribuicéo de uma retribuicdo, o Empregador tem por base uma
unidade de tempo, que podera ser dia ou hora, sendo que o Trabahador recebera tanto mais

retribuicéo, quanto maior foi o tempo de trabalho prestado.

Por outro lado, a definicdo de tempo de trabalho € bastante importante para o empregador,
uma vez que a realizagdo do trabaho, pelo trabalhador, fora do tempo estabelecido podera
ndo ter interesse ou ser judtificado, face a eventuais custos para empresa e,
consequentemente, com implicacbes na produtividade e rentabilidade do trabalhador,
interessando assim a sua fixago.

Cabe, entdo, ao empregador combinar e coordenar os elementos produtivos, planificando-os
no espaco e no tempo, de acordo com as exigéncias de funcionamento da organizacéo
produtiva. Por ultimo, o tempo de trabalho tem importante peso na definicdo de politicas de

emprego.

Dagui se retira que a preocupacdo revelada pela doutrina e jurisprudéncia em definir o
conceito de tempo de trabalho assume fundamental relevancia, para a tutela da dignidade da
pessoa humana e para a protecdo do trabahador, mas também como um importante
instrumento para as empresas que poderdo, assim, gerir o seu funcionamento.

Apols este breve levantamento da importancia que o tempo de trabalho reveste para os
empregadores e para os trabal hadores, cumpre colocar a seguinte questdo: o0 que € o tempo de
trabalho? E o que tentaremos responder nos pontos que se seguem.



1. BreveEvolucdo Historica do Conceito de Tempo de Trabalho

A primeiras referéncias ao tempo de trabalho sugiram no texto Biblico’, pelas mdos de
Moisés que refere que os trabalhadores deveriam ser pagos pelo seu trabalho “antes que o sol
se ponha”, aqui se presumindo que esse seria a altura em que o trabalhador terminava a sua
jornada de trabalho. E falamos em presuncgéo porquanto, tal como refere Alves (2011: 178),
naquele periodo, “o tempo de trabalho encontrava-se diluido, confundindo-se com o tempo da
igreja e 0 tempo natural, marcado pelos ciclos da natureza, no quadro de sociedades
essencialmente rurais”. O trabalho subordinado livre era desconhecido, sendo certo que, num
periodo dominado essencia mente pela escravatura ndo foram grandes as preocupagdes com a
delimitacéo do tempo de trabalho ou a sua defini¢do. O trabalho absorvia grande parte (sendo
todo) do tempo maioria da populagéo, que face a sua condicdo néo teria limitagOes horérias e

trabalhava de “sol a sol”.

No periodo Romano a situacdo ndo se alterou de sobremaneira, sendo que o tempo de
trabalho e a preocupacdo na sua delimitagdo ndo foi preponderante (oS escravos e
trabal hadores continuam a trabalhar sem limitacOes horérias), no entanto, foi nesta época que
surgiu afigurajuridicalocatio conductio operarum?, um antecedente histérico do Contrato de
Trabalho e da Prestacéo de Servicos.

Foi na ldade Média que, por forma a controlar o poder feudal, comecaram a surgir as
primeiras regulamentacfes profissionais e apesar de ndo serem verdadeiras regulagdes da
protecdo do trabalhador, estabeleceram limites a jornada de trabalho e um dia de descanso: o
domingo, considerado o dia do senhor (Alves, 2011: 178). A este respeito fazemos referéncia

! Deuteronémio 24:14-15

80 professor Menezes Cordeiro defende que o trabalho subordinado teve a sua origem neste periodo (Cordeiro,
1999:34). Numa posi¢do contraria, Ramalho (2015a: 54) defende que o trabalho subordinado tal como o
conhecemos hoje teve a sua origem no periodo da Revolucdo Industrial e da Revolugdo Francesa. Tendemos a
concordar com a posicéo defendida pelo professor Menezes Cordeiro, visto que ja desde o Periodo Romano
temos assistido ao desenvolvimento de diversas formas de ligacdo entre trabalhadores e empregadores. No
entanto, se é certo que o trabalho subordinado teve origens no Direito Romano, ndo podemos deixar de referir
gue o Direito do Trabalho autonomizado do Direito Civil teve a sua origem com a Revolugdo Industrial
porquanto, como refere Alves (2011), “as regras do direito civil (...) ndo estavam preparadas para resolver os
problemas colocados pela designada questdo social.”



a postura da Camara Municipal do Porto de 1401 que estabeleceu que “os mestres da referida

cidade ndo podiam fazer obra desde sabado sol posto até segunda feira sol saido”.

Durante todo o periodo que se seguiu® ndo se verificaram grandes desenvolvimentos em
matéria de tempo de trabalho e sd apenas nos finais do século XVIII, inicio do XI1X, com a
Revolucdo Industrial — marcada por alteracbes nas técnicas de producdo e pelos grandes
fluxos migratorios das populagdes rurais para as cidades (e para os centros fabris) em busca
de trabalho e melhores condi¢des de vida — € que se tornou necessario comegar a regular
seriamente estas matérias. Na verdade, fruto das grandes alteracbes industriais, 0s
trabalhadores, homens livres, viviam como escravos nos grandes centros fabris, proliferava
cada vez mais a exploracéo e trabalho infantil, sem interrupcdes ou descansos semanais,
porquanto, do outro lado, os empregadores (proprietarios das fabricas), viviam pressionados

pelaforte concorréncia e tudo o que queriam era a cancar o lucro.

Urgia, assim, legislar no sentido de proteger os interesses dos trabalhadores, “presas faceis”
aos abusos dos empregadores, tanto em matérias de seguranca e higiene como em matérias de
tempo de trabal ho.

Foi fora dos principais Cédigos, surgidos na época,™® que se legislou em matéria de indole
laboral, tendo sido fixadas limitacbes ao tempo de trabalho, com o estabelecimento de
periodos maximos de trabalho diario e o direito ao repouso semana. Vérias foram as
regulamentacdes que surgiram. A titulo de exemplo: aLei do Pedl de 1802 na Gra Bretanha,
aLe de 22 de marco de 1841 em Franga e a Lel Prussiana de 9 de marco de 1839 na
Alemanha. Em comum estas leis tinham o facto de legislarem sobre restrigdes ao trabalho

infantil e sobre a delimitacdo das jornadas de trabal ho.

oA época de Idade Moderna foi marcada pelo desenvolvimento de novas visdes de trabalho, com o crescimento
do comércio e consequentemente de novos sistemas de producdo que alteraram o “mercado de trabalho” como
até o conheciamos. Ainda assim, como refere Supiot (2003: 95) naquele tempo o trabalho era visto “mais como
uma relacdo pessoal do que como uma troca, a questdo da medida ou da contagem do tempo, pura e
simplesmente nao fazia sentido.”

19 com arevol ucdo francesa, entre 1789-1799, surgiram os primeiros Codigos Civis; em Franga no ano de 1804
e na Alemanha em 1896. Apesar de definirem principios gerais atinentes a pessoa humana, deixaram de fora
matérias de indole laboral.
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Posteriormente, j& na segunda metade do século X IX, surgiram novas leis avulsas™ sobre esta
matéria, como forma de travar os abusos dos empregadores que limitavam de sobremaneira a
liberdade contratual e pessoal dos trabahadores. Foi também nesta altura que comecaram a
surgir 0os movimentos sindicais que lutaram pelos direitos dos trabalhadores™, e um maior
seguimento, por parte da populacdo, da doutrina social da Igreja Catdlica que postulava uma

maior protecdo dos trabal hadores e dos seus direitos fundamentais.

Fruto destas manifestages sindicais e do crescente interesse nos direitos dos trabal hadores,
tendo como bandeira o limite da jornada méaxima de trabalho nas 8 horas diarias™, foi em
Paris que, em 1889, ocorreu 0 Congresso Operario Internacional do qual resultou o

decretamento do 1° de maio como o “Dia Internacional dos Trabalhadores.” *

Nesta altura havia ja uma maior sensibilidade (ainda que numa versdo muito rudimentar) para
a necessidade de balizar a vida profissiona do trabalhador com a sua vida pessoa e,
conseguentemente, proteger os interesses dos menores e das mulheres. Foi imbuido desse
espirito que se realizaram diversas conferéncias por forma a arranjar uma solugdo comum a
todos os paises para os problemas que se iam encontrando.

No entanto, apenas em 1919, fruto do romper da | Guerra Mundia que, de certa forma,

travou a revolucdo que vinha ocorrendo € que, em 28 de novembro de 1919, foi aprovada

1 Vea-se atitulo de exemplo, o Decreto de 8 de marco de 1848 que fixou os limites da jornada de trabalho ou a
Lei de 2 de novembro de 1892 que regulou o trabalho feminino e fixou a idade minima para trabalhar nos 13
anos, ambas legisladas em Franca ou a Ley Benot de 1873 em Espanha que proibe o trabalho para menores de 10
anos e veio impor limites temporais e regras sobre trabalho noturno. Em Portugal, a primeira lei relativa a
regulamentacdo do tempo de trabalho remonta a 1891, que fixou o periodo de oito horas de trabalho para os
manipuladores de tabaco (Lei de 23 de marco de 1891. No mesmo ano, o Decreto de 14 de abril de 1891, veio
estabelecer, para os menores, os limites do periodo normal de trabalho para os menores nos estabel ecimentos
industriais. Em 1907, o Decreto de 3 de agosto de 1907 veio finalmente e pela primeira vez, estabelecer a
obrigatoriedade de concessdo, por parte dos empregadores, de um dia de descanso semana a todos
trabalhadores. Em regra, este dia era gozado ao Domingo.

12 baramaior desenvolvimento do tema ver Almeida (1964).

3 Tal como refere Martinez (2012: 486 - nota 1) “o principio das oito horas de trabalho diario constitui uma
reivindicacdo laboral que data, pelo menos, do século passado, concretizando no adégio inglés, do século
passado «eight hours to work, eight to play, eight to sleep»”

1% A historia da fixac&o do 1° de Maio enquanto Dia do Trabalhador remonta ao ano de 1886, quando, no 12 de
Maio, os trabalhadores da cidade de Chicago sairam arua parareivindicar melhores condic¢des de trabalho, entre
€las a reducdo da jornada de trabalho de treze para oito horas diarias. Na mesma data foi convocada e ocorreu
uma grande greve geral dos trabalhadores e que levou a morte de alguns manifestantes.
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pela Conferéncia Geral da Organizacgo Internacional Trabalho (OIT)™, na sua 12 Sessdo
realizada em Washington, a Primeira Convencéo da Organizacdo Internacional do Trabalho -
a Convencéo sobre a Duragdo do Trabalho — que regulamentava a duragdo do tempo de
trabal ho e estabeleceu o dia de trabalho de oito horas e a semana de 48 horas de trabalho.™

Desde asuacriagéo a OI T tem-se dedicado a elaboragéo de normas internacionais do trabalho
bem como a garantir a sua aplicacdo pelos Governos que as ratificavam®’ e tem assumido um
papel fundamental na definicdo e organizagdo do conceito e duragdo do Tempo de
Trabalho'®. Assim, num periodo de vinte anos decorrido entre 1919 e 1939, adotaram-se 67
convencoes e 66 recomendacdes, que visavam, a melhoria das condi¢des dos trabalhadores, a
definicdo de normas de seguranca e salde no trabalho e, acima de tudo garantir um maior
equilibrio entra a sua vida profissiona e avida pessoal.

O tempo de trabalho (na industria, servicos e comércio) foi regulado pela primeira vez de
forma generalista na 12 e na 30 Convencéo da OIT, sendo que apenas em 1930 (data da 307
Convencdo) é que o artigo 22 estabelece a sua definicdo ao referir que “for the purpose of this
Convention the term hours of work means the time during which the persons employed are at
the disposa of the employer; it does not include rest periods during which the persons
employed are not at the disposal of the employer”. Isto &, significa o tempo que, nos termos
da 307 Convencdo, o trabalhador esta a disposi¢do do empregador, excluindo-se os periodos
de descanso em gue o trabalhador néo esta a disposi¢céo do empregador.

5 A OIT foi fundada em 1919 como parte do Tratado de Versalhes, que pds fim a Primeira Guerra Mundia, e
tem como objetivo promover a justica social. A sua criagdo teve, antes de mais, natureza humanitaria. Com
efeito, naquele periodo a exploracédo dos trabalhadores assumia proporcdes inexplicaveis e intoleraveis, com os
mesmos a trabalhar sem quaisquer condi¢des de seguranca, salde ou respeito pela sua vida familiar e
desenvolvimento. Tal como resulta do predmbulo da Constituicdo da OIT “existem condicGes de trabalho que
implicam para um grande nimero de pessoas a injustica, a miséria e privagdes...”. Por outro lado, a sua criacéo
teve também natureza politica, visto que os trabalhadores estavam ja fartos e cansados das condicdes a que eram
submetidos, pelo que, caso as suas condicBes de trabalho (e consequentemente, de vida) ndo melhorassem, com
toda a certeza se iriam assistir a mais distUrbios sociais e novas revolugfes, o que num periodo pos | Grande
Guerra se pretendia evitar. Portugal foi membro fundador.

16 Ainda antes da aprovacdo da | Convencdo da OIT, em 1 de janeiro de 1919, ja na Alemanha se havia fixado
as jornadas de trabalho com 8 horas diédrias; O mesmo ocorreu em Franca em 23 de abril de 1919.

Y Em 1926, a OIT criou um sistema de controlo de aplicacdo de normas, ainda em vigor atualmente, cuja
missdo consiste em examinar os relatérios apresentados pelos Governos sobre a aplicacdo das Convences ja
ratificadas.

18 Desde asuacri acdo a OIT jaadotou mais de 10 Convengdes em matéria de tempo de trabal ho.
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Com a nova crise financeira dos anos trinta voltou a verificar-se uma reducéo na aposta nas
politicas laborais, tanto mais que rebentou a Il Grande Guerra Mundial. Com o fim da Il
Guerra Mundial, os governos voltam a focar-se no reforco dos direitos dos trabalhadores, e
no dominio do tempo de trabalho, com a definicdo dos limites de duragéo do trabalho da
organizacao do tempo de trabal ho.

Foi neste periodo, entre 1945 e 1970 do século XX que se desenvolveram em grande escala
as politicas laborais, com um maior foco no Direito do trabalho (que viveu um periodo de
grande vigor), com a proliferacdo de nova legislacdo em torno da protecéo dos trabal hadores
(Ramaho, 2015a: 64).

Vease a Declaragcdo Universa dos Direitos Humanos de 1948 que, embora ndo tenha
natureza vinculativa, no artigo 24° refere que “todo o homem tem direito a repouso e lazer,
inclusive alimitagéo razodvel das horas de trabalho e as férias remuneradas periodicas” ou a
Recomendagdo n.° 116 da OIT de 1962 que aconselhou a reducéo progressiva do periodo de
trabalho para os trabalhadores, com a fixagdo dessa reducdo em 40 horas semanais, sem

diminuicdo salarial.

Posteriormente, ja em contexto de inicio de crise econdmica, em 1961, foi aprovada a Carta
Social Europeia (CSE)™ que se trata de um instrumento regional europeu de protecdo dos
direitos sociais que acompanha e complementa a Convencdo Europeia dos Direitos do
Homem (CEDH), na sua forma original, comportava um escrito ambicioso composto por
trinta e oito artigos e, no seu artigo 2.° intitulado “direito a condigdes de trabalho justas”,
dispde que “as partes comprometem-se: 1) a fixar a duragdo razoavel ao trabaho diario e
semanal, devendo a semana de trabalho ser progressivamente reduzida, tanto quanto o
aumento da produtividade e aos outros fatores em jogo o permitam” e se revelou um
documento fundamental para a prossecucdo dos interesses dos trabalhadores, mesmo em

periodos de retrocesso.

19 Em 1996 a CSE foi avo de uma profunda revisdo, passando a chamar-se Carta Social Europeia Revista
(CSER) e juntamente com os artigos que a compunham anteriormente, veio ainda elencar mais direitos dos
trabalhadores.
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Com a crise econdémica da década de 70, as empresas e 0s governos tiveram de se reinventar
0 que impulsionou a Flexibilizacdo do Direito do Trabalho®. A discussio em torno do tempo
de trabalho, ganha agui novo vigor, com o surgimento de novos mecanismos por forma a
oferecer alternativas ao “modelo tipico da empresa laboral”, gerar mais emprego (face aos
problemas de desemprego que voltaram a surgir) e aumentar a produtividade e

competitividade das empresas.

Estamos perante uma nova e diferente fase do Direito do Trabalho. Consequentemente, houve
alteragbes ao conceito de tempo de trabalho. Se até entdo, com a Revolucdo Industrial,
verificdmos uma maior rigidez na fixacdo do tempo de trabalho e o seu desenvolvimento
ocorreu em torno da protegdo dos Trabal hadores — face as condigdes a que eram submetidos —
por forma a garantir a sua seguranca e salde, a flexibilizagdo do Direito do Trabaho levou a
gue os governos e os legisladores procurassem novas formas de duracéo e organizagdo do
tempo de trabalho mais adaptados as necessidades das empresas e aos novos desafios do
mercado. A fase protecionista que se verificou até entdo, comegou a sofrer alteragdes o que,
nas palavras da professora Ramalho (2015a: 59), nos faz entrar na “época de crise do Direito
do Trabalho.”

Nesta nova fase, os desafios sdo outros: “ja ndo é unicamente a melhoria das condicdes de
vida de trabalho e da vida dos trabalhadores, mas, por vezes, a partilha do emprego existente
e, talvez paradoxalmente, o ganho de competitividade pelas empresas (Auvergnon, 2000:
121).”

E, ent30, nesta altura que os Governos voltam a assumir um papel fundamental na mudanca
de paradigma do Direito do Trabaho e da Organizacdo do Tempo de Trabalho como até agui
o tinhamos conhecido. Por sua vez, comecam a proliferar na Europa Diretivas e
Jurisprudéncia em torno desta matéria, nomeadamente com a influéncia da criagdo da

comunidade econémica Europeia.

20 Egte tema ter4 o seu desenvolvimento mais afrente, naparte |11 da presente Dissertacdo.
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2. Organizacao do Tempo de Trabalho: Visido da Unido Europeia

A Comunidade Europeia, foi criada com o objetivo de pbr termo as guerras que assolaram o
Mundo, a ultima das quais a Il Guerra Mundial. Assim, em 1950, surgiu a Comunidade
Europeia do Carvéo e do Aco® com o objetivo de unir econémica e politicamente os paises

europeus e, dessaforma, assegurar uma paz duradoura.

Posteriormente, em 1957 o Tratado de Roma vem instituir o chamado Mercado Comum,
através da Comunidade Economica Europeia (CEE). O Tratado de Roma foi modificado
sucessivamente®, até chegarmos a sua Ultima vers3o, o Tratado de Lisboa, assinado em 2007,
com a consagragao da Unido Europeia como a conhecemos hoje.

Ora, com vista a atingir os objetivos para que foi constituida®, a Unido Europeia também se
dedicou a regulamentar a matéria da Organizacdo do Tempo de Trabalho, no ambito da
Politica Social. Chega-se, assim, a uma nova fase do Direito do trabalho, com uma mudanca
de rumo tendencialmente flexivel, em que a organizagdo do tempo de trabalho ganha novas
proporces com a influéncia do direito da Uni& Europeia, que tem tido um papel
fundamental na delimitacdo do conceito de tempo de trabalho, na tentativa de protecéo dos

trabalhadores para o equilibrio e conciliagdo da sua vida profissional com a vida pessoal .

21 Alemanha, Bélgica, Franga, Itdlia, Luxemburgo e Paises Baixos fundaram a CECA.

22 Ato Unico Europeu, assinado no Luxemburgo, efetivo a 1 de julho de 1986; Tratado de Maastricht, efetivo a
1 de novembro de 1992. Este tratado instituiu a Unido Europeia; Tratado de Amesterdao, efetivo a 1 de maio de
1997, modificando o tratado sobre a Unido Europeia, os tratados instituindo as Comunidades Europeias e certos
atos ligados a estes; Tratado de Nice, efetivo a 1 de fevereiro de 2000; Tratado de Roma (2004), igualmente
chamado de Tratado estabelecendo uma Consgtituic8o para a Europa, assinado a 29 de outubro de 2004 pelos
chefes de Estado membros da Unido Europeia. O tratado ndo entrou em vigor, consequéncia da rejeicdo do
tratado por referendo em Francga e nos Paises Baixos em 2005.

2 0s objetivos da EU sdo: promover a paz, 0os seus valores e o bem-estar dos seus cidaddos, garantir a
liberdade, a seguranca e ajustica, sem fronteiras internas, favorecer o desenvolvimento sustentavel, assente num
crescimento econdmico equilibrado e na estabilidade dos precos, uma economia de mercado atamente
competitiva, com pleno emprego e progresso social, entre outros.
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Assim, o tema da organizagéo do tempo de trabalho foi, desde logo, abordado no artigo 31°
n. °1 da Carta dos Direitos Fundamentais da Uni&o Europeia®, assinada em 7 de dezembro
de 2002 em Nice, da qual resulta que “todos os trabalhadores tém direito a condic¢des de
trabalho, saudaveis, seguras e dignas”; por sua vez, nos termos do n.° 2 do suprarreferido
artigo ficou definido que “todos os trabalhadores tém direito a uma limitacdo da duracéo
maxima de trabalho e a periodos de descanso diério e semanal, bem como a um periodo anual

de férias pagas”.

No entanto, ja em 1975 — na atura da CEE - surgiu a Recomendacéo 75/457/CEE do
Conselho, de 22 de julho de 1975, nos termos da qual os Estados-Membros eram
aconselhados a adotar, quer por via legidativa, quer por via dos parceiros sociais, medidas
gue promovessem a semana de trabalho de quarenta horas e o principio das quatro semanas

anuais de férias pagas.

Assim, a Diretiva 93/104/CE do Conselho, de 23 de novembro de 1993% teve como objetivo
definir alguns aspetos da organizacéo de tempo de trabalho ligados a salide e seguranca dos
trabal hadores, aplicaveis aos periodos de descanso diario, pausas, descanso semanal, tempo
maximo de trabalho semanal, férias anuais e a certos aspetos do trabalho noturno, do trabalho
por turnos e do ritmo de trabalho. Seguidamente, a referida diretiva foi alterada pela Diretiva
2000/34/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 22 de junho de 2000, por forma a
abranger sectores de atividade que haviam sido excluidos do ambito de aplicacdo da

primeira.®

%4 Em dezembro de 2009, com a entrada em vigor do Tratado de Lishoa, a Carta foi investida de efeito juridico
vinculativo, a semelhanca dos Tratados, reforcando assim a vertente social da EU.

% A diretiva foi transposta para a Ordem Juridica portuguesa, através da Lei n.° 73/98, de 10 de novembro que
no seu artigo 2.° sob a epigrafe “Definicdes” refere que se entende por tempo de trabalho “qualquer periodo
durante o qual o trabalhador esta a trabalhar ou se encontra a disposi¢éo da entidade empregadora no exercicio
da sua atividade ou das suas funcdes”.

%6 A Diretiva n.° 93/104/CE, do Conselho, de 23 de novembro, relativa a determinados aspetos da organizacdo
do tempo de trabalho, alterada pela Diretiva n.° 2000/34/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 22 de
junho foram também objeto de transposi¢ao no ambito do Cédigo do Trabaho, aprovado pela Lei n.° 99/2003,
de 27 de agosto.
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Atualmente, encontra-se em vigor a Diretiva 2003/88/CE*’ do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 4 de novembro de 2003 que, nos termos do seu artigo 1.° n. °3 se aplica a todos
0s sectores de atividade, sejam publicos, sejam privados (sem prejuizo das excegles previstas
no referido diploma)?® e surgiu pela necessidade de clareza e transparéncia e codificacdo da
Diretiva 93/104/CE quefoi alterada substancialmente.

A semelhanca do que sucedeu com a Diretiva revogada (Diretiva 93/104/CE), pretendeu-se
estabelecer prescrigdes minimas de salide e seguranga, em matéria de tempo de trabalho tal
como refere o artigo 1.° n.° 1. Mas mais, nos termos do artigo 1.° n.° 2, esta Diretiva aplica-se
“a) aos periodos minimos de descanso diario, semanal e anual, bem como aos periodos de
pausa e a duragdo méxima do trabalho semanal; e b) a certos aspetos do trabalho noturno, do
929

trabalho por turnos e do ritmo de trabalho.

Nos termos da suprarreferida diretiva, passou a ser possivel definir os seguintes conceitos:

l  Conceito de Tempo de Trabalho, decorre do artigo 2° n.° 1 da Diretiva que o tempo

de trabalho é qualquer periodo durante o qua o trabalhador esta a trabalhar ou se
encontra a disposicdo da entidade patronal e no exercicio da atividade ou das suas

funcdes, de acordo com alegislacéo e/ou pratica nacional;

21 Posteriormente, entre 2004 e 2009, a Comissao Europeia apresentou duas propostas de ateracdo a Diretiva
2003/88/CE, sem sucesso. Em 2010 a Comissdo retomou o tema por forma a conhecer a orientacdo dos
parceiros sociais ao nivel europeu, relativamente a Diretiva e também perceber quais as medidas que devem ser
tomadas no caso de uma revisdo futura. Assim, nos termos e efeitos do artigo 154.° do TFUE adotou a COM
(2010) 106 de 24.2.2010:

Disponivel em https://eur-lex.europa.eu/l egal-content/PT/T X T/PDF/?2uri=CEL EX:52017X C0524(01)& from=PT.
Posteriormente, ja em dezembro de 2014, sem que tenha conseguido alcancar o fim pretendido (revisdo da
Diretiva), a Comissao langou nova consulta publica.

8 0s artigos 20.° e 21.° excluem do ambito de aplicacdo da Diretiva os. (a) trabalhadores moéveis, visto que este
se aplica o regime previsto noutras disposicdes legais; (b) as atividades offshore; e aos trabalhadores a bordo dos
navios de pesca. Quanto a estes Ultimos, é de referir que independentemente da sua ndo aplicacdo, a duracdo
média semanal de trabalho dos trabalhadores dagquele sector ndo deve ultrapassar as quarenta e oito horas num
periodo de referéncia de um ano.

9 Com a Diretiva 2003/88/CE, estabeleceu-se que os Estados Membros deveriam tomar todas as medidas
necessarias para que os trabal hadores beneficiem de (i) periodos minimos de descanso de 11 horas consecutivas
por cada periodo de vinte e quatro horas (artigo 3.°); (ii) um periodo de pausa, no caso do periodo de trabalho
didrio ser superior aseis horas (artigo 4.9); (iii) de um periodo minimo de descanso ininterrupto de 24 horas, por
cada periodo de sete dias, as quais se adicionam as 11 horas de descanso diario (artigo 5.°); (iv) duragdo média
do trabalho em cada periodo de sete dias que nédo exceda 48 horas, incluindo as horas extraordinérias, em cada
periodo de sete dias (artigo 6.°, alineab)).

17



l Conceito de Tempo de Descanso, disposto no artigo 2° n.° 2 que se define como

“qualquer periodo que ndo seja tempo de trabalho”;

A Diretiva em vigor tem, assim, um papel fundamental na organizagdo do tempo de trabalho
visto que, com base nas condi¢des definidas, os Estados Membros devem obrigatoriamente
regular o Tempo de Trabalho, dentro dos limites que ali foram definidos. Este conceito tem
um carécter minimo, deixa espaco aos Estados Membros para que na legislacgo interna
possam introduzir disposicdes mais favorévelis a defesa dos interesses dos trabalhadores
(artigo 15.9).%°

Conforme tivemos oportunidade de verificar supra, o conceito de Tempo de Trabalho, ta
como definido na Diretiva Europeia, pressupfe gque, cumulativamente, o trabalhador se

encontre: (a) adisposicao do empregador; e (b) se encontre atrabalhar.

Desta forma, estamos perante um sistema bifurcado em gque o tempo ou é de trabalho ou é de
descanso, ndo havendo qualquer categoria intermédia (Martins, 2018: 34). Ainda assim, a
verdade é que o conceito de tempo de trabalho, tal como esté4 definido, estd cheio de
categorias cinzentas e tem gerado alguma controvérsia: o texto da Diretiva ndo € claro
(Alves, 2011: 247), deixando em aberto muitas questdes, pelo que foi necessario recorrer a

jurisprudéncia® comunitaria para o definir.

O Tribunal de Justica da Uni&o Europeia (TJUE)* sempre que chamado a decidir clarificou o
tema do tempo de trabalho tendo oferecido trés critérios para a sua defini¢céo, nomeadamente
(i) um critério de natureza espacial: que compreende o periodo em que o trabalhador esta a
trabalhar; (ii) um critério de natureza qualitativa. que compreende o periodo em que o
trabal hador estd a disposicéo do empregador; (iii) e o terceiro critério que seretirado facto de

o trabalhador dever estar no exercicio da sua atividade ou no exercicio da suafuncéo.

%0 Nos termos do artigo 15.° a Diretiva ndo impede os Estados Membros de “aplicarem ou introduzirem
disposicoes legislativas, regulamentares, ou administrativas mais favoraveis a protecdo da seguranca e da salde
dos trabalhadores, ou de promoverem ou permitirem a aplicacdo de convences col etivas ou acordos cel ebrados
entre parceiros sociais mais favoraveis a protecdo da seguranca e satde dos trabalhadores”.

31 0 Tribuna de Justica da Uni&o Europeia debrucou-se sobre a diretiva relativa a tempo de trabalho através de
mais de cingquenta acérdaos e despachos por forma ainterpretar o seu acance e limitagoes.

32 A titulo de exemplo, e por referéncia a Diretiva 2003/88, os Acordaos Simap, 3-10-2001 (processo n.° C-
303/98), Jaeger, 9-9-2003 (processo n.° C-151/02) e Dellas, 1-12-2005 (processo n.° C-4/04).
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Relativamente ao critério de natureza espacia, referido em (i), para se considerar tempo de
trabalho, o trabalhador tem que estar no locar de trabalho ou num local de trabalho atribuido
pela entidade empregadora. Com efeito no Acdrddo SIMAP, processo C-303/98, que opbs o
Sindicato de Médicos de Assisténcia Publica contra Conselleria de Sanidad y Consumo de la
Generalidad Valenciana, o TJUE atentou que era considerado, na suatotalidade, como tempo
de trabalho, para além do periodo em que se encontravam a exercer a sua atividade no
estabelecimento de salde, também o tempo de permanéncia obrigatéria de guarda que os
médicos realizavam no estabelecimento de salde e, ainda, o tempo em que os médicos
estivessem disponiveis permanentemente para a redizacd de urgéncias (de guarda

ambulatoria), ainda que ndo estivessem fisicamente no estabel ecimento de salide.

A este respeito, ainda, o TJUE considerou no Acorddo Jaeger, processo C-151/02 que opds
Landersarbeitsgericht Kiel a Norbert Jaeger, que o facto dos trabalhadores poderem
descansar (N0 NOsso caso 0s Médicos) nos seus periodos de permanéncia obrigatéria, no
estabel ecimento de salide, durante os periodos em que 0s seus Servicos ndo eram solicitados,
era considerado tempo de trabalho. Em ambas as situagdes foi relevante para a decisdo o

facto de os trabal hadores estarem fisicamente no loca de trabalho.

No que respeita ao critério de natureza qualitativa referido em (ii), o TJUE tem considerado
gue também se considera tempo de trabalho o periodo em que o trabalhador estga a
disposicdo do empregador. Para fixacdo deste critério também foi fundamental a leitura do
TJUE no Acordéo SIMAP, ja referido, onde se considerou que o facto de os trabalhadores
estarem de guarda no estabelecimento de salde, a disposi¢do do empregador, ainda que com
periodos de inatividade, era considerado tempo de trabalho. Ora, esta disponibilidade ndo tem
de ser absoluta, mas em caso de necessidade, o trabalhador tem de exercer de imediato as

suas funcdes.

Por sua vez, no Acordao Tyco, processo C-266/14, que opbs a Federacion de Servicios
Privados del Sindicato Comisiones Obreras contra Tyco Intregated Security SL, Tyco
Integrated Fire & Security Corporation Servicios SA, o tribunal considerou que a
determinac&o do local de trabalho n&o deveria ser determinante, sendo mais relevante o facto
de os trabalhadores se encontraram a disposi¢éo do empregador para fornecer de imediato as
prestacOes adequadas, junto dos clientes da entidade patronal, sem poderem dispor livremente

do seu tempo.
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Mais recentemente, no Acorddo de 18 de fevereiro de 2018, processo C-218/15, que opds o
Servico de Incéndio de Ville de Nevilles e Rudy Matzak o TJUE veio considerar que “ o
artigo 2.° da Diretiva 2003/88 deve ser interpretado no sentido de que o periodo de prevencéo
gque um trabalhador passa no domicilio com a obrigagdo de responder as chamadas da
entidade patronal num prazo de 8 minutos, restringindo muito significativamente as
possibilidades de ter outras atividades, deve ser considerado «tempo de trabalho»”. Em todos
estes Acordéos foi relevante para a decisdo, o facto de os trabalhadores estarem a disposicéo
do empregador, sem possibilidade de gestdo do seu tempo e dos seus proprios interesses.

Ora, como se pode verificar, antes de o TJIEU se debrucar sobre esta temética, a definicéo de
tempo de trabaho era interpretada sem ter em consideracéo os periodos de inatividade dos
tempos de guarda (ainda que na disponibilidade do empregador), no entanto os Acérdaos
referidos vieram aterar essa interpretacdo, considerando em determinadas circunstancias

como tempo de trabal ho.

Ainda assim, secundada pela jurisprudéncia que havia proliferado e face as dividas em torno
da definicéo do tempo de trabalho, a Comisséo propds (tem proposto) a alteracéo da Diretiva
2003/88/CE com a introducéo, de uma categoria intermédia, “o tempo de permanéncia” de

duas novas definigdes:

1. Tempo de permanéncia referindo-se ao “periodo durante o qual o trabalhador tem de
estar presente no respetivo local de trabalho a fim de intervir, a pedido da entidade
patronal, para exercer a sua atividade profissional ou as suas fungdes”;

2. Periodo inativo de permanéncia referindo-se ao “periodo durante o qual o trabalhador
esta de permanéncia na acecdo do n.° 12 mas ndo chamado pela respetiva entidade

patronal a exercer a sua atividade ou as suas fungdes”.

Pretendia-se, assim, tratar o tempo de permanéncia de forma diferente do tempo norma de
trabalho, com a distin¢éo de periodos ativos, dos periodos inativos no local de trabalho. Com
a inclusdo destas novas definigdes, a Comissdo tem em vista uma categoria intermedia que
integra, de acordo com Alves (2011: 230), “em proporcdes diversas, as duas nogdes de tempo
de trabalho e de periodo de descanso”. Sendo que, para todos os efeitos, essa nova categoria

n&o seria considerada nem tempo de trabalho, nem tempo de descanso.
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Sucede que, ndo obstante os esforcos, até a data, ndo foi possivel chegar a um consenso com

0S parceiros sociais europeus e os Estados-Membros, e a Diretiva continua por aterar.

Atualmente, no que respeita ao Direito Laboral, para dém de um numero relativamente
reduzido de diretivas (nomeadamente as mencionadas supra) o Direito da Unido Europeia
tem sido maioritariamente constituido por alguns regulamentos, sobretudo na area dos
transportes. Nas palavras do professor Monteiro Fernandes “O pecudlio comunitario, no que
toca ao direito do trabalho é notoriamente modesto.” No entanto, como 0 mesmo reconhece
“a década de noventa e mesmo os primeiros anos do novo milénio revelam, nesse plano, uma
dindmica sem precedentes, e também, diga-se sem seguimento, na atualidade.” - Fernandes
(2017: 82 e 84).

Feito este percurso de clarificagdo do conceito de tempo de trabalho no ambito da Uniéo
Europeia no ponto que se segue iremos enquadrar esta discussao no ambito do ordenamento

juridico portugués.

3. A Organizacdo do Tempo de Trabalho a Luz do Ordenamento Juridico

Portugués

No ordenamento juridico Portugués, € aLe quem desempenha o papel principal na definicdo
e regulacdo do tempo de trabalho ainda que 0 mesmo possa também ser adaptado por via da
negociacao entre empregador e trabal hadores (sgja pelaviaindividual ou coletiva).

As primeiras referéncias ao Direito do Trabalho portugués surgem com o cédigo de Seabra de
1867, com a contemplagdo do contrato de servico domeéstico, o contrato de aprendizagem e o
contrato de servico salariado, no entanto, naquele periodo, ndo foi feita qualquer referéncia
direta ao Contrato de Trabal ho.

Sucede que, “para o surgimento do Direito do Trabalho Portugués foi necessario esperar pelo
final do século XIX (...)” (Ramalho, 2015a: 85), porquanto as primeiras medidas diretamente
ligadas ao Direito do Trabaho e a protecdo dos trabalhadores, surgiram na sequéncia
Ultimato Inglés, no ano de 1891. A este respeito é de referir a Lei de 23 de margo de 1891,
gue fixou em 8 horas diarias o periodo de trabalho dos manipuladores de tabaco ou o Decreto
de 3 de agosto de 1907 que determinou a regra do descanso semanal para a generalidade dos

trabalhadores. Ainda assim, apesar das leis produzidas naquele ano, “na préatica o dia normal
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de trabalho entre nos € de 12 horas, por excecdo de 14 horas numas industrias e 9 ou 10
noutras” — Ulrich (1906: 87).

Ap6s a proclamacdo da Replblica em 5 de outubro de 1910%, as reivindicacbes do
proletariado que até entdo ja se vinham a sentir, aumentaram. Nas suas reivindicagdoes os
operarios pretendiam a adocdo obrigatoria do horario de trabalho. Assim, ainda que
parcialmente, em 1915 foi introduzida a Lei n.° 295, de 22 de janeiro (a aplicar ab comércio)
e alLe n. 296, de 22 de janeiro (a aplicar a industria) que fixaram o periodo normal de
trabalho diario em 10 horas.

Apenas com o Decreto n.° 5516, de 7 de maio de 1919 é que se introduziu o limite maximo
de 8 horas diarias e 48 horas semanais de trabalho para os trabalhadores e empregados do
comeércio e industria no continente da Republica e ilhas adjacentes. Este Decreto - juntamente
com o Decreto 10782, de 20 de maio de 1925 gue o0 regulamentou — manteve-se em vigor até
apublicacdo do Decreto-Lei n.° 24402, de 24 de agosto de 1934 que estabel eceu, no artigo 1°,
como limites maximos dos periodos normais de trabalho as 8 horas por dia e mantém os

limites dos periodos de trabalho dos empregados de escritorio em 7 horas por dia.

Com a instauragdo do Estado Novo, entrdmos noutra fase do Direito do Trabaho e,
consequentemente, da legislagdo do tempo de trabalho. Podemos destacar o Decreto n.°
15361, de 3 de abril de 1928 que veio ratificar a Convencdo n.° 1 da OIT cuja aplicacéo ja

referimos infra® e que se aplicava aos estabel ecimentos industriais. ®

Acresce que, com a Constituicio de 1933* e com o Estatuto do Trabalho Nacional®’, surgem
novas leis e sdo consagrados novos direitos em matérias de duracdo de trabalho, movidos

pelo desenvolvimento econdmico e socia a ocorrer naquela data. Entramos num periodo de

Ba Implantacdo da Republica Portuguesa, em 5 de outubro de 1910, resultou de uma revolucdo organizada
pelo Partido Republicano Portugués e culminou com a destituicdo da monarquia constitucional. A revolugdo
iniciou-se em 2 de outubro e terminou na madrugada de 5 de outubro.

3 Vide ponto 1. do Capitulo Il - Breve Evolucéo Histérica do Conceito de Tempo de Trabalho.
A Convencdo n.° 1 da OIT teve como objetivo limitar a 8 horas por dia e a 40 horas por semana o niimero de
horas de trabalho nos estabel ecimentos industriais.

3 Documento fundador do Estado Novo, vigorou em Portugal entre o ano de 1933 e 0 ano de 1974, data da
Revolucado dos Cravos de 25 de Abiril.
37 0 Estatuto do Trabalho Naciondl foi aprovado pelo Decreto-Lei N.° 23048, de 23 de setembro de 1933.
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maior esplendor legislativo a nivel de legislacéo laboral relacionado com as condicdes dos
trabal hadores e com o tempo de trabal ho.

E neste contexto que surge, em 1971, o Decreto-Lei 409/71, de 27 de setembro®, a chamada
Lei da Duracdo de Trabalho (LDT), que vem instituir o novo regime juridico da duracdo do
trabal ho.

Ora, 0 Decreto-Lel 409/71, veio regular a duragdo do tempo de trabalho e fixar como limites
maximos dos periodos normais de trabalho, as oito horas por dia e quarenta e oito horas por
semana (n.° 1 do artigo 5). Por outro lado, o periodo normal de trabalho diério podia ser
superior a estes limites quando fosse concedido ao trabalhador meio dia ou um dia de
descanso por semana, além do dia de descanso semanal obrigatdrio e desde que o acréscimo
diério ndo fosse superior a uma hora. Os limites dos periodos de trabalho para os empregados
de escritdrio mantiveram-se nas sete horas por dia e nas quarenta e duas horas por semana.

Apesar da Revolugéo ocorrida no 25 de Abril de 1974 e da aprovagdo da Constituicdo da
Republica Portuguesa de 1976, que veio alterar novamente o panorama legislativo portugués
(j& muito influenciado pela crise dos anos setenta que impulsionou uma mudanca
“flexibilizadora” do paradigma do tempo de trabalho) o Decreto-Lel manteve-se em vigor até

meados dos anos noventa.

Pelo meio, na década de oitenta, 0 Governo legislou sobre o regime da prestacéo de trabalho
suplementar®®, tendo surgido o Decreto-Lei n.° 421/83, de 2 de dezembro, que veio revogar
0s artigos 16.° a 22.° do Decreto-Lei 412/31. Com o Decreto-Lei n.° 398/83, de 2 de
novembro foi consagrado o regime juridico da suspensdo e reducdo temporaria da prestacéo
de trabalho.

% Este Decreto-Lei vem revogar o Decreto n.° 24402 que, ainda que tenha sofrido algumas alteractes
introduzidas por outros Decretos-L e, permaneceu em vigor sem alteragGes substanciais até 1971.

39 Com o referido Decreto Lei, a designacdo de “trabalho extraordinario” foi substituida pela designagéo
“trabalho suplementar”, que passou a ser considerado todo o trabalho prestado fora do horario de trabalho,
excluindo da nocdo o trabalho prestado por trabalhadores isentos de horério de trabalho em dia norma de
trabalho e o prestado para compensar suspensdes de atividade de duracdo ndo superior a 48 horas seguidas ou
interpoladas por um dia de descanso ou feriado, quando houvesse acordo entre o empregador e os trabal hadores
(artigo 2.9).
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Chegados a década de noventa do século XX, Portugal encontrava pela frente diversos
desafios decorrentes da situagdo politica que se atravessava na época’, fruto da adesdo a
CEE ocorrida em 1 de janeiro de 1986™. Por outro lado, proliferavam na Europa, politicas
com o objetivo de reduzir a duragdo maximado trabalho semana e no ambito da organizacéo
do tempo de trabal ho.

Assim, em 19 de outubro de 1990, o Governo, a Unido Geral dos Traba hadores (UGT), a
Confederagdo do Comércio Portugués (CCP) e a Confederacdo da Industria Portuguesa (CIP)
subscreveram o Acordo Econdmico e Social (AES) que teve, entre outros, como objetivo
“conjugar o crescimento dos salarios reais a niveis superiores aos da Comunidade, com o
crescimento da produtividade a ritmo suficientemente elevado, com o esforco de
investimento indispensédvel @ modernizac&o da economia nacional, bem como ao aumento de

142

competitividade das empresas”™, o gueiriaresultar na melhoria progressiva e sustentada das

condic¢des de vida dos portugueses.

Para o efeito, as partes subscritoras assumiram que a organizagdo do tempo de trabalho®
resultava necessaria para 0 aumento da produtividade das empresas e, ainda, para protegdo da

salide dos trabal hadores e do direito aterem uma vidafamiliar estavel e equilibrada:

“Num quadro balizado pela instituicdo legal de um novo horério mé&ximo nacional, foi
acordado incentivar a adaptacdo contratualizada da reducdo e organizacdo do tempo de
trabalho. Através da negociagdo coletiva visar-se-4, em paraelo, generalizar a duragéo
semanal de 40 horas em 1995 e a contabilizacdo dos tempos trabalho em termos de média
reportada, em principio, a periodos de trés meses, podendo ser fixado na negociacgao coletiva
um periodo diferente. O Acordo facilita, ainda, o recurso ao trabalho suplementar, em

resposta as necessidades objetivas das empresas”.**

“0 Nomeadamente com a gqueda do muro de Berlim que dividia Berlim Ocidental de Berlim Oriental.

“o pedido de adesdo foi apresentado em 28 de marco de 1977 e em 12 junho de 1985 é assinado, em Lisboa, o
Tratado de Adesdo de Portugal a CEE.

42 ntroducdo e enquadramento do AES:

Disponivel em: http://www.ces.pt/storage/app/upl oads/public/58b/f17/f4d/58bf 17f4d30cc658891737. pdf.

3 Entre outras foram adotadas medidas de reducdo do tempo de trabalho e relacionadas com o trabalho
suplementar e regime de adaptabilidade.

*4politica Econémica e Social gue resultado AES, anexo 15:
Disponivel em: http://www.ces.pt/storage/app/upl oads/public/58b/f17/f4d/58bf 17f4d30cc658891737.pdf.
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No ambito do AES e no que se refere a duracdo do trabalho, o0 Governo e os parceiros socais,
acordaram a adaptabilidade dos horarios de trabal ho, necessaria ao melhor funcionamento das
empresas, “com um ritmo, visando atingir as 40 horas semanais em 1995”, ainda que no

ambito de negociago coletiva.®®

Sucede que, como avanga o professor Antonio Monteiro Fernandes, “o programa ficou, quase
totalmente, por cumprir (...)” - (Fernandes, 2017: 406). A verdade é que andisadas as
consequéncias da reducdo do horério de trabalho, constatou-se que a mesma poderia impactar
na capacidade organizacional de grande parte das empresas e a dificuldade de fazer face a

concorréncia bem como conduzir a situagdes de desemprego (face a reducéo de horario).

Assim, s6 em 24 de janeiro de 1996, com o Acordo de Concertagdo Social a Curto Prazo* é
gue o Governo e os Parceiros Socais chegaram a uma solugdo de compromisso, que resultou
na fixacdo do limite méximo semanal por via legidativa e na adaptacdo do horario de
trabalho. Estava dado mais um passo no &mbito da organizagso do tempo de trabalho®’. Esta
fixacdo foi feita através da Lei 21/96™, de 23 de julho que estabeleceu o seguinte, no seu

artigo 1%

Artigo 1
Reducéo de periodos normais de trabal ho.

1- Os periodos normais de trabalho superiores a quarenta horas por semana sdo reduzidos nos
seguintes termos:

a) Na data da entrada em vigor da presente lei, sdo reduzidos de duas horas, até ao limite de
guarenta horas;

5 | nfluenciado pelo AES, o Governo aprovou a Lei 2/91, de 23 de julho que, tal como resultava do artigo 1.°,
fixou o limite méximo do periodo normal de trabalho em 44 horas semanais. Por outro lado, de acordo com o
artigo 2.° da suprarreferida Lei, a duragdo normal de trabalho podia ser definida em termos médios, por
convencdo coletiva, nas condicles que vieram a ser estabel ecidas no Decreto-Lel n.° 398/91, de 16 de outubro.
4 subscrito pelo Governo, pela UGT, pela CAP, pela CCP e pela CIP, em sede de Conselho Permanente de
Concertacdo Social. Disponivel em www.ces.pt.

*" Bem como no caminho para a sua flexibilizag&o.

“8 para maior desenvolvimento sobre o tema da Lei 21/96 vide Dias, Amadeu, Reduc&o do tempo de trabalho,
adaptabilidade de horério e polivaléncia funcional, Coimbra, 1997 e Fernandes, Francisco Libera (1997), A
organizacdo do tempo de trabalho aluz da Lei n.° 21/96, de 23 de julho, Questdes Laborais, n.° 9/10, pp. 115-
138.
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b) Decorrido um ano sobre a data de aplicacéo do disposto na ainea anterior, 0 remanescente é
reduzido para quarenta horas.

2- O disposto no numero anterior ndo é aplicavel aos sectores de atividade ou empresas em que
tenha sido expressamente convencionado um calendario de redugdo mais répido.

3- As redugBes do periodo norma de trabalho semana previstas na presente lei ou em
convencao coletiva para o mesmo fim definem periodos de trabalho efetivo, com exclusdo de
todas as interrupcOes de atividade resultantes de acordos, de normas de instrumentos de
regulamentacdo coletiva ou da lei e que impliguem a paragem do posto de trabalho ou
substituicdo do trabalhador.”

Isto sucede porquanto aredacéo dada ao artigo 1.° n° 3 da Lei levantou varias dividas sobre a
interpretacdo do Periodo Norma de Trabalho, numa perspetiva de que para definicdo do
tempo de trabalho seria considerado o tempo de trabalho efetivo, visto que os empregadores
comecaram a contabilizar de forma diferente as pausas dos trabalhadores: (i) ora
consideravam como tempo de trabalho, (ii) ora consideravam como tempo de descanso, isto
é, “de ndo trabalho”. Tal como refere o professor Anténio Monteiro Fernandes “a
circunstancia de, para a Lei 21/96, sO interessar o trabalho efetivo punha em crise, embora
apenas para os efeitos dessa lei, o0 modo tradicional de contar o tempo de trabalho.” -
(Fernandes, 2017: 406).

Esta duaidade trouxe consegquéncias, porquanto existiam assim dois limites a duracéo da
semana de trabalho: um dizia respeito ao tempo de permanéncia na empresa (44 horas) e o
outro dizia respeito ao tempo de trabalho efetivo: 40 horas semanais. Acresce que, na altura
0sN.% 1 e 2 do artigo 5.° do Decreto-Lei n.° 409/71, de 27 de setembro, ainda ndo tinham
sido aterados e continuaram a prever que o periodo normal de trabalho ndo podia ser
superior a oito horas por dia e a 44 horas por semana e para 0s empregados de escritério de

sete horas por dia e a42 horas por semana.

Estavaintroduzido um novo modo de medir a prestacéo de tempo de trabalho que compeliu a
repensar a nocao de Periodo Normal de Trabalho “ou, pelo menos, a admitir que este ja ndo

era o (nico conceito a ter em conta na delimitagdo temporal da prestagdo”.*®

Tornou-se, entdo, necessario concretizar se a reducéo do tempo de trabalho deveria ser
efetuada por referéncia ao periodo normal de trabalho ou tendo por referéncia o periodo de
trabalho efetivo. Isto porque, como relembra o professor José Abrantes sdo conceitos

9 Al gumas questbes sobre a Organizacdo do Tempo de Trabalho — os regimes legais de adaptacdo do tempo de
trabalho:
Disponivel em https://www.mlgts.pt/xms/files/v1/Publicacoes/Artigos/391. pdf
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distintos: enquanto gque para contabilizar o periodo normal de trabalho se tem em conta as
pausas de curta duragéo, para contabilizar o periodo efetivo trabalho jando — Abrantes (1997:
83).

Tendo em consideracéo as dividas em aberto, a Confederacdo Geral dos Trabalhadores
Portugueses-Intersindical Nacional (CGTP-IN) apresentou uma queixa junto da Provedoria
de Justica, cujo aspeto central consistia em saber se as pausas do trabaho e que tipo de
pausas deveriam ser deduzidas aos tempos de trabalho a reduzir. Apds a queixa apresentada,
o Provedor de Justica submeteu o tema a Ministra que, ndo tendo tomado em consideracéo as
duas Recomendactes apresentadas o obrigou a, em 17 de julho de 1989, expor o caso a
Assembleia da Reptblica® Ainda assim, naguele periodo, ndo foi efetuada qualquer
alteracdo legidativaalei.

Apenas em 1996, com a transposicdo da Diretiva 93/104/CE do Conselho, de 23 de
novembro de 1993, relativa a determinados aspetos da organizacdo do tempo de trabalho &
que, cientes das questdes que a Lei 21/96 veio levantar,® se considerou um bom momento
para as esclarecer e, desse modo, concretizar a nogao de tempo de trabalho. Tanto mais que a
Diretiva n.° 93/104/CE oferecia uma definicdo de tempo de trabalho.>

E nessa circunstancia que surge a Lei 73/98, de 10 de novembro que, no artigo 22 n.° 1 que
define o tempo de trabalho como “qualquer periodo durante o qual o trabalhador esta a
trabalhar ou se encontra a disposi¢cao da entidade empregadora e no exercicio da sua atividade
ou das suas fungdes”. Por sua vez, o artigo 2° n.° 2 esclarece quais as que sdo consideradas
tempo de trabalho, a saber:

%0 Para maior desenvolvimento do tema, A Provedoria de Justica na salvaguarda dos Direitos do Homem, 1998,
p. 201 e 203:
Disponivel em http://www.provedor-jus.pt

L T4l facto resulta, alias, da Proposta de Lei n.° 156/V I, transpde para a ordem juridica interna a Diretiva n.°
93/104/CE, do Conselho, de 23 de novembro, relativa a determinados aspetos da organizacdo do tempo de
trabalho:

Disponivel em http://www.parlamento.pt

2 No entanto, tal como nota Carvalho (2003: 112) “nenhum esforgo foi feito no sentido de proporcionar a
conjugacdo dos preceitos desta lel com os dos diplomas ja vigentes, em especial com os da Lei de Duragdo do
Trabalho e da Lei n.° 21/96”
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2- S8o consideradas tempo de trabal ho:

a) Asinterrupcdes de trabalho como tal consideradas nas convengdes col etivas ou as resultantes
de usos e costumes reiterados das empresas;

b) As interrupcbes ocasionais no periodo diério, quer as inerentes a satisfacdo de necessidades
pessoais inadidveis do trabal hador, quer as resultantes de toleréncia ou concessdo da entidade
empregadora;

c) Asinterrupctes de trabalho, ditadas por razdes técnicas, nomeadamente limpeza, manutencéo
ou afinacdo de equipamentos, mudancas dos programas de producdo, carga ou descarga de
mercadorias, fata de matéria-prima ou energia, ou motivos climatéricos que afetem a
atividade da empresa, ou por razdes econdmicas, designadamente de quebra de encomendas;

d) Osintervalos para refeicdo em gque o traba hador tenha de permanecer no espaco habitual de
trabalho ou proximo dele, a disposicdo da entidade empregadora, para poder ser chamado a
prestar trabalho normal em caso de necessidade;

€) As interrupgBes ou pausas nos periodos de trabalho impostas por prescricdes de
regulamentagdo de seguranca, higiene e salide do trabal hador.

Tal como refere Fernandes (1999: 119-120), aLei n.° 73/98 veio contribuir paraa clarificar o
conceito de periodo normal de trabalho e, de certaforma, superar as incertezas causadas pela
Lei n.° 21/96 e ultrapassar algumas incertezas de interpretacdo do sistema laboral portugués
surgidas na sequénciadalLei n.° 21/96.

Por outro lado, a referida Lei adota “regras minimas de harmonizacéo (...) em matéria de
organizacao do tempo de trabalho ditadas pela necessidade de aproximar as condicdes gerais
de concorréncia e competitividade empresarial existentes nos varios paises comunitérios e
estabel ece trabalho prescri¢des minimas de seguranca e de salide em matéria de organizagcdo
do tempo de trabalho.” — Alves (2011: 193).

A década de 2000, tornou claro e evidente que seria necessario aglomerar as leis avulsas
sobre a matéria de Direito do Trabalho®, nomeadamente agquelas que regulam a prestacéo de
trabalho subordinado num dnico Codigo, o Cdédigo do Trabalho. Assim sendo foram
efetuados diversos trabalhos no sentido de sistematizar a legislacdo laboral existente que

culminaram com a criagio da Comissdo de Andlise e Sistematizagdo Laboral ™.

A Comissdo teria como funcdo analisar e sistematizar as leis laborais em vigor e, caso

necessario, propor a sua reformulacdo, por forma a adapta-las as novas necessidades da

%3 Neste periodo a disciplina legal da organizacdo do tempo de trabalho distribuia-se principalmente por trés
diplomas: o Decreto-Lei n.° 409/71, de 27 de setembro (LDT), aLei n.° 21/96, de 23 dejulho ea Lei n.° 73/98,
de 10 de novembro

> Despacho n.° 5875/2000, de 15 de margo, publicado no DRE n.° 63, SERIE I1. p. 4952.
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organizacdo do trabaho e ao fortaecimento da competitividade das empresas e,
consequentemente, da economia nacional. Entre setembro de 2001 e maio de 2002 foram
apresentas propostas de sistematizagao relativas ao direito individual e ao direito coletivo de
Traba ho.

Foi nesta conjuntura que, em 2003, surgiu o primeiro Codigo do Trabalho, aprovado pelaLel
n.° 99/2003, de 27 de agosto, e regulamentado pela Lei n.° 35/2004, de 29 de julho. A
exposicdo de motivos da Proposta de Lei n.° 29/1X103, que justificou o Codigo de Trabalho

veio referir o seguinte:

A opcéo por um Codigo do Trabalho assentou na circunstancia de, por um lado, o Direito do
Trabaho, tendo em conta os estudos e a jurisprudéncia dos Ultimos quarenta anos, ja ter
alcangado uma estabilidade cientifica suficiente para se proceder a uma primeira codificacéo
e, por outro, a mera consolidagdo de leis, ainda que sistematizadas, apontar para uma

incipiente codificag&o.

Aqui chegados, importa referir que a organizacéo e duracdo do tempo de trabalho ficaram
consagrados nos artigos 155.° a 248.° do Cadigo de Trabalho de 2003, por suavez naLe n.°
35/2004, de 29 de julho, foram regulamentados nos artigos 175.° a 189.°.

Assim, aluz do 1° Codigo de Trabaho Portugués, o Tempo de Trabalho ficou definido como
“qualquer periodo durante o qual o trabalhador esta a desempenhar a atividade ou permanece
adstrito a realizagdo da prestacdo, bem como as interrupgdes e os intervalos previstos no
artigo seguinte.” Por sua vez, nos termos do artigo 163.° n.° 1 os limites maximos dos
periodos normais de trabalho foram mantidos nas oito horéarias diarias e nas 40 horas
semanais e o limite de duragdo média de trabalho semanal, manteve-se nas 48 horas tal como
definido naLe 73/98 (artigo 169.°n.° 1).

Tratando-se de uma espécie do direito em constante mutacdo, e com vista a “favorecer a
adaptacdo, o0 aumento da produtividade e da competitividade das empresas e, por
conseguinte, a criagdo de emprego” (Fernandes, 2018: 11), as questdes em torno do Direito
do Trabalho continuaram a surgir. Nessa medida, em fevereiro de 2009, o Cdodigo de
Trabalho de 2003 é revogado pelo Cédigo de Trabalho, ainda hoje em vigor, aprovado pela
Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro e regulamentado pela Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro.
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A nova Le surgiu das discussdes que se iniciaram com o Livro Verde sobre as Relagoes
Laborais, a que se seguiu o Livro Branco das Relagbes Laborais e ainda o Acordo Tripartido
de 2008 e que sugiram da necessidade sentida de propor medidas que permitissem a
flexibilizacio do tempo de trabalho.*

O Caodigo do Trabalho de 2009 transpde novas alteragdes no dominio da organizacdo do
tempo de trabalho, sempre com o objetivo crescente de flexibilizacdo do regime laboral e
aumento da produtividade das empresas com vista & diminui¢&o dos custos das empresas. E

neste contexto que, ao lado do regime da adaptabilidade, surge o regime do banco de horas.

Mas as ateraghes laborais ndo se ficavam por aqui, umavez que face a necessidade de exigir
“as empresas uma capacidade cada vez mais elevada de adaptacdo as necessidades de uma
economia globalizada™®

Trabaho.

, revelou-se, novamente, essencia a alteracdo ao Codigo do

Tanto mais que Portugal havia assumido diversas obrigages no ambito do Acordo Tripartido
para a Competitividade e o Emprego, assinado em marco de 2011, do Memorando de
Entendimento sobre as Condi¢des de Politica Econdmica, de 17 de maio de 2011, celebrado
entre o Governo e a Troika no ambito do Programa de Ajuda Financeira a Portugal e, ainda, o
Compromisso sobre o Crescimento, Competitividade e Emprego, celebrado, em 18 de janeiro

de 2012, entre 0 Governo, as confederacBes patronais e pela Unido Geral de Trabalhadores.>”

De acordo com estes documentos que serviram como linha orientadora dos préximos passos
legidativos no ambito do Direito Laboral Portugués, foram acolhidos, para o que interessa no

tema da organizacao do tempo de trabal ho, 0s seguintes compromissos.

> Em 25 de junho de 2008, o Governo celebrou com os Parceiros Socias € o Ministério do Trabaho e da
Solidariedade Social, o Acordo Tripartido para um novo sistema de regulacdo das relagbes laborais, das politicas
de emprego e da protecdo social em Portugal.

56Compromiss;o para o Crescimento, Competitividade e Emprego, celebrado entre Governo, UGT e associacfes
patronais (CAP, CCP, CTP e CIP), CPCS, CES, pp.40

> Como refere o prof. Monteiro Fernandes, este “compromisso constituia a verdadeira pauta orientadora (e, ao
mesmo tempo, legitimadora) daquilo que veio a ser a reforma Laboral de 2012”.
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l Memorando de Entendimento: efetuar reformas ao nivel dos regimes do tempo de

trabalho, por forma a promover a flexibilizacdo da organizacéo de tempo de trabalho,
de modo a melhorar o emprego em Portugal e aumentar a produtividade das empresas.
Medidas aconselhadas. criagdo de banco de horas e reducéo das remuneractes dos
trabal hadores; também foi preconizado a eliminagéo do descanso compensatorio por
trabalho suplementar.

l Compromisso para Crescimento, Competitividade e Emprego: ampliagio do regime

de banco de horas para duas novas vias, 0 banco de horas grupal e banco de horas
individual, e reducdo da remuneracdo por trabalho suplementar e o correspondente

descanso compensatorio.

Com estes trés Documentos 0 Governo tinha, assim, forma de legitimar os proximos passos
legislativos e concretizar os seus objetivos, sga atraves da (i) reducdo dos custos dos
empregadores com os trabalhadores com o aumento dos tempos de trabalho e diminuicdo de
contrapartidas para os trabalhadores ou (ii) aumento do poder de decisdo dos empregadores
com a consequente diminui¢do do poder da contratacdo coletiva. Portugal aderia “a ideia de
gue o desenvolvimento da nossa economia sd € possivel por via dos baixos salarios e dos
longos tempos de trabalho” (Fernandes, 2018: 17), com uma cada vez menor preocupacgao

com a promocao do bem-estar do trabal hador.

Surgia, assim, o Cédigo de Trabalho de 2012, com a aprovagdo da Lei n.° 53/2011, de 14 de
outubro e da Lei n.° 23/2012, de 25 de junho “fruto da conjugacédo de varios documentos de
orientacdo politica” (Fernandes, 2018: 58) que, no dominio da organizacdo do tempo de
trabalho, altera o regime de descanso compensatério e dos suplementos remuneratorios,
promove também a ateracdo do regime de trabalho suplementar, promove a flexibilizagdo do
tempo de trabalho com o alargamento do Regime de banco de horas e a promocéo da
supressdo de um conjunto de comunicagOes a Autoridade para as CondicOes de Trabalho
(ACT). As modificagOes introduzidas pela nova lel focavam-se principal mente no tempo de
trabalho, na relacdo dos empregadores com o estado e na ateracdo do paradigma da

contratacdo coletiva.

Estas alteracbes ndo se ficaram por aqui, tanto que ainda hoje se procura alterar alguns recuos
ocorridos com a alteracdo legislativa de 2009 e 2012. Com efeito, se a preocupagdo em

legislar o Direito do Trabalho nasceu da necessidade de proteger a seguranca e salde dos

31



trabalhadores mais tarde, como podemos verificar, encontra-se muito associada a crise
econdémica a protecdo das empresas com vista a0 seu crescimento econdmico, aumento de
produtividade e reducdo de custos associados aos trabahadores, com retrocessos ao ja

anteriormente al cancado.

Efetuada a contextualizagdo do longo caminho percorrido até chegarmos a atualidade
vejamos, entdo, na secdo subsequente, o regime gera do tempo de trabalho & luz do Cédigo
do Trabalho atual, alterado pela Lei em 2012, cuja definicdo assume importancia para
prosseguir com a nossa dissertacdo e estudo sobre organizacdo do tempo de trabalho e a

flexibilizagao do tempo de trabalho®® concretizada com o Banco de Horas.

4. O Regime Geral do Tempo de Trabalho apds a Reforma ao Codigo do Trabalho
de 2012

Depois de nos focarmos na evolucéo da organizacdo do tempo de trabalho no ordenamento
portugués, que evidencia a relevancia da matéria do tempo de trabalho para os direitos dos
Traba hadores, nomeadamente quanto a sua conciliagdo com vida/trabalho, pretendemos
apresentar, de forma sumaria, o regime do tempo de trabalho que consta atualmente no nosso
Codigo de Trabalho, com o intuito de conhecermos 0 seu sistema e de engquadrarmos

legalmente o regime de banco de horas, que analisaremos mais afrente.

Tradicionalmente, o conceito de tempo de trabalho sempre foi considerado no ordenamento
juridico portugués como ““o periodo normal de trabalho™ ou como se encontrava definido no
artigo 45 n.° 1 do Decreto-Lei 49408, de 24 de novembro de 1969 “o nimero de horas de
trabalho que o trabalhador se obrigou a prestar”.

Apobs algumas divergéncias e confusdes ocorridas na sequéncia da definicdo de tempo de
trabalho introduzida pela Lei 21/96%°, a Lei 73/98, de 10 veio definir no artigo 22 n° 1 o
tempo de trabalho como “qualquer periodo durante o qual o trabalhador esta a trabalhar ou se
encontra a disposi¢do da entidade empregadora e no exercicio da sua atividade ou das suas

funcbes”.

58 R , -
Que no quadro portugués surge num contexto de crise econémica.

%9 Cfr. Ponto 3 supra.
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Posteriormente, a luz do 1° Cdodigo de Trabalho Portugués, o Tempo de Trabaho ficou
definido como “qualquer periodo durante o qual o trabalhador estéd a desempenhar a atividade
ou permanece adstrito a realizagdo da prestacdo, bem como as interrupgdes e os intervalos
previstos no artigo seguinte.” Ora, o atual Cédigo do Trabalho,® dispde no artigo 197.°n.0 1
do CT® que tempo de trabalho é “qualquer periodo de tempo durante o qual o trabalhador
exerce a atividade ou permanece adstrito arealizacdo da prestacdo, bem como as interrupcoes

e os intervalos (...).”

Tal como refere o Professor Monteiro Fernandes “a definicdo de tempo de trabalho limita-se
a exprimir, com mais ou menos rigor vocabular, aquilo que, em geral, ja se podia considerar
ser a dimensdo temporal da prestacdo de trabalho, entendida esta, na sua esséncia, como um

“estar a disposi¢do” para a atividade contratada.” — Fernandes (2017: 406).

Por outro lado, de acordo com o n.° 2 do supracitado artigo, que estipula o tempo de traba ho
equiparado a tempo efetivo de trabalho (ou como refere Fernandes (2017: 409) contempla
“um conjunto de hipoteses de descontinuidade do trabalho efetivo”) consideram-se

compreendidos no tempo de trabal ho:

a) Asinterrupgoes de trabalho tal como consideradas em IRCT, em regulamento interno
da empresa ou resultante de uso da empresa;

b) As interrupcdes ocasionais do periodo de trabalho diario inerente a satisfacdo de
necessidades pessoais inadiaveis do trabalhador ou resultante de consentimento do
empregador;

c) A interrupcéo do trabalho por motivos técnicos, nomeadamente limpeza, manutencéo,
entre outras,

d) O intervalo para refeicdo em que o trabalhador tenha de permanecer no espaco
habitual de trabalho ou préximo dele, para poder ser chamado a prestar trabalho

normal em caso de necessidade;

% No Caodigo de Trabalho em vigor, o regime do tempo de trabalho situa-se na seccdo I, do capitulo |1 da
“prestacdo do trabalho”, sob a epigrafe “duracdo e organizacdo do tempo de trabalho”, e corresponde aos artigos
197.° e segquintes.

1 A definicdo prevista no artigo 197.° do Codigo do Trabalho foi buscar influéncia a Diretiva 93/104/CE que
por suavez foi transposta para Portugal através da Lei 73/98.
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€) Asinterrupcdes impostas por normas de seguranca e satde no trabal ho.

Daqui se retira que o conceito de tempo de trabalho engloba todas as situagdes em que,
efetivamente, o trabalhador desenvolve a sua atividade laboral, sendo que, as situagdes de
inatividade do trabalhador, como as pausas, intervalos ou interrupces, sdo também

consideradas tempo de trabal ho.

Vejamos, o conceito basico de tempo de trabalho previsto no artigo 197.° do CT agrega trés
realidades. a) o tempo de desempenho efetivo da prestacéo; b) o da disponibilidade da forca
de trabalho, considerando-se nesta, todo o periodo durante o qual o trabalhador se encontra a
disposicdo do empregador e da sua atividade labora; c) as interrupgdes e as pausas na
prestacdo de trabalho referidas no artigo 197.° - Alves (2011: 210).

Assim sendo, consideramos que, todo o tempo em que o trabalhador estgja no local de
trabalho, a disposicdo do empregador, sgja a redizar os trabalhos preparatérios que estdo
adstritos ou correlacionados com a prestacéo de trabalho, sgja efetivamente a trabalhar deve
ser considerado tempo de trabalho. Tais factos encontram-se ja largamente aceites na

jurisprudéncia®.

No entanto, de todas as trés realidades apresentadas é a redlidade prevista na alinea (b) -
periodo durante o qual o trabalhador se encontra adstrito a realizacdo da prestacéo,
nomeadamente quando ndo se encontra no local de trabalho ou preste trabalho em regimes de
prevencdo e chamadas — que mais duvidas tem levantado, quanto a0 que podera ser

considerado tempo de trabalho, no seio da doutrina e jurisprudéncia portuguesa e europeia®.

62 Recentemente, o Acdrddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 12 de junho de 2017, disponivel em
www.dgsi.pt, que refere que “os periodos que se mostrem indispensaveis a preparacdo do exercicio da atividade
laboral, nomeadamente o tempo gasto com especiais cuidados de salde, seguranca e higiene no trabalho
exigidos pela sua propria natureza ou pelas normas legais ou convencionais aplicaveis integram-se no conceito
de tempo de trabalho”. Em sentido contrario o Acordédo do Tribunal da Relagdo do Porto, de 2 de julho de 2011,
disponivel em www.dgsi.pt que refere que o facto de o trabalhador estar 45 minutos em trabal hos preparatérios
pra abertura de uma sala de jogos ndo é considerado tempo de trabalho, mas sim tempo de permanéncia.

%30 conceito de tempo do Trabalho previsto no artigo 197.° do CT teve influéncia do texto da Diretiva
Comunitéria sobre o tempo de trabalho, e como tivemos oportunidade de verificar no ponto 2. da presente Parte
da nossa dissertacdo, a Diretiva 2003/88/CE ndo foi muito esclarecedora quanto ao conceito de tempo trabalho,
0 que obrigou o Tribunal de Justica da Uni&o Europeia a debrugar-se sobre o tema.



Para o professor Liberal Fernandes deve entender-se que o trabalhador permanece adstrito a
realizacdo da prestacdo quando “ndo disfruta de um estatuto (legal ou convencional) de
indisponibilidade”. Este autor considera, ainda, que estamos perante uma situacdo de
disponibilidade e, por isso o trabahador permanece adstrito a0 exercicio de atividade,
“sempre que, a todo o tempo, se mantém a obrigacédo de aquele se conformar com as ordens

que sejam emanadas pela entidade patronal.” — Fernandes (2006: 136-137).

Também Luisa Teixeira Alves, contrariamente a doutrina e jurisprudéncia que defende que
“apenas o tempo relacionado com a prestagéo efetiva de trabalho deve ser considerado tempo
de trabalho”®*® refere que “o periodo em que o trabalhador estiver & disposicdo do
empregador, em cumprimento das suas ordens e orientagdes, em regime de localizagcdo deve
ser considerado tempo efetivo de trabalho.” — Alves (2011: 233-234).

Por sua vez Monteiro Fernandes, defende a posicdo de que a nogéo de tempo de trabalho
apresentada no artigo 197.° do CT se liga mais ao método tradiciona de classificar o tempo
de trabalho, enquanto tempo de permanéncia na empresa, tal como preconizado naLei 73/98,
do que a perspetiva apresentada pela Lei 21/96 que classificava o tempo de trabalho enquanto
tempo trabalho efetivo. O tempo de trabalho, tal como definido no artigo 197.° do CT
compreende novamente “o tempo que vai da entrada a saida do servico, nos termos do
horéario de trabalho” — Fernandes (2017: 409).

%4 Neste sentido Acérdéo do Tribunal da Rel acdo de Coimbra de novembro de 2007, que no seu sumario refere
que “se o trabalhador permanece fora do seu local de trabaho, por exemplo em casa, onde pode, ainda que de
forma limitada, gerir os seus proprios interesses (...) ndo pode considerar-se tempo de trabalho” ou o Acdrdao
do Supremo Tribunal de Justica de 2008, onde se refere que “se o trabalhador permanece controlado pelo
empregador (por exemplo, no seu domicilio), esse periodo deve considerar-se como tempo de repouso”, ambos
disponiveis em www.dgsi.pt

% Em sentido contréario, o Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto de 2014, disponivel em www.dgsi.pt onde
resulta que “o tempo das viagens que a Autora fez fora do horario de trabalho é tempo de trabalho e tem de ser
pago. E evidentemente, porque € tempo fora — além — do horério, tem de ser pago como tempo de trabalho
suplementar. Repetimos: em termos praticos, a recorrente beneficiou do tempo de cumprimento do horario e
beneficiou do tempo de viagem, que é tempo de disponibilidade dada pela trabalhadora a recorrente, para o
cumprimento das comparéncias determinadas pela empregadora.”. Também o Acérddo da Relacdo de Coimbra
de 3 de dezembro de 2016, disponivel em www.dgsi.pt, vem referir que “linha de fronteira entre o ‘tempo de
trabalho’ e 0 ‘tempo de descanso’ situa-se naguele momento em que o trabal hador adquire o dominio absoluto e
livre da gestdo da sua vida privada.”
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O conceito de tempo de trabalho tal como definido no n.° 1 do artigo 197.° do CT “nédo
coincide com o conceito naturalistico de tempo de trabaho, porque ndo esta necessariamente

associado a prestacdo efetiva da atividade laboral.” — Ramalho (2015b: 538).

Em suma, entendemos, pois, como os demais autores supracitados, que estaremos perante
tempo de trabalho sempre que o trabalhador esteja a disposi¢céo do empregador, executando
ou ndo a sua atividade no local de trabalho fixado pela entidade empregadora, ai se incluindo
os periodos de inatividade, em que o trabalhador continua sem poder exercer o dominio da

sua vida privada e se encontra adstrito ao cumprimento da prestacéo |aboral .

Aqui chegados, ficou claro gque, tal como resulta do disposto no artigo 199 © do CT, o Periodo
de Descanso fica excluido do conceito de tempo de trabalho®. Existe uma tradiciona
biparticdo do tempo: ou em tempo de trabalho, ou em tempo de descanso, sendo que, daqui
decorre que o tempo de trabalho ndo pode ser ilimitado: o trabalhador ndo pode estar
indeterminadamente disponivel para o empregador, tem necessariamente que usufruir de

tempo de descanso.

O tempo de descanso € assim, considerado, todo o tempo em que o trabalhador tem
disponibilidade para efetuar as suas escolhas, “fazer o que quiser”, fora do local de trabalho,

sem estar sujeito/subordinado ao empregador.

A este respeito, importa referir que a doutrina e jurisprudéncia consideram que os tempos de
deslocacéo do trabahador para o trabalho e do trabalho para casa ndo integram o conceito de

tempo de trabalho, mas sim o conceito de tempo de descanso.

% Nesa esei ra, mais recentemente, no Acordao de 21 de fevereiro de 2018, Processo C-218/15, que opls o

Servico de Incéndio de Ville de Nevilles e Rudy Matzak, o TJUE veio definir que “o facto determinante para a
qualificagdo de tempo de trabalho € a circunstancia de o trabal hador ser obrigado a estar fisicamente presente no
local de trabalho pela entidade patronal e de ai se manter a disposi¢cao desta para poder fornecer de imediato as
prestacdes adequadas em caso de necessidade”.

®7 De acordo com o artigo 199.° do Codigo de Trabalho “entende-se por periodo de descanso o que ndo sga
tempo de trabalho”.
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5. Parametrosdo Tempo de Trabalho a Luz do Cédigo de Trabalho de 2012

Delimitado que esta o conceito de tempo de trabalho, torna-se imprescindivel fixar os
parémetrost8 necessarios para a delimitacdo da dimensdo tempora da prestacdo de trabal ho,
nomeadamente (i) Periodo Normal de Trabalho; (ii) Periodo de Funcionamento; (iii) Horario
de Trabalho.

A delimitagdo do tempo de trabalho para o trabahador (Hor&rio de Trabalho) e para o
empregador (Periodo de funcionamento), encontram-se delimitados no artigo 200.° e artigo
201.° do Cadigo do Trabalho.

No que se reporta ao parametro Horario de Trabalho, previsto no artigo 200.° do Cddigo do
Trabalho, este delimita o inicio e o fim do Periodo Normal de Trabaho, consagrando os
interval os diarios e semanais de descanso da estrutura organizacional do Empregador. Ora, 0s
artigos 213.° e 214.° do CT vém definir as regras para os interval os de descanso atribuidos ao
trabalhador, indispenséveis para a tutela da seguranca e salide do empregador.

Este parametro acaba por ser um esquema de horas, elaborado pelo Empregador, ainda que
este, no seu poder de diregdo e organizagdo do trabalho, se encontre condicionado as

disposicoes legais previstas no artigo 212.° do Cédigo do Trabal ho.

No entanto, 0 Empregador tem a obrigacéo de organizar um mapa de horario de trabalho
(artigo 215.9), afixando-0 no local de trabalho (artigo 216.°). Por outro lado, decorrente do
Caodigo de Trabalho de 2009, o empregador tem também a obrigagdo de manter o registo do
tempo de trabalho em local acessivel e que permita a sua consulta (artigo 202.° do Cédigo do
Traba ho).

Para o Professor Monteiro Fernandes, este tema é bastante delicado na medida em que “por

um lado, a faculdade de definir o horério releva para o poder da organizacéo de trabalho que,

%8 Para a Professora Palma Ramalho, estes conceitos, sdo, em paralelo com o conceito de “tempo de trabalho”,
conceitos operatorios do regime de tempo de trabalho, Ramalho, (2015b: 517). Optamos por adotar a expressao
utilizada pelo Prof. Monteiro Fernandes, que se refere a “pardmetros do tempo de trabalho” para definir o
conjunto de conceitos que definem a dimensdo temporal da prestac@o de trabalho — Fernandes (2017: 309 e

seguintes)
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em geral, pertence a entidade empregadora e, € em que € um instrumento de gestdo da
empresa. Mas, por outro lado, o horario de trabalho é uma referéncia fundamental da
organizagdo de vida do trabalhador, atera-lo sem acordo pode afetar os interesses e
conveniéncias das pessoas respeitantes.” — Fernandes (2017: 403 e seguintes).

No entanto, a este respeito € importante referir que, para que o empregador possa proceder a
alteracdo dos horérios de trabalho, devera obedecer as regras previstas no artigo 217.° do
Codigo do Trabalho. Com efeito, esta ateragdo, em principio69, sO podera ocorrer com a

consulta prévia dos trabal hadores.

Relativamente a0 Periodo de Funcionamento, o artigo 201.° do Cdédigo de Trabaho
estabelece que este € o intervalo de tempo diario durante o qual os estabel ecimentos podem
exercer a sua atividade. Como ja acima referido, este parametro esta intimamente ligado a

propria estrutura organizativa do Empregador.

Deixamos para ultimo, a andlise do parametro referente a0 Periodo Normal de Trabaho
(PNT) pela relevancia que tem para o tema em estudo: de acordo com o artigo 198.° do
Cadigo de Trabalho define-se Periodo Normal de Trabalho (PNT) como “o tempo de trabalho
gue o trabalhador se obriga a prestar, medido em numero de horas por dia e semana”. Ora, se
€ verdade que a lei assim o impde a verdade é que, tendencialmente, com a crescente
flexibilizacdo do tempo de trabalho, a duragdo do periodo norma de trabalho tem sido

observada em termos médios, num certo periodo de referéncia.

O periodo normal de trabalho tem como fungdo delimitar temporal mente a disponibilidade do
trabalhador, a quantidade de trabalho que este se dispde a prestar e, ainda, a retribuicéo que
ird auferir em funcdo do trabalho prestado. Acresce que, ndo podemos esquecer que, a
imposicdo de um PNT e as limitagBes que |he est@o associadas esta intrinsecamente ligada &
necessidade de preservacdo dos tempos de descanso do trabalhador, da sua salde fisica e

psiquica e ainda da autodeterminacdo do seu tempo pessoa e familiar.

Apesar de o preceito normativo ndo fazer qualquer referéncia, podemos afirmar que o PNT é
definido pelas partes na relagdo contratual, dentro dos limites legais. Isto significa que sera

% com excecdo do estipulado no artigo 217.°n.°3e4 do CT.
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definido por contrato de trabalho e/ou convencéo coletiva de trabalho. Quando tal néo
acontece o empregador devera indica-lo, através das informacdes obrigatorias a prestar ao

trabalhador no momento da sua contrataco.

Por outro lado, importa referir que o periodo normal de trabalho apenas podera ser alterado,
apos fixacdo, através de acordo entre empregador e trabalhador, exceto nos casos
determinados na lei, ou quando, tal como prevé o artigo 198.° do Cddigo do Trabalho, a
reducdo represente uma medida de combate a uma situagdo de crise empresarial. A deciséo

de reducéo do periodo normal de trabalho ndo podera acarretar diminuicao de retribuicéo.

Este parémetro define com clareza a duracdo do tempo de trabaho e estd legalmente
limitado, tal como decorre do artigo 203.° do Codigo do Trabalho que dispbe que ““o periodo
normal de trabalho ndo pode exceder as oito horas por dia e quarenta horas por semana”.
Ficando, assim, consolidada a reducdo pretendida pelas diversas ateracOes legidativas a que
temos assistido desde 1919. Este limite também servird para considerar como trabaho
suplementar e, dessa forma sujeito a retribuicdo suplementar, todo o trabalho prestado para

além deste horério.

Sucede que, o normativo legal, previsto no artigo 203.° do Cédigo do Trabalho encontra

diversas excegdes™, que passaremos a enunciar.

A primeira, estipulada no artigo 203.° n.° 2 do Cédigo do Trabalho dispde que:

O periodo norma de trabalho di&rio de trabahador que preste trabalho exclusivamente em
dias de descanso semanal da generalidade dos trabahadores da empresa ou estabelecimento
pode ser aumentado até quatro horas didrias, sem prejuizo do disposto em instrumento de

regulamentacéo coletiva de trabalho.

Quer isto dizer que, os trabalhadores que prestem trabalho exclusivamente em dias de
descanso semanal, podem ver o seu horé&rio de trabalho aumentado até quatro horas de
trabalho, 0 que resulta num periodo normal de trabalho de 12horas.

"0 Para além das excegles previstas no artigo 203.° do CT, devem também ser consideradas como excegdes 0s
regimes previstos nos artigos 204.° a 206.° referentes ao regime da adaptabilidade, no artigo 208.°, referente ao
regime de banco de horas e no artigo 209.° referente ao trabalho concentrado.
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A segunda, estipulada no artigo 203.° n.° 3 do Cédigo do Trabalho que refere que:

ha tolerancia de quinze minutos para transacoes, operagdes ou outras tarefas comegadas e ndo
acabadas na hora estabelecida para o termo do periodo normal de trabalho diario, tendo tal
toleréncia carédter exceciona e devendo o acréscimo de trabalho ser pago ao perfazer quatro

horas ou no termo do ano civil.

Esta segunda possibilidade reporta-se aos casos em que o trabalhador tenha de prestar mais
alguns minutos de trabalho por dia. Ta acréscimo de trabalho tera de ser pago assim que

perfaca quatro horas de trabal ho.

A terceira, prevista no artigo 203.° n.° 4 do Codigo do Trabaho, reporta-se aos limites
maximos do periodo norma de trabalho, que podem ser reduzidos por instrumento de
regulacdo coletiva de trabalho, sendo que, essa reducdo ndo podera resultar na diminuicdo da
retribuicdo dos trabal hadores.

A quarta, prevista no artigo 210.° do Codigo do Trabalho, que dispde “que os limites do
periodo normal de trabalho constantes do artigo 203.° s6 podem ser ultrapassados nos casos
expressamente previstos neste Codigo, ou quando instrumento de regulamentac&o coletiva de

trabalho o permita nas seguintes situacoes:

“a) Em relagdo a trabalhador de entidade sem fim lucrativo ou estreitamente ligada ao
interesse publico, desde que a sujeicdo do periodo normal de trabalho a esses limites sgja
incomportavel;

b) Em relacdo a trabalhador cujo trabalho seja acentuadamente intermitente ou de smples
presenca

2 — Sempre que a entidade referida na ainea @ do nimero anterior prossiga atividade
industrial, o periodo normal de trabalho ndo deve ultrapassar quarenta horas por semana, na

média do periodo de referéncia aplicavel.”

No entanto, sem prejuizo do disposto nos artigos 203.° e 210.° do Codigo do Trabalho, para
além das excegBes suprarreferidas, com as recentes evolugdes legislativas que referimos, o
Periodo Normal de Trabalho tem vindo a sofrer adaptacdes, fruto da maior flexibilizacgo do
tempo de trabalho, nomeadamente com a introducdo do regime de Banco de Hora, que

permite um aumento do periodo normal de trabalho, que sera depois compensado. Com
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efeito, podera ndo ser igual em todos os dias, muito menos todas as semanas do ano. Podendo
ser adaptado as necessidades dos empregadores e as disponibilidades dos trabal hadores, por

forma afazer face aos novos desafios.

Ainda a este respeito, cumpre acrescentar que o artigo 211.° do CT vem também acolher um
limite de quarenta e oito horas da duracéo média de trabalho semanal, incluindo o trabalho
suplementar.

Sucede que, este limite ndo afasta o limite maximo do periodo normal de trabalho de quarenta
horas previsto no artigo 203.° do CT, mas diz antes respeito, ao limite maximo que a soma da
duracdo do periodo normal de trabalho semanal e do trabalho suplementar, em termos
meédios, num periodo de referéncia (normalmente 4, 6 ou 12 meses, tal como decorre do
artigo 207.° do CT), pode alcancar numa semana — Alves (2011: 233). Isto significa que
como refere o professor Monteiro Fernandes, a delimitacdo prevista no artigo 211.° do CT
serve como “barreira a expansdo do tempo total ou «efetivo» de trabalho, isto é, a quantidade
de esforco de facto exigivel a cada trabahador, independentemente de se tratar do
cumprimento do «horario de trabalho» ou da prestacdo de atividade fora dele.” — Fernandes
(2017: 411).

Daqui seretira que, no ordenamento portugués, se podem encontrar dois tipos de limitagdo da
duracdo de trabalho semanal, sgja através do limite de quarenta horas semanais (periodo
normal de trabalho), sgja através da duracdo média maxima de quarenta e oito horas
semanais, incluindo horéario suplementar (duracdo média maxima).

No capitulo que se segue vamos debrucar-nos sobre a “recente” flexibilizacdo do tempo de
trabalho e o, consequente, surgimento do regime de banco de horas.
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PARTE IIl. FLEXIBILIZACAO DO TEMPO DE TRABALHO: O REGIME DO
BANCO DE HORAS

Nesta parte do trabalho iremos comecar por analisar 0 conceito geral de flexibilidade
temporal, e os motivos pelos quais operou no ambito do tempo de trabalho. Posteriormente,
focar-nos-emos no regime do banco de horas por forma a avaliar as implicacdes que a sua
implementagdo trouxe para o ordenamento juridico portugués e, consequentemente, para 0s
trabalhadores portugueses. Esta viagem pelo regime do banco de horas sera feita também
através de uma breve comparagéo com outros regimes de flexibilizacdo do tempo de trabal ho,

nomeadamente o regime de adaptabilidade e do trabalho suplementar.

Nos dias de hoje, como resposta a uma nova realidade laboral que tem como objetivos a
reducdo dos custos das empresas dentro de um contexto de cada vez maior especializacéo dos
trabalhadores, tem-se assistido a uma profunda ateracéo da Lei Laboral que teve as suas
origens com o aparecimento do Direito do Trabalho. A flexibilizacdo do mercado de trabal ho,
com o consequente enfraguecimento das relagdes e vinculos laborais entre trabalhadores e
empresas, associada a crescente concorréncia empresarial, tem-se tornado cada vez mais
comum, contribuindo para as sucessivas ateracoes e discussdes em torno da delimitacéo
temporal do contrato de trabalho, como até entdo era conhecido. Foi neste contexto que

surgiu, em 2009, nalegislacdo labora portuguesa, o regime do banco de horas.

Ora, tendo em consideracdo que, como supradito, 0 mecanismo do banco de horas fez e faz
parte do conjunto de medidas implementadas pelo Governo com vista a flexibilizacdo do
tempo de trabalho, que atingiu o Direito do Trabalho a partir dos anos 70, cumpre-nos, antes

demais, explicitar de forma breve o conceito de flexibilidade temporal.

1 A Flexibilizacdo do Tempo de Trabalho: origem e evolucéo

A evolucgdo do conceito de tempo de trabalho e sua mutacéo para os regimes de flexibilizacéo
a que temos assistido recentemente, que teve como consegquéncia o regime de banco de horas

serd o objeto de andlise deste capitulo.
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Conforme ja tivemos oportunidade de adiantar na Parte 1l, os anos 70 trouxeram novas
formas de olhar o Direito do Trabalho. Nas palavras do professor Leal Amado (Amado, 2009:
89):

Os anos 70 no século passado assistiram ao inicio da crise do Direito do Trabaho, comegando a
avolumar-se o coro de criticas a0 monolitismo, ao garantismo e a rigidez das normas juridico-
laborais. O Direito do Trabalho vé-se entdo remetido para o banco dos réus, € colocado no
pelourinho, é acusado de irracionaidade regulativa e de produzir consequéncias danosas, em
particular no campo econémico e no plano da gestdo empresarial (...). Desta forma, no Gltimo
guartel do séc. XX a flexibilizacdo afirma-se como novo leitmotiv judabora e o Direito do
Trabaho passa a ser concebido, sobretudo, como um instrumento ao servico da promogéo do

emprego e do investimento....

A nova visdo do legidador - motivada pela nova visdo de mercado (com crescente
globalizacdo) que tornava necessario adequar a duracdo do trabalho aos novos desafios das
empresas’* e pela crise socioeconémica mundial que se fazia sentir e que teve influéncia na
empregabilidade’, aliada ao enfraguecimento da agdo sindical - veio por em causaarigidez e
0 garantismo dos regimes laborais que se vinham verificando até entdo e marcou uma
mudanca de paradigma da organizacdo do tempo de trabal ho.

Tinham de ser dadas respostas aos problemas associados a globadizacdo, a crise
socioecondmica, a diminuicdo do desemprego, as ateragdes demograficas que se verificaram
e, ainda, as alteracbes do mercado laboral com o crescente acesso das mulheres ao mercado
de trabalho e uma maior diversidade de mdo de obra cada vez mais qualificada e com maior

autonomiaindividual.

™ Nas palavras de Jodo Zenha Martins “a quarta revolucdo industrial, geralmente associada a «uma economia
24:7» (24 horas por dia, 7 dias por semana), veio agudizar a competicdo entre empresas” - Martins, (2018: 26)

2 Com aflexi bilizacdo do tempo de trabalho a tendéncia verificada até 2008 alterou-se. Se antes o legislador
procurava a reducdo do tempo de trabalho como forma de fomentar o emprego, a partir de 2008 a tendénciatem
sido a aplicacéo de regimes que permitam o aumento do tempo de trabalho por forma a fomentar o0 emprego e a
competitividade. A este respeito veja-se Carole Lang, Stefan Clauwaerte, Isabelle Schomann (2013), Working
time reformsin times of crises, ETUI, pp. 13 e seguintes:

Disponivel em https://www.etui.org/Publications2/Working-Papers/Working-time-reforms-in-times-of -crisis
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Assim, o0 modelo estavel e homogeéneo atingido com a Revolugdo industrial e que procura
essencialmente a protecéo do trabalhador’®, vai ser substituido e dar forma a um modelo
flexivel cujo as medidas adotadas, podem facilmente sintetizar-se como um “conjunto de
mecanismos e instrumentos de que dispde a empresa para enfrentar as flutuagtes e variagoes
gualitativas e quantitativas da procura, reduzindo o efeito destas sobre a sua estrutura de
custos.” — Carvalho (1998: 68).

S80 novas formas de organizacdo do tempo de trabalho que, como refere Luisa Teixera
Alves, “tendem a conferir maior diversidade e a consequente tendéncia, sobretudo em certos
sectores de atividade, para a adocdo de modelos mais flexivels, conjugando-se tempos
completos com tempos parciais, adaptabilidade de horarios com horarios flexiveis, ou sgja,
tendéncia para uma maior heterogeneidade e para a individualizagdo do mercado de
trabalho.” — Alves (2011: 203).

Neste contexto, sdo introduzidos novos conceitos de tempo de trabalho, nomeadamente “a
duragdo média de trabalho”, bem como novos esquemas de organizacdo temporal, com uma
maior amplitude do tempo de trabalho que deixa de ser pensado numa base diaria e semana
para passar a ser considerado numa base mensal ou mesmo anual, permitindo que o tempo de

trabalho, aplicado a cada trabalhador possa variar, tendo em conta as necessidades das partes.

Os instrumentos e conceitos de flexibilidade do tempo de trabalho introduzidos e
aprofundados pelo legislador ao longo dos tempos tém consequéncias, naturalmente,
diferentes para os empregadores e trabahadores, cujos interesses sdo por vezes

incompativeis.

Se por um lado, a flexibilizacéo do tempo de trabalho veio permitir as empresas gjustar os
tempos de trabalho & mudancas constantes, aos novos padrBes de consumo e as novas
necessidades de produc&o, com respostas imediatas e a todo o tempo procurando uma maior
reducdo de custos. Por outro lado, veio significar um recuo nas conquistas até entéo
alcancadas ao nivel datutela dos direitos dos trabal hadores, deixando gradual mente de existir
a preocupacdo, até entdo verificada, com a sua valorizagdo ética e socid e, ainda, com o
equilibrio entre a vida pessoa e a vida profissiona. Como refere 0 Professor Monteiro

"3 Para maiss desenvolvimento do tema vide Supiot (2003).



Fernandes “dir-se-ig, pois, que 0 desenvolvimento deste ramo de Direito, especialmente por
acdo dos legisladores estatais, entrou numa longa manobra de inversdo de marcha.” —
Fernandes (2018: 10).

No entanto, apesar do agora referido, entendemos que a flexibilidade laboral também podera
ser benéfica para o trabalhador, porquanto a sua aplicacéo podera permitir que o trabal hador

possa gerir melhor a suavida profissional com a sua vida pessoa e familiar.

Se aplicados com respeito pelos direitos e garantias fundamentais dos trabal hadores, os
mecanismos de flexibilizacdo poderéo ser proficuos para ambas as partes (empregadores e
trabalhadores), porquanto poder&o servir para os empregadores lidarem com as flutuagdes do
mercado e para os trabalhadores gerirem mais facilmente a sua vida profissional, pessoa e
familiar e, assim, aumentar a sua satisfacdo’®. De facto, ter-se-4 que ter em conta que a
globalizacdo tem contribuido para a existéncia de uma maior pandplia de profissdes e
categorias profissionais que deixam de necessitar de um modelo tipico de “local de trabalho”,
associado as evolucbes tecnologicas que permitem que, dependendo da categoria, o
trabalhador possa exercer a sua atividade profissional em qualquer lugar e a qualquer hora,

sem necessitar de um horario estatico, das “9 as 18”.

Ora, foi a Diretivan.° 2003/88/CE, do Parlamento e do Conselho, ja amplamente mencionada
a0 longo da presente dissertacdo, que estabeleceu a base da aplicacdo de politicas
flexibilizadoras na organizacdo do tempo de trabalho em Portugal, cuja tendéncia se havia ja
iniciado nos finais dos anos oitenta, inicio dos anos noventa e teve a sua aplicacdo primordial
com o Cadigo de Trabalho de 2003 e impulsionou a revisdo do Cédigo em 2009 onde, como

de seguidairemos analisar, levou ao surgimento do regime do Banco de Horas.

™ A titulo de exemplo, veja-se o0 regime de trabalho de horéario flexivel que permite que o trabalhador possa
gerir 0 seu horario de trabalho, dentro de certos limites de tempo e desde que o horario de trabaho definido sgja
cumprido. No Cadigo do Trabalho Portugués o horario flexivel ndo é regulado em termos gerais, mas encontra-
se previsto, por exemplo, no artigo 56.° do CT.
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2 Mecanismos de Flexibilizacdo do Tempo de Trabalho: O Regime de Banco de

Horas

Iremos agora debrucar-nos, sobre o Regime do banco de horas - 0 tema central da nossa
dissertacdo — nos termos do qual, € possivel aterar/aumentar o Periodo Normal de Trabalho
para além dos limites previstos nos artigos 203.° e 210.° do Cédigo do Trabalho °, estando
prevista como contrapartida a compensacdo dos trabalhadores através de (i) reducéo
equivaente de tempo de trabaho, (ii) aumento do periodo de férias; (iii) pagamento em

dinheiro.

Como tivemos oportunidade de analisar nas paginas antecedentes, a revisdo do Cédigo de
Trabaho de 2003 teve na sua base uma |6gica de flexibilizagdo da organizacéo do tempo de
trabalho. O legislador acolheu no novo diploma um conjunto de instrumentos que permitem
ao empregador flexibilizar o tempo de trabalho por forma a estimular a produtividade e a
competitividade das empresas, sem aumentos significativos nos custos do trabalho,
nomeadamente os que poderiam decorrer do trabalho suplementar. Neste contexto, foram
introduzidos novos instrumentos no ambito da duragéo e organizacdo do tempo de trabalho,

entre eles o banco de horas.

Este mecanismo foi introduzido pela alteracéo legislativa do Codigo de Trabalho de 2009
(Lei 7/2009 de 12 de fevereiro), estando previsto nos artigos 208.° e seguintes do Codigo do

Trabalho e teve como objetivo a

Definicéo de horérios que concentram a duragdo do horario de trabalho durante alguns dias da
semana, de adocdo de medidas especificadamente vocacionadas para alguns setores de
atividade com acentuado regime de incidéncia de sazonalidade, como o contrato de muito
curta duragdo na agricultura, o regime especia de férias no turismo ou o contrato de trabalho

intermitente sem termo’®.

"> Nos termos do artigo 203.° do CT, os limites méaximos do periodo normal de trabalho sdo atingidos as 8 horas
diérias de trabalho, num méaximo de 40 horas semanais. Ainda assim, por via da regulamentagdo coletiva ou por
aplicacdo de regimes especiais, estes limites podem ser afastados (vide artigo 210.° do CT).

7 Propostade Lei n°® 216/X que aprovou arevisao do Cédigo do Trabalho de 2009.
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Com a sua implementacdo no Codigo do Trabaho, o banco de horas veio permitir as
empresas dispor dos trabalhadores nos periodos de mais trabalho e conceder periodos
alargados de descanso, nos periodos em que se verifique um menor fluxo de trabalho, por
forma a otimizar a gestdo de recursos humanos a variabilidade do mercado de trabalho. A
figura do banco de horas permite a extensado dos limites do periodo normal de trabal ho, tendo
como contrapartida a sua compensacdo, atraves da reposicao desses excedentes em tempo
livre ou em dinheiro. Nas palavras de Monteiro Fernandes o banco de horas funciona como
“uma espécie de “conta-corrente” de horas (...) a saldar periodicamente.” — Fernandes (2017:
418).

Pelo supradito, este regime revela-se, assim, um verdadeiro mecanismo de flexibilizagdo do
tempo de trabalho que possibilita a0 empregador dispor do tempo de trabalho dos seus
trabalhadores conforme as necessidades do mercado e, por contrapartida, permite que os
trabal hadores fiquem com um crédito de horas que podera ser gozado em periodos de menor
atividade ou compensados através de remuneracdo. Este regime traz mais vantagens para a
entidade empregadora, na medida em que permitird a gestdo do tempo de trabalho dos
trabalhadores, sempre em beneficio e nos interesses da empresa, sem grande aumento dos
custos associados.”” Ainda assim, no nosso entender, acreditamos que, se bem aplicado, o
banco de horas podera ser também benéfico para os trabahadores (ainda que numa escala
menor) permitindo mais facilmente um “work/life balance™ do trabalhador.”

Assim, a sua aplicagdo no regime portugués nunca reuniu consensualidade’, ainda que a sua

implementagdo, aquando da alteragdo legidativa de 2009, ndo tenha tido grande

" Para David Falcio e Sérgio Tomas € “inexplicavel que o legislador ndo tenha previsto qualquer acréscimo
minimo ao valor da retribuicdo horaria em analogia com o que sucede na prestacdo de trabalho suplementar
(artigo 268.° do CT), realidade demonstrativa da sua intenc&o em proporcionar que o trabalho prestado “fora de
horas” seja pago como trabalho prestado dentro do horario normal de trabalho”, Falcdo e Tomas (2015)

"8 Liberal Fernandes adota uma posicdo diversa, porquanto defende que “o banco de horas tem exclusivamente
uma vertente empresarialista (...) na medida em que estd previsto apenas para possibilitar ao empregador
aumentar o tempo de trabalho para além do periodo norma de trabalho, ndo passando, por isso, de uma
modalidade anémala de trabalho suplementar”, Fernandes (2012: 106)

" No momento da suai mplementacdo, foi requerida a fiscalizacdo da sua constitucionalidade junto do Tribunal
Constitucional, por se entender que estaria em causa “por omissao”, o artigo 59.° n.° 1, alinea ¢) da Constituicéo.
Ap6s andlise, o Tribunal considerou que “deve, no entanto, considerar-se que, se uma convencao coletiva
(eventualmente objeto de uma portaria de extensdo) opta por tal solucdo é certamente por razdes que reconhece
como sendo do interesse global dos trabalhadores. Ha, com efeito, uma rendncia coletiva que a propria lei
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aplicabilidade prética, porquanto na sua acecao inicial 0 seu uso reportava-se a situagoes
muito restritas, tendo sido consagrada apenas a possibilidade de os parceiros sociais, através

da celebracdo de Contratos Coletivos de Trabalho, criarem o banco de horas™.

Com efeito, a figura do Banco de Horas por regulacéo coletiva, estipulada no artigo 208.° do
CT - que prevé a possibilidade de alteracdo do conceito de periodo normal de trabalho, na
medida em que se traduz num aumento de 4 horas di&rias ao periodo normal de trabalho com
limite de 60 horas por semana e um limite 200 horas anuais por trabalhador - apenas podia
ser instituido por instrumento de regulacéo coletiva de trabalho. No entanto, caso a utilizacéo
deste regime tenha por objetivo evitar a reducdo do numero de trabahadores, o limite
suprarreferido podera ser afastado por instrumento de regulagdo coletiva de trabaho, s
podendo ser aplicado durante um periodo de doze meses (artigo 208.° n.° 3 do CT).#* O modo
de compensacdo do trabalhador, pelo tempo de trabalho, ficou deixado para a autonomia
coletiva: tanto poderia ser feita mediante reducdo equivalente do tempo de trabalho,
pagamento em dinheiro ou ambas. Estafoi a primeira modalidade do banco de horas a surgir.

Foi com a ateracéo do Cddigo do Trabalho em 2012 (Lei 23/2012 de 25 de junho), que se

verificou uma verdadeirainovacdo, com a criagdo de uma figura tripartida®, & semelhanca do

contém dentro de limites de proporcionalidade (a0 estabelecer maximos) e que visa a realizagdo de interesses
gue se consideram, num determinado momento devidamente delimitado, concretamente preval ecentes sobre o
repouso e a vida familiar. Esses interesses poderdo passar, nomeadamente, pela viabilidade econémica da
empresa e pela consequente manutencdo dos postos e das condi¢Bes de trabalho dos trabalhadores”, ndo tendo
vingado a teoria da inconstitucionalidade da norma. Com efeito, os juizes do Tribuna Constitucional que se
debrucaram sobre esta questdo acabaram por concluir que o regime do banco de horas ndo padece de qual quer
inconstitucionalidade, invocando a aplicacdo do principio da igualdade para legitimar a extensdo deste regime.
Pronunciaram-se também no sentido na constitucionalidade da norma, com o fundamento de que ndo se aplicaa
todos os trabalhadores, visto existirem “grupos protegidos”, como as pessoas com deficiéncia ou doenca cronica
(artigo 87.° do C.T.) elou trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes (artigo 58.° do C.T.), que podem ser
dispensados da sua aplicagdo. No entanto, mesmo este acérdéo teve votos vencidos. Acérddo do Tribunal
Constitucional n.° 338/2010 disponivel em www.dgsi.pt.

8 Tal como refere Fernandes (2018: 72-73), antes de 2009 quase nenhuma empresa conhecia o regime do banco
de horas e este regime quase ndo tinha acolhimento na contratacdo coletiva.

8 uis Miguel Monteiro defende que esta limitagdo impede apenas a “aplicacdo por mais de doze meses da
mesma disposi¢éo regulamentar que eleve para além das duzentas horas o limite anual de prestagdo de trabalho
em regime de banco de horas”, no entanto tal ndo impede que “ao abrigo de outra disposi¢cdo ou ainda da
mesma, se revista, o trabalhador cumpra noutro ano mais de duzentas horas de acréscimo ao seu periodo normal
de trabalho” — Monteiro (2009: 518).

82 Contrariamente a Helena Tapp Barroso para quem o regime de banco de horas apenas compreende duas
modalidades, sendo o banco de horas grupal um mecanismo para estender as duas modalidades (i) banco de
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gue se verifica com o regime da adaptabilidade: para aém do banco de horas fixado por
instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, passou também a existir a figura do
banco de horas individual (artigo 208.°-A do CT) e do banco de horas grupal (artigo 208.°-B
do CT).

Este regime esta novamente em fase de mutacéo, porguanto, em maio de 2018, o Governo
celebrou um Acordo Tripartido, com 0s parceiros sociais, com vista a alteracéo da legislacéo
laboral e que deu origem a Proposta de Lei 136/X 111 discutida em Assembleia da Republica
no passado dia 6 de julho de 2018.

Aqui chegados, importa analisar o motivo desta nova alteracéo ao Contrato de Trabalho,
ocorrida com a Lel 23/2012, de 25 de junho e que, nesta nova fase, assomou vozes cada vez
mais insurgentes contra as variagbes desta modalidade de flexibilizacdo do tempo de
trabal ho.

3 O Surgimento de duas Novas Modalidades. O Banco de Horas Individual e o
Banco de Horas Grupal

Como é sabido, entre 2010 e 2014, Portugal sofreu uma acentuada crise financeira que se
iniciou como parte da crise financeira global de 2007-2008 e se desenvolveu no contexto da
crise da divida publica da zona Euro. Fruto da referida crise, Portugal foi avo de um resgate
internacional econémico-financeiro, por parte da Unido Europeia. Foi neste contexto que, em
17 de maio de 2011, o Governo e a Troika® assinaram o Memorando de Entendimento sobre

as Condicionalidades de Politica Econémica.

horas por instrumento de regulacdo coletiva e (ii) banco de horas individual, a trabalhadores que de outra forma
estariam excluidos do seu ambito de aplicacdo, Barroso (2010: 42). No mesmo sentido Carvalho (2011: 218)
referindo-se ao regime de adaptabilidade grupal, como um mecanismo de extensdo do &mbito pessoal do banco
de horas. N&o podemos concordar com os autores na medida em que o banco de horas grupal, pelas suas
caracteristicas configura, por s s3, uma modalidade auténoma do regime de banco de horas que é antes uma
figura tripartida. No mesmo sentido Antonio Monteiro Fernandes que considera que “com a L. 23/2012, foram
aditados dois novos artigos -208.° A e 208.° B — em que a construcdo do banco de horas é alargada a duas novas
modalidades: banco de horas individual e banco de horas grupal.” Fernandes (2017: 418.

8 0 Memorando foi assinado pelo Governo, a Comissdo Europeia, o Banco Central Europeu e o Fundo
Monetario.
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Ora, se no ponto 4.6 do Memorando sob a epigrafe “Regime dos Tempos de Trabalho” as
partes previram a flexibilizacdo dos tempos de traba ho, na modalidade de Banco de Horas,
através da “adogdo do regime laboral do “banco de horas”, por acordo mdtuo entre
empregadores e trabalhadores negociado ao nivel da empresa”, daqui ndo se retira que tenha

ficado acordado entre as partes a criacdo das duas modalidades que se seguiram.

Parece-nos sim, como alias avanga Antonio Nunes Carvalho que, com o Memorando, apenas
“abre caminho para a ponderacdo de outras solugdes, como a da negociagdo com estruturas
de representacdo coletiva de base empresarial (na linha do sugerido noutros pontos do MoU)
ou o didlogo com os trabal hadores das empresas, como mediacdo dessas estruturas ou atraves
de estruturas ad hoc (como no lay off e para os despedimentos coletivo)” (Carvalho, 2012:

30) e que resultaria na modalidade de Banco de Horas Individual.

Uma vez que, com a alteracdo legidativa de 2012, para além do banco de horas individual
surgiu também o banco de horas grupal, resulta claro que o Governo aproveitou este
momento parair além do Memorando firmado com a Troika. Atendendo ao periodo temporal
em que ocorreu e considerando a Exposicdo de Motivos da Proposta de Lei n.2 46/X11%, a
atitude do Governo encontra suporte no Compromisso para o Crescimento, Competitividade e
Emprego®, assinado pelo Governo e a maioria dos parceiros sociais com assento na
Comissdo Permanente de Concertagcdo Social, em 18 de janeiro de 2012 (e que se iniciou
através de um processo de concertagéo social), onde as partes envolvidas acordaram, entre
outras questdes, a adocdo do regime de “banco de horas grupal, em termos similares ao
regime estabelecido para a adaptabilidade grupal, caso uma maioria de 60% ou 70% dos
trabalhadores estgja abrangida por regime de banco de horas estabelecido por instrumento de

regulacao coletiva ou por acordo das partes respetivamente”.

8 Ta como resulta da Proposta de Lei n. 46/X1l, que esteve na base da alteracdo legidativa do Cédigo de
Trabalho de 2012, com a formalizac8o da Lei 23/2012, de 25 de junho, o Governo justificou a sua decisdo na
necessidade de adaptar as empresas aos desafios da globalizacdo, criando “um conjunto de medidas dirigidas ao
bem-estar das pessoas e a competitividade das empresas e da economia portuguesa, (...) de modo a dotar as
empresas de instrumentos adegquados de resposta a situacdes de crise” e, desse modo, procurando uma reducdo
dos custos associados a prestacéo de trabalho fora do periodo normal de trabalho.

8 Como adianta o Fernandes (2018: 15), o Compromisso também refletia em parte o contelido do Acordo
Tripartido para a Competitividade e Emprego, assinado em 22 de mar¢o de 2011 pelas mesmas partes.
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Estava, assim, aberto caminho para a implementacéo de duas novas modalidades do regime

de Banco de Horas: 0 banco de horas individual e o banco de horas grupal.

Ora, sejaem 2009, aintroducdo do regime do banco de horas, enquanto nova modalidade de
organizacao do tempo de trabalho, foi objeto de inimeras criticas, ainda que inicialmente sO
pudesse ser aplicado pela méo de um instrumento coletivo de trabalho - apesar das vantagens
gue pode representar para as empresas e também para os traba hadores se aplicado de forma
correta— com a abertura deste regime a duas novas modalidades as criticas subiram de tom,
porquanto a sua aplicagéo podera configurar uma menor protecao dos direitos e interesses dos
trabal hadores, como veremos. Antes de mais, cumpre individualizar as modalidades de banco

de horasindividua e grupal que surgiram com aLei 23/2012.

3.1.0 regime do banco de horasindividual

O banco de horas individual encontra-se previsto no artigo 208.° - A do CT pode ser
instituido por acordo escrito entre empregador e trabalhador e permite que o periodo normal
de trabalho diario possa ser aumentado até ao limite méximo de duas horas didrias e
cinquenta horas semanais, com um limite maximo de 150 horas anuais. A compensacao pelo
trabalho em acréscimo podera ser feita por trés vias: reducdo equivalente do tempo de
trabalho, pagamento em dinheiro e pelo aumento do periodo de férias.

Como podemos verificar, nos termos do artigo 208.° A, n.° 1, na opcéo do legislador, os
limites maximos para ainstitui¢cdo do banco de horas individual sdo mais reduzidos do que os
previstos no banco de horas por instrumento de regulacéo coletiva. Na esteira do defendido
por Catarina Carvalho, “esta reducéo justifica-se por resultar de um acordo individual em que
o siléncio pode valer como aceitacdo (...) o que justifica a necessidade de proteger com
maior veeméncia o trabalhador; por outro para manter parte do regime do banco de horas
apenas conveénio-dispositivo e, portanto, promover a contratacdo coletiva, objeto de tutela
constitucional (artigo 56, n.° 3 da CRP)” — Carvalho (2015: 470).

Por outro lado, determinaalei que o acordo escrito entre as partes podera resultar do contrato
de trabalho, ser instituido posteriormente entre o empregador e o trabalhador nos termos do

definido no artigo 208.- A, n.° 1 do CT ou, em alternativa, resultar de uma proposta geral do
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empregador (artigo 208.° A, n.° 2 do CT que remete para o artigo 205.° n.° 4 do CT). Caso 0
trabalhador ndo queira aceitar o acordo de banco de horas tem 14 dias, a contar da data do seu
conhecimento, para se opor por escrito, a proposta do empregador. Como refere Catarina
Carvalho, “o legislador atribui valor declarativo ndo sé ao siléncio dos trabalhadores (...)
como igualmente a qualquer manifestacdo contraria aquele regime que ndo se traduza num

documento escrito”.

Daqui pode resultar, como alerta o professor Monteiro Fernandes, que o acordo individua se
celebre e o trabalhador Ihe veja aplicado o regime de banco de horas individual, através de
“uma proposta de aceitacdo presumida do trabalhador, assente no facto de ele se ndo opor,
por escrito, no prazo de duas semanas.” Continua o referido autor dizendo que “bastando-se
com o siléncio ou ainércia do trabahador para dar como certa uma aceitacdo da proposta de
banco de horas (...) o legislador abre um largo espaco para a possibilidade de imposicédo

unilateral desse regime por parte do empregador.” — Fernandes (2018, 73).

Esta presuncédo levantou diversos problemas e foi alvo do crivo do Tribuna Constitucional
como mais a frente veremos. De todo o modo, adiantamos que este regime, nos termos em
gue ocorre é suscetivel de causar preuizos ao trabalhador e lesar 0os seus interesses, na
medida em que face a conjuntura socioeconémica vivida, com o consequente aumento do
desemprego, muito dificilmente um trabalhador fara frente a0 empregador, mostrando a sua

0posi¢ao, sob pena de sofrer represalias.

Por ultimo, ainda no que se refere ao acordo individual de banco de horas, o artigo 208.° n.° 4
vem dispor as condi¢fes minimas que regulam a aplicacdo desta modalidade de flexibilizacdo
do tempo de trabal ho.

3.2. O regime do banco de horas grupal

Foquemo-nos, agora, no regime de banco de horas grupal que constitui um mecanismo gue
permite estender o regime de banco de horas fixado por instrumento de regulagéo coletiva de
trabalho a todos os trabalhadores, dentro de um certo universo (equipa, secdo ou unidade
econdémica), que ndo estejam abrangidos pela convencgdo coletiva de trabalho que o instituiu,

atodos os trabalhadores que ndo aceitaram a proposta da entidade patronal .
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Ora, nos termos do artigo 206.°, n.° 1 e 3 do CT, aplicados por for¢a do disposto no artigo
208.°-B, n° 1 e 2 do CT o banco de horas fixado por IRCT podera ser aplicado pelo
empregador a um conjunto de trabalhadores de determinada sec¢éo ou unidade econdmica se
pelo menos 60% dos trabalhadores dessa estrutura estiverem abrangidos por este regime sgja
por via da filiagdo em associacdo sindical ou por escolha dessa convengéo como aplicavel.
Por outro lado, este regime também podera ser aplicado caso a proposta seja aceite por 75%
dos trabalhadores da estrutura em causa, caso estgjamos perante acordos de banco de horas
individuais. Em ambas as situagdes o empregador estara sempre legitimado para estender a
aplicacdo do regime de banco de horas e aplica-se a todos os trabalhadores, mesmo contra a
sua vontade. Trata-se de um banco de horas forcado, ndo resultante de acordo, coletivo ou
individual, que € imposta por lei mesmo até contra a vontade manifestada pelos
trabalhadores. A sua aplicagdo por uma entidade empregadora, ser4 imposta mesmo aos
trabalhadores que se recusarem a adoté-lo, 0 que poder& (i) aumentar a exploragdo dos
trabalhadores; (ii) determinar a desorganizacdo da vida pessoa e familiar do trabahador
porque a entidade patronal podera alterar o horério de trabalho do funcionério, de acordo com
as suas conveniéncias (ainda que esta Ultima inconveniéncia se cologue mais no caso de

bancos de horaindividuais).

Por fim, que a extens&o do regime do banco de horas tem limitagfes e encontram-se previstas
no artigo 206.°, n.° 4, por forca do artigo 208.°- B, n.° 3, deste modo, ndo podera incluir os
trabal hadores que se encontrem abrangidos por convencéo coletiva que recuse a modalidade
de tempo de trabalho e ainda os filiados em sindicatos que tenham deduzido oposicdo a

portaria de extensdo da convencédo em causa.

3.3 Modalidades de compensacéo de trabalho prestadas ao abrigo do regime de banco
dehoras

O atigo 208.° n.° 4 vem definir as condigbes minimas que regulam a aplicacdo desta
modalidade de flexibilizacdo do tempo de trabalho e que devem obrigatoriamente constar ou
(i) do acordo coletivo celebrado com associacdo sindical ou (ii) do acordo individual
celebrado entre empregador e trabalhador (artigo 208.2, n.° 4, por viado artigo 208.°-A, n.° 4).
S80 consideradas condigdes minimas, 0 modo de compensacdo do trabalho prestado em

acréscimo, (208.°, n.° 4, a)); a antecedéncia com que 0 empregador deve comunicar ao
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trabal hador a necessidade de prestagdo de trabalho (artigo 208.°, n.° 4, b)); e o periodo em que
a reducéo do tempo de trabalho para compensar trabalho prestado em acréscimo deve ter
lugar, por iniciativa do trabalhador ou, na suafalta, do empregador, bem como a antecedéncia

com que qualquer deles deve informar o outro da utilizaggo dessa reducéo.

Para 0 que interessa para 0 nosso estudo, iremos focar-nos nas modalidades de compensacéo
de trabalho prestado em acréscimo, por ser aquela que mais questbes oferece no ambito
laboral. A lei oferece trés modalidades de compensagéo:

a) reducdo equivalente do tempo de trabalho (artigo 208.%, n.° 4, a), i));

b) aumento do periodo de férias (artigo 208.°, n.° 4, a), ii));

C) o pagamento em dinheiro (artigo 208.°, n.° 4, a), ii)).

Quando opera a reducdo equivalente ao tempo de trabalho, como explicita Carvalho (2015:

458) “o trabalhador tera de descansar um numero de horas igua a0 numero de horas que
prestou ao abrigo do banco de horas”. O periodo de trabalho e o periodo de descanso devem
corresponder quantitativamente, ndo havendo, em principio, qualquer ateracdo aos limites
médios do trabalho prestado, estando na iniciativa do empregador definir o periodo em que
deverd ocorrer a referida reducéo. Sucede que, a prética é outra, porquanto, nunca é demais
repetir, o trabalhador assume sempre uma posi¢do mais submissa face ao empregador. Assim,
a “prioridade” do trabalhador, acaba por ndo se verificar ou, quando se verifica, realiza-se de
forma condicionada.® Ora, considerando que estard em causa direito fundamentais dos
trabalhadores, o legislador deveria ter afastado esta hip6tese e fixado, ab initio, a prioridade
no trabalhador. Nesta senda, Vicente (2012: 131) que considera que deveria ser concedido ao

8 \/gja-se atitulo de exemplo o Contrato coletivo entre a Associagéo Portuguesa das Empresas do Setor Elétrico
e Eletronico e a FETESE - Federagdo dos Sindicatos da IndUstria e Servigos e outros que, a Clausula 49.°n.° 3
estabelece que “a utilizacdo do banco de horas podera ser iniciada quer com o acréscimo quer com a reducgéo do
tempo de trabalho, por iniciativa do empregador ou do trabalhador”. No entanto, nos termos do n.° 4 “o
empregador deve comunicar ao trabalhador a necessidade de prestagéo de trabalho em acréscimo com trés dias
de antecedéncia, salvo em situacBes de manifesta necessidade da empresa, que justifique a reducdo deste prazo”.
Por sua vez, nos termos do n.° 10 da Clausula 49.° “o0 banco de horas podera ser utilizado por iniciativa do
trabalhador, mediante autorizaco do empregador, devendo o trabalhador, neste caso, solicitaélo com um aviso

prévio de cinco dias, savo situacBes de manifesta necessidade, caso em que aguela antecedéncia pode ser
reduzida.” (sublinhado nosso).



trabalhador “(...) uma efetiva possibilidade de escolha por parte do trabalhador dos
momentos em que gozara reducdo de tempo, 0 que sO se acancara se tal faculdade Ihe
for atribuida em exclusivo.” A situacdo assume particular importdncia no caso de
trabalhadores sujeitos a banco de horas individual, na medida em que, esta matéria ndo se
encontra regulada na lel ficando a sua estipulagdo condicionada a vontade discricionéria das
partes, seguindo os principios da boa-fé (artigo 227.° do CT). Por ultimo, contrariamente ao
definido para o regime de adaptabilidade individual (205.°, n.° 3 do CT), o legislador deixou
de fora qualquer referéncia ao pagamento de subsidio de refeicdo, no caso de compensacéo
através de reducdo equivalente do tempo de trabalho conduzir a dias completos ou meios-dias
de ndo trabalho, pelo que se torna necessario abordar esta questdo, por formaaavaiar se fara
sentido aplicar o estipulado para o regime de banco de horas individual. Somos da opiniédo
gue sim. Neste caso, tal como defende Carvalho (2015: 243) deverd ser adotada a solucéo
pensada para o regime da adaptabilidade individual, tanto mais que estamos perante regimes
gue se assemelham imensamente e o regime do banco de horas individua € muito mais
oneroso para o trabalhador. Ja fora destes casos, fard sentido que a regra seja fixada por
instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, sendo que nada sendo dito na lel n&o
vemos inconveniente que se aplique a norma prevista no artigo 154.° n.° 2 do CT para as
situacbes de trabalho parcia que refere que “trabalhador a tempo parcial ndo pode ter

tratamento menos favoravel do que o trabalhador a tempo completo em situacdo comparavel

(...

A questdo principal que se coloca quando a compensacdo por trabalho a mais opera por

alargamento da duracdo das férias, € a saber o trabahador tem, efetivamente, mais dias de

férias para gozar ou, em alternativa, como defende Carvalho (2012: 28) antes dias de
descanso atribuidos a gozar com o periodo de ferias legamente estipulado, visto que estes
dias atribuidos “visam neutralizar um trabalho particular prestado em regime de banco de
horas”, diferentemente do direito a ferias que tem como objetivo permitir a recuperacéo do
trabalhador e garantir disponibilidade pessoa ao mesmo. A respeito da escolha por parte do
legislador de introduzir a compensacao por férias, Fernandes (2012: 68) alerta para o facto de
que “a circunstancia de as duas formas de compensacdo surgir ao lado uma da outra — sendo,
portanto, a mesma coisa — pode levar a suposi¢do de que se tratarg, no caso das férias de
algum tipo de proporcionalidade, mas ndo de equivaléncia.” Para este autor “parece
inconcebivel que o aumento do periodo de férias ndo sgja igual, dia por dia, a0 tempo de

trabalho a mais que se trata de compensar.” — (Fernandes, 2012: 68). Assim sendo, seguindo
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esta orientacdo, encontra-se desprovido de sentido a aplicacdo do regime imperativo das
férias, pelo que, caso o trabalhador sga impedido de gozar férias devera aegar
incumprimento ao abrigo das disposi¢des previstas para 0 banco de horas ao invés de ser
tratado segundo o previsto no artigo 246.° do Cddigo do Trabaho. Qual tera sido, entdo, a
motivacdo do legislador para avancar com a introducéo desta alinea na reforma de 2012 é

uma questdo que nos col ocamos.

Por fim, resta-nos debrucar sobre 0 modo de compensacéo através de pagamento em dinheiro

gue, pela sua natureza se aproxima bastante do regime do trabalho suplementar sem se
encontrar sujeito as suas condicionantes e se afasta do regime da adaptabilidade. Através
deste modo de compensacdo, podera estar em causa um aumento efetivo do periodo normal
de trabalho fixado, se o trabalhador optar por este regime. Estamos em crer que, apesar de
aliciante, esta modalidade de compensacdo € a que mais onera o trabalhador; em primeiro
lugar, porque afasta o regime do trabalho suplementar, o que implica que o trabalhador va
receber em singelo em detrimento da majoracéo que receberia se Ihe fosse aplicado o regime
do banco de horas. Naturalmente, por ser menos oneroso para o empregador, ndo temos
duvidas gue este ird escolher esta modalidade em detrimento do trabalho suplementar. Em
segundo lugar, com o recurso a esta modalidade de compensacéo, o trabalhador estara a
prescindir de tempo de qualidade pessoal, do seu tempo livre, em detrimento dos direitos
constitucionalmente estabel ecidos. Tendo isto em conta, ndo podemos deixar de nos espantar
com o facto de o legislador n&o ter previsto o pagamento em acréscimo pelo trabalho
prestado em banco de horas, quando é aplicada esta modalidade de compensacéo.
Acompanhando Carvalho (2015: 465 e ss), entendemos que este acréscimo deveria ter sido
previsto. Ndo o tendo sido feito e para solucionar esta questdo, sera de se aplicar
analogicamente o artigo 268.° do CT — que define os acréscimos para 0 pagamento de
trabalho suplemente — sendo certo que, se por forca de IRCT foram aplicaveis valores mais
favordveis, tais limites fiquem afastados. Alids, sO esta interpretacdo poderia ser a mais
correta, de modo a estar em conformidade com a Carta Social Europeia que, no artigo 4.°, n.°
2 dispde que todos os trabalhadores tém direito a remuneracdo acrescida (para aém do
vencimento base) para as horas de trabalho suplementar. Ora, ndo se aplicando a modalidade
de trabalho suplementar ao regime de banco de horas, quando o colaborador aplicada esta
modalidade de compensacado de trabalho em regime de banco de horas estaremos, tal como

referem Falcdo e Tomas (2015: 12), perante “uma modalidade de organizacdo do tempo de
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trabalho que permite mais trabalho por menos euros” o que é claramente, uma violagdo do

direito a remuneracéo justa, um direito constitucionalmente consagrado.

3.4 A limitacdo da aplicacéo do banco de horas a certas categorias de trabalhador es

Arriscamo-nos a dizer que o préprio legislador, no momento da feitura da lei, admitiu que o
banco de horas, enquanto regime de organizacdo de trabalho, poderia contundir com os
direitos dos trabalhadores, lesando-0s nos seus direitos essenciais e que foi por esse motivo
que, protegendo determinada categoria de colaboradores considerada “mais vulnerdvel”,
reconheceu o direito de estes serem dispensados de prestar trabalho ao abrigo desse regime.®”
Fazem parte deste grupo de trabalhadores, as trabahadoras gravidas, lactantes e puérperas
(artigo 58.° n. °1 do CT) e os traba hadores em regime de aeitacéo (artigo 58.°n.° 2 do CT).
O Cadigo do Trabalho também estipula, no artigo 35.° n.° 1, alinea ), que os traba hadores
com filhos menores a cargo tém direito a "dispensa de prestacdo de trabalho em regime de
adaptabilidade”. Ora, ainda que a lei mencione expressamente “adaptabilidade”, sem
referéncia ao regime do banco de horas, entendemos — como entendeu o TC® - que a
adaptabilidade mencionada nédo se restringe apenas ao regime dos artigos 206.° e seguintes,
mas deve ser interpretada por forma a abranger outras formas de organizagdo do tempo de
trabal ho.

Por sua vez, no tocante aos menores e as pessoas com deficiéncia ou doenca crénica, ainda
gue reconhecida a possibilidade de ndo abrangéncia ao regime, a dispensa ndo é automética,
devendo ser comprovada mediante declaracdo meédica que ateste, face aos riscos para a salde
e seguranca do trabalhador, a impossibilidade de aquele prestar servigos ao abrigo daguele
regime (artigos 74.° e 87.°do CT).

O trabahador estudante também encontra protecdo na lel ja que o artigo 90.° do CT,

estabelece que apenas por motivo de forca maior pode ser exigido ao trabalho que preste

8 A preocupacdo do legislador com a protecdo de trabalhadores em situacdes mais vulnerdveis, como por
exemplo menores, trabalhadoras gravidas, perpétuas ou lactantes e ainda trabal hadores com deficiéncia remonta
a 30 de junho de 1999, com a Lei 61/99, de 30 de junho que, ao aditar o artigo 6.°>-A a LDT, dispensou
categoria de trabalhadores de prestar trabalho em regime de adaptabilidade, caso apresentassem justificacdo

médica para o efeito.
8 Acordao 602/2013, disponivel em www.tribunal constitucional.pt
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servico em regime de banco de horas, sendo que, caso tal venha a ocorrer, tera direito a um

dia por més de dispensa de trabalho, sem perda de qual quer direito.

Por fim, por forma a relacionar a necessidade de conciliagdo da vida profissional com avida
familiar dos trabalhadores, o legislador veio prever o regime de banco de horas sd pode ser
aplicado atrabalhador com filho menor de 3 anos de idade, caso este manifeste, por escrito, a

sua concordancia 208.°-B, n.° 3, b)).

4 O Banco de Horas e o Regime da Adaptabilidade Enquanto Instrumento de
Flexibilizacdo do Tempo de Trabalho

O regime do banco de horas apresenta claras semelhangas com o regime da adaptabilidade
gue iremos agora analisar. Na opinido de Catarina Oliveira Martins “o legislador optou por
transpor o modelo de estruturacdo da adaptabilidade para o banco de horas, em termos de
quase total simetria.” - Carvalho (2018: 72). Estamos perante dois mecani smos que permitem
0 aumento do tempo de trabalho do trabalhador, por parte do empregador, face as
necessidades e exigéncias da empresa, sem que tal signifigue um aumento de custos para o
empregador, como ao invés aconteceria caso este estivesse obrigado a aplicar o regime do
trabalho suplementar. Por outro lado, o proprio banco de horas segue a forma tripartida
prevista para a adaptabilidade, sendo que os limites legais de cada um dos regimes séo muito
semelhantes. Ainda assim, como veremos, 0 banco de horas demonstra ser mais flexivel que

0 regime da adaptabilidade.
O Cadigo do Trabaho prevé, nos artigos 204.° e seguintes, o regime da Adaptabilidade
enquanto meio de flexibilizagdo do horario de Trabalho, podendo assumir as seguintes

formas;

(1) O regime da Adaptabilidade por Regulamentacdo Coletiva (artigo 204.° do

Cadigo de Trabaho) que, se definido por IRCT, permite definir o periodo
normal de trabalho, do trabalhador, em termos médios, caso em que o limite
diério previsto na lei pode ser aumentado até 4 horas e a duracéo do trabalho
semand atingir 60 horas, sO ndo se contando nestas o trabalho suplementar
prestado por motivo de forcamaior.
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(i)

(iii)

O regime da Adaptabilidade Individual (artigo 205.° do Cédigo do Trabalho),

em gue empregador e trabal hador podem, por acordo, definir o periodo normal

de trabalho em termos médios, prevendo um aumento do periodo normal de
trabalho didrio até ao limite das 10 horas di&rias e que o trabalho semanal
possa atingir até cinquenta horas em periodos de maior atividade, s6 ndo se
contando nestas o trabalho suplementar prestado, de modo a que durante o
periodo de referéncia ndo se excedam as quarenta horas semanais).

O regime da Adaptabilidade Grupa (artigo 206.° do Cdodigo do Trabalho)

consiste num tipo de flexibilizacdo de horario de trabalho que, nas palavras de

Antonio Monteiro Fernandes ““assenta na possibilidade da extensdo atoda uma
unidade funcional de um regime de adaptabilidade aplicavel a uma maioria
qualificada dos seus trabalhadores” — Fernandes (2017: 413 e seguintes). Td
regime prevé duas variantes de aplicacdo. Por um lado, podera ser aplicado
pelo empregador a um conjunto de trabalhadores de uma equipa, seccdo ou
unidade econémica se pelo menos 60% dos trabalhadores dessa estrutura
estiverem abrangidos por este regime segja por via da filiagdo em associacéo
sindical ou por escolha dessa convencdo como aplicavel. Por outro lado, este
regime também podera ser aplicado caso a proposta seja aceite por 75% dos
trabalhadores da estrutura em causa. Partindo de regimes de adaptabilidade de
horério, o Codigo do Trabaho estabelece agora — desde a ateragdo de
legislativa imposta pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho - o regime de
Adaptabilidade Grupal. Comum a ambas variantes € o facto de tal regime ser
aplicavel a todos os trabalhadores (desde que se verifiqguem os requisitos
necessarios) independentemente da sua aceitagéo.

Descrito o regime da adaptabilidade cumpre confrontar estas duas figuras (Banco de Horas e

Adaptabilidade) e enumerar as diferencas existentes entre ambas.

Em primeiro lugar, entendemos que o regime da adaptabilidade tal como previsto no Codigo
do Trabaho, ndo prejudica os limites legais a0 periodo norma de trabalho, porquanto o
periodo normal de trabalho é calculado em termos médios, e quando aplicado ndo podera
ultrapassar, num periodo de referéncia os limites legais previstos. No entanto, ja ndo sera
assim no caso de aplicagcdo do regime do banco de horas, uma vez que, como vimos, 0

empregador apenas tera de respeitar limites anuais.
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Por outro lado, ao contrario do que o legislador previu para a adaptabilidade individual
(artigo 205.° n.° 2, parte final), na modalidade de banco de horas individual, ndo esta previsto
0 pagamento de trabalho suplementar e, muito menos, existe uma previsdo semelhante a
prevista no artigo 205.° n.° 3 que atribuiu ao trabalhador que preste trabalho em regime de
adaptabilidade, subsidio de alimentac&o. Neste caso, considerando que ambos os regimes séo
semelhantes entendemos, na esteira do defendido por Catarina Carvalho sempre que o
trabalhador preste trabalho a mais e sgja compensado através da reducdo equivaente do
tempo de trabaho, |he sgja aplicada a mesma solucéo preconizada no artigo 205.° 3 do CT
para a adaptabilidade individual.

Acresce que, para recurso ao regime de adaptabilidade, 0 empregador devera proceder a
fixagdo dos novos horérios com antecedéncia minima de 7 dias (no caso das microempresas
devera ser de 3 dias), tal como decorre do artigo 217 n.° 2. Isto significa que, se pretender
aplicar o regime da adaptabilidade, o empregador ter4 sempre de fazer um exercicio de
previsao relativamente aos eventuais excedentes de trabalho que se iréo verificar. Mais uma
vez, jA ndo serd assim no Banco de Horas, neste regime, a relacdo entre trabalhador e
colaborador opera como se de uma conta-corrente se tratasse, com movimentacdo de horas a
crédito e a débito que, nos termos da ainea c) do artigo 208.° n.° 4, pode até ocorrer por
iniciativa do trabalhador, deixando de existir qualquer obrigatoriedade na previsdo das
alteracdes dos horarios de trabalho. A este respeito, diga-se que nada impede que se fixem
prazos de antecedéncia minimos ao abrigo de IRCT®® ou, mesmo, a0 no ambito de acordo
individual de trabalho.®® O banco de horas revela-se, assim, um instrumento de enorme
vantagem para as empresas porquanto permite atender a variabilidade do mercado mediante

aumentos pontuais da prestacéo de trabalho. Por outro lado, para o trabalhador passa a existir

8 A titulo de exemplo, o contrato coletivo de trabalho para a Indistria da Metalurgia e Metalomecanica
celebrado por AIMMAP — Associagdo dos Industriais MetalUrgicos, Metalomecanicos e Afins de Portugal e
SINDEL - Sindicato Nacional da Industria e da Energia, FETESE - Federacdo dos Sindicatos dos Trabalhadores
de Servigos, SITESC - Sindicato de Quadros, Técnicos Administrativos, Servicos e Novas Tecnologias € 0
Sindicato dos Técnicos de Vendas do Sul e Ilhas, que prevé, no artigo 53.° n.° 5, que “O empregador deve
comunicar ao trabalhador a necessidade de prestacéo de trabalho em acréscimo com cinco dias de antecedéncia,
salvo situacdes de manifesta necessidade da empresa, caso em que aquela antecedéncia pode ser reduzida.”
Neste caso, devera sempre ser respeitado o periodo de antecedéncia de 5 dias, estando minimizado o prejuizo
parao trabalhador.

% Neste caso, levanta-se a divida de perceber se, como refere Gomes (2012: 247), “a compensacio do trabalho
prestado em acréscimo deve ser regulada no IRCT, parecendo-nos que ndo pode, validamente, ser delegada a
opcéo, por exemplo, no empregador.” Tendemos a concordar com o autor, na medida em que deixar nas maos
do empregador (normalmente que tem maior poder decisério no ambito da formagdo contratual), podera
contundir nos direitos dos trabalhadores que, face a posi¢éo que ocupam, pouco poderao fazer.
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“uma maior incerteza quanto aos periodos de prestacdo de mais trabalho e quanto aos
periodos de reducéo, cuja determinagéo fica a cargo do empregador, umavez que alel apenas
exige que tais periodos sejam comunicados ao traba hador com a antecedéncia determinada
pela convencao coletiva ou pelo acordo de banco de horas.” — Ramalho (2015a: 557).

E de notar, também, a diferenca existente entre a adaptabilidade e o banco de horas no que se
refere & compensacdo do trabahador por acréscimo da duragdo de trabalho. No regime da
adaptabilidade, o trabalhador apenas pode ser compensado através da reducdo do tempo de
trabalho, ja no regime de banco de horas, sempre que o trabalhador labore mais horas &
compensado, ndo por via do regime do trabalho suplementar, mas mediante trés possiveis
formas de compensacdo: reducdo do tempo de trabalho equivaente, dias de férias a mais,
pagamento em dinheiro, ou uma cumulagdo de ambas as situagdes anteriores.

Mas mais, com o recurso ao regime da adaptabilidade, ndo se verificam aumentos ao periodo
normal de trabalho, porguanto sempre que o trabalhador prestar horas a mais ira verificar-se
sempre uma redistribuicdo desses tempos de trabalho. Jano que se refere ao regime de banco
de horas, pode verificar-se um rea aumento do periodo normal de trabalho convencionado,
superior as 40 horas semanais, quando a compensacéo do crédito de horas do trabalhador é
realizada através de pagamento em dinheiro. Nesta situacdo, o banco de horas € bastante
semel hante ao regime do trabal ho suplementar.

A aplicacdo do regime de banco de horas &, claramente, mais favorével para o empregador do
gue o recurso ao trabalho suplementar. Por um lado, porque a prestacdo de trabaho
suplementar tem uma limitagéo de 175 horas anuais, sendo muito mais limitador, quando
comparado o banco de horas (cujo regime pode ir até as 200 horas anuais). Por outro lado, o
trabalho suplementar é pago com acréscimo, nos termos do artigo 268.° do CT, sendo que da
leitura da lei resulta ndo existir essa obrigatoriedade para o regime do banco de horas, logo a

remuneracdo é pagaem singelo.

Face ao supradito, claramente, o regime do banco de horas € mais proveitoso para a entidade
empregadora e, a contrario, um regime bem mais prejudicial para o trabalhador porguanto, se
o empregador efetuar a sua errada aplicagdo, este poderd deixar de poder saber “com
certezas” como organizar a sua vida privada, “escravo” das eventuais alteragdes horérias que

possam ocorrer por decisdo Unica e exclusiva do empregador.
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Tendo isto em mente, e face ao ja anteriormente analisado importa, agora, examinar se 0
banco de horas em vigor, enquanto mecanismo de flexibilizagdo do tempo de trabalho, que
coloca na esfera da entidade patrona® a determinacdo da organizacdo dos tempos de
trabalho, podera pbér em causa os legitimos direitos fundamentais do trabahador
constitucionalmente consagrados e o equilibrio entre a equidade e a eficiéncia que deve

nortear todo o sistema juridico-laboral.

Para efetuar esta andlise, pretendemos examinar a jurisprudéncia constitucional, mais
concretamente o Acordéao 602/2013, de 24 de outubro de 2016 a respeito do tema, por forma
a verificar se as alteragbes introduzidas com a Lel 23/2012, se encontram em conformidade
com o0 estipulado em normas europeias e internacionais que visam a defesa dos direitos e

interesses dos trabal hadores.

5 O Banco de Horas e a sua Implicacdo para os Direitos Fundamentais dos

Trabalhadores

A existéncia do regime de banco de horas teve a sua génese na crise economico-financeira
iniciada em 2008 e que se sentiu por todo o mundo, tendo- se assistido ao proliferar de
reformas legislativas de indole laboral, com principa enfoque em matéria da organizacdo do
tempo de trabalho. Os objetivos na génese de tais reformas eram aumentar a flexibilidade do

mercado de trabalho e reduzir custos |aborais.

Fruto destas reformas, verifica-se uma reversdo na tutela dos direitos dos trabalhadores, se
antes a aposta legidativa primava pela protecdo do trabalhador, passou-se a privilegiar uma
politica de salvaguarda de interesses de gesté@o e promocéo de politicas econdmicas e assistiu-

se a uma deterioracgéo da protecéo dos direitos fundamentais dos trabal hadores.

A agui chegados, importa referir que se consideram direitos fundamentais as posicoes
juridicas basicas reconhecidas pelo direito portugués, europeu e internacional, com vista a
defesa dos valores e interesses mais relevantes, que assistem as pessoas singulares e col etivas

em Portugal, independentemente da nacionalidade que tenham, competindo ao Estado

°! E também de instrumentos de regulago coletiva de trabal ho.
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respeitar os direitos fundamentais e tomar todas as medidas para os concretizar, quer através

deleis, quer nos dominios administrativo e judicial.

A luz da Constituicio da Republica Portuguesa, existem duas grandes categorias de direitos

fundamentais. os direitos, liberdades e garantias por um lado, e os direitos e deveres

econdémicos, sociais e culturais, por outro. No que diz respeito ao direito do trabalho,

Ramalho (2015a: 165) faz a distingéo dos direitos fundamentai s em duas grandes categorias:

I

I

A primeira, que refere a principios constitucionais dirigidos a generalidade dos
trabalhadores, sgjam trabalhadores subordinados, ou profissionais liberais, onde se
incluem normas como o reconhecimento da liberdade de escolha da profisséo (artigo
47.° da CRP), o direito ao trabaho (artigo 58° n° 1 da CRP), o direito de acesso a
cargos publicos (artigo 50°, n° 1 da CRP), a liberdade de circulacéo de trabalhadores e
de emigracéo (artigo 44° da CRP) e alguns dos direitos reconhecidos no artigo 59° da
CRP, como o direito a reparagdo nos acidentes de trabalho e a retribuicéo do trabalho,
segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o principio de que para
trabalho igual salario igual, de forma a garantir uma existéncia condigna;

A segunda, referente apenas aos direitos especificos dos traba hadores subordinados,
gue visam a protecao e salde do trabalhador e incluem direito ao repouso e ao lazer
consagrado no artigo 59.° n.1, alinea d) da CRP, visa a protecéo da salide e seguranca
do trabalhador, o direito & organizagdo do trabalho em condi¢Bes sociamente
dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da
atividade profissional com a vida familiar, previsto no artigo 59.2, n.° 1, alinea b), o
direito a salide, que consta do artigo 64.° da CRP, o direito ao livre desenvolvimento
da personalidade, previsto no artigo 26.° da CRP e, ainda, os direitos ou principios de
incidéncia coletiva, como o direito de constituicdo de comissdes de trabalhadores
(artigo 54.° da CRP), o principio daliberdade sindical (artigo 55.° da CRP), o direito a
negociacao coletiva (artigo 56.°) ou o direito de greve (artigo 57.° da CRP).

Elencados os principios fundamentais estruturantes do Direito do Trabaho, e tendo em

consideracao 0 exposto ao longo da presente dissertacdo, constatdmos que o regime do banco

de horas, como foi enquadrado no Cédigo do Trabalho com a Lei 23/2012, podera significar

um retrocesso nos direitos até entdo adquiridos, nomeadamente a reducéo dos horarios de

trabalho ou a determinacéo do conceito de tempo de trabalho e também podera facilmente
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colocar em causa alguns dos principios nomeadamente e a titulo de exemplo: (i) o principio
do direito ao repouso e lazer, (ii) o principio do direito a organizagdo do trabalho em
condigdes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizagcéo pessoal e a permitir a
conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar ou mesmo (iii) os direitos ou

principios de incidéncia coletiva.

Com €feito, ainda que o regime de banco de horas ja tivesse sido consagrado no Cédigo do
Trabaho de 2009, j& constatamos que a sua aplicacdo dependia sempre de IRCT e ndo teve
grandes repercussoes. Foi com as inovagOes introduzidas pela Lei 23/2012 que, como vimos,
resultaram na criac&o do banco de horas individual (artigo 208.>-A do CT)% e do regime do
banco de horas grupal (artigo 208.2-B)%, que voltaram a ecoar vozes em torno destas figuras
e 0s eventuais efeitos nocivos que poderdo trazer para os trabalhadores.

5.1. O banco de horasno crivo do tribunal constitucional

Tendo em vista a protecdo dos direitos sociais fundamentais dos trabalhadores, e por forma a
travar a imposicéo legislativa do alargamento do regime do banco de horas, em 2013, um
grupo de vinte e quatro deputados submeteu, ao abrigo do artigo 281.°, n.° 2, f) da CRP, um
requerimento a Assembleia da Republica com vista a obtencdo da declaracdo de
inconstitucionalidade, com forca obrigatoria geral dos suprarreferido artigos. Alegaram que a
sua aplicacdo coloca em causa direitos fundamentais dos trabalhadores® e que as ateraces
legidlativas que resultaram da Lei 23/2012 colidem com a CRP. Nesta fase, ja ndo foi
discutido o banco de horas por regulacdo coletiva porquanto 0 mesmo ja havia sido avo do

crivo constitucional em 2010.

*’Prevé a possibilidade do empregador e trabalhador estipularem este regime & margem da negociacgo coletiva
(artigo 208.°-A do CT).

% Permite a extensdo da aplicacdo do regime do banco de horas a todos os trabalhadores de determinada
categoria ou unidade, desde que uma percentagem substancial desses trabalhadores (60% ou 75% dependendo
do caso concreto) o tenha convencionado em negociacéo coletiva (artigo 208.-B do CT).

% Nomeadamente, o direito & articulagdo da vida profissional com a vida familiar, o direito a0 repouso e aos
lazeres e o direito arealizagdo pessoal e profissional, no exclusivo interesse daguela e sem qualquer ponderacdo
proporcional dos interesses destes.



Sucede que, como veremos de seguida, a decisdo proferida pelo Tribunal Constitucional, no
Acordéo 602/2013, de 24 de outubro de 2016, foi mais controversa que em 2010: doze
declaracOes de voto, seis a favor e sais contra, mas mais, 0 13° juiz ndo estava presente, néo
tendo chegado a votar. S mais tarde se pronunciou, votando contra a inconstitucionalidade.
O Tribuna Constitucional acabou por se pronunciar pela constitucionalidade das normas.
Vgamos, entdo, como tudo se passou — quais 0s argumentos apresentados pel os deputados e
ajustificacdo do TC — a0 mesmo tempo que fazemos uma andlise critica a deciséo.

Para efeitos de apresentagdo dos problemas associados ao regime do banco de hora, os
deputados alegaram, em sintese que, no que se refere ao banco de horas, as normas previstas
nalei 23/2012 possibilitam:

O reforco generalizado dos poderes da entidade patronal na configuraco da prestacéo de
trabalho, na medida em que permite a esta restringir ou eliminar direitos dos trabalhadores -
como sgiam o direito a articulagdo da vida profissional com a vida familiar, o direito ao
repouso e aos lazeres e o direito a realizac8o pessoa e profissional, no exclusivo interesse
daguela e sem qualquer ponderacdo proporciona dos interesses destes -, lesa, de modo
intoleravel, a dignidade humana dos trabahadores, em violacdo da ordem axioldgica
constitucional que a coloca como o primeiro dos valores do nosso ordenamento

jusconstitucional .*®

No entender daquele grupo de deputados, ambos os regimes do banco de horas (individual e
grupal) sdo incompativeis com as garantias constitui¢des previstas no artigo 59.°n.° 1, alinea
b) da CRP e, ainda, constituem uma restri¢do ilegitima ao direito ao repouso (artigo 59.°n.° 1
d) da CRP), a organizacdo do tempo de trabalho em condi¢des socialmente dignificantes de
forma a facultar a realizagdo pessoa e a permitir a conciliagéo da atividade profissional com
a vida familiar (artigo 59.° da CRP), bem como os direitos ao livre desenvolvimento da
personalidade (artigo 26.°, n.° 1 da CRP), da protecdo da familia (artigo 67.°da CRP) e da
salide (artigo 64° da CRP) e ainda a liberdade sindical (artigo 55° da CRP).

Passemos a andlisar detalhadamente os problemas constitucionals associados a cada uma das

modalidades do regime.

% Acérddo 602/2013, publicado em Diério da Republica n.° 206/2013, Série | de 2013-10-24, disponivel em
https.//data.dre.pt/eli/actconst/602/2013/10/24/p/dre/pt/html .
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5.1.1 Banco de horas individual

A este propésito, um dos problemas que ja levantdmos aguando da andlise geral ao regime do
banco de horas individual, e que foi evidenciado pelos deputados, prendeu-se com a
possibilidade de, nos termos do artigo 208.° A do CT, o trabalhador ficar adstrito ao regime
se, notificado pelo empregador da alteracdo de regime, Nndo se opuser expressamente a essa

estipulacéo, valendo o siléncio como aceitacéo.

Esta situacdo foi destacada pelos deputados ao alertarem que “fica patente o constrangimento
do trabalhador na recusa de propostas, resultante da situacdo de vulnerabilidade deste face a
entidade patronal”. Classificaram, também, de “duvidosa constitucionalidade a equiparacao
do siléncio a acordo ja que em principio, o0 siléncio ndo vale como declaracdo negocial”,
porquanto “em matérias como o horario de trabalho, o consentimento presumido do
trabal hador (prescindindo-se de um consentimento expresso e esclarecido), ndo € compativel
com a natureza protecionista que a intervencdo do legislador tem que assumir no dominio das
relagdes de trabalho (Abrantes, 2003: 129).”

Os deputados aertaram, ainda, para o facto de ndo se encontrar previsto na lei qualquer
mecanismo que permita ilidir a presuncéo de aceitacdo dos trabalhadores e, nessa medida,
salvaguardar 0s seus interesses e direitos, no caso de 0 prazo de resposta coincidir com
periodo de férias do trabalhador.

Por forma a dar suporte a conclusdo de ndo inconstitucionalidade, o Tribunal Constitucional
(TC) comecga por elencar os principios subjacentes a Lei 23/2012, de 25 de junho, ja
amplamente explanados ao longo da nossa dissertacdo, encontrando apoio na sua prépria
jurisprudéncia: o Acordgo n.° 338/2010, de 22 de setembro de 2010 cujas razdes invocadas™
considerou “inteiramente transponiveis” para o0 caso do banco de horas individual. Com

efeito, entendeu, como ja havia concluido para a adaptabilidade individual, que:

“o facto de o siléncio ndo ter em geral valor declarativo (artigo 218.° do Cédigo
Civil), ndo significa que alei ndo Ihe possa conferir esse valor, quando entenda que é

razoavel supor adiligéncia correspondente ao dever de resposta.”

% Na altura por referéncia ao regime da adaptabilidade individual.
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Indo mais longe, considerou ainda que “embora a regra infraconstitucional seja a de
que o siléncio ndo vale como declaracdo negocia (artigo 2018.° do Cadigo Civil),
ndo ha, em abstrato, obstaculo constitucional a que uma lei laboral Ihe possa atribuir
esse valor.”

Termina a argumentacédo referindo que a “exigéncia de um acordo para a institui¢do
do banco de horas individual, ainda que técito ndo deixa na inteira disponibilidade do
empregador a utilizacdo individualizada deste mecanismo (...) € dada a oportunidade

aque o trabalhador exprima a sua vontade em contrario.”

Elencados que estdo os argumentos deduzidos pelo TC, relativamente ao banco de horas

individual, iremos, de seguida, analisar criticamente a solucéo al cangada por aquele Tribunal.

Antes de mais, importa referir que concordamos com Fernandes (2018: 75) quando refere que
o foco centra do regime do banco de horas ndo estara tanto no facto de o trabahador poder
aceitar tacitamente o regime que lhe € aplicado, mas sim no facto de o legislador ter que
garantir que os direitos constitucionalmente consagrados, que neste caso concreto refere-se
ao direito a “organizacdo do trabalho em condic¢des socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacéo da atividade profissional com a vida
familiar” (artigo 59.° n.° 1, b) da CRP), nunca possam ser postos em causa.

N&o se compreende o TC, que sustentou a decisdo de ndo inconstitucionalidade em
argumentos j& esgrimidos no acérddo de 2010%, quando, como refere Fernandes (2018:76),
“sdo notoriamente fragels as traves mestras do raciocinio desenvolvido no acorddo a este
respeito.” O TC pretendeu encontrar semelhancas em dois regimes que, do ponto de vista

constitucional, ndo existem.

Com efeito, se é verdade que (como tivemos oportunidade de ver) o regime de adaptabilidade
também coloca na esfera do empregador o poder-dever de mudar os horéarios de trabalho em
funcéo das flutuacOes de mercado, ndo € menos verdade que essas ateracles terdo que ser
feitas com a devida antecedéncia, seguindo determinadas regras consagradas no artigo 217.°
do CT. Neste caso o legislador garantiu que, ainda com recurso a uma modaidade de
flexibilizaco do direito de trabalho, o trabalhador possa conciliar a sua vida/trabaho. Pelo

" No Acérdao de 2010, o TC justificou constitucionalidade do regime de adaptabilidade individual.

67



gue, os direitos fundamentai s consagrados na constitui ¢ao relacionados com a organizacéo do
tempo de trabalho néo seréo postos em causa face ao regime da adaptabilidade individual, ja
que, sabendo com a devida antecedéncia a alteragdo do seu horario de trabalho, o trabal hador
podera reorganizar a sua vida pessoal e familiar.

O mesmo ja ndo acontece, como vimos, com regime do banco de horas que é “por natureza,
um esquema dissolvente das condi¢des de conciliagcdo (Fernandes, 2018:77).” S6 o simples
facto de se considerar a aceitagdo tacita do trabalhador & aplicacdo desta modalidade,
“representa aqui uma forte perda de densidade da tutela legal dos bens juridicos postos em

evidéncia pelo preceito constitucional atras citado (Fernandes, 2018:77).”

Mas vamos mais longe, mesmo que o trabalhador se oponha formamente & aplicacdo do
regime de banco de horas individual, ainda assim, este regime podera ser-lhe aplicado, contra
a sua vontade por via do banco de horas grupal, o que se consubstancia num verdadeiro

atentado aos direitos fundamentais dos trabal hadores.

A verdade é gque o regime do banco de horas (em todas as suas modalidades), tal como esta
consagrado na lei, podera colocar em causa 0 artigo 59.° n.° 1, b) da CRP), porquanto
comporta uma enorme imprevisibilidade para o trabalhador®: (i) permite que o empregador
possa impor alteracdes ao seu horario de trabalho (no limite sem qualquer antecedéncia),
impedindo que este possa organizar livremente os seus tempos pessoais, dificultando a
manutencdo de um work/life balance; (ii) presume a aceitacdo tacita do trabalhador a
aplicacdo do regime, baseada no siléncio ou na inércia do trabalhador, 0 que acaba por ser
uma “imposicdo trasvestida de consentimento”. E sO por estes motivos deveria ter sido

declarada ainconstitucionalidade do regime.

Corroborando com o gue referem Falcdo e Tomas (2015: 10) consideramos que, ao invés de
ter sido apenas estipulado na lei 0 regime da aceitac@o téacita, por inércia ou auséncia de
resposta por parte do trabalhador, o legislador deveriater consagrado nalel a possibilidade de

o trabalhador poder revogar a sua deciséo.

% A este respeito, importa alertar para o facto de que este risco pode ser minimizado se, ao abrigo do acordo
individual as empregador e trabalhador acordarem um periodo minimo definido de pré-aviso ou, se ficar fixado
em IRCT, como naturalmente tem acontecido. Obviamente gque nas situaces de Banco de Horas individual, o
trabalhador podera ficar numa posi¢cdo negocial mais fragilizada em relagcdo ao empregador o que podera
dificultar a negociagéo.
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Com efeito, estes autores — secundados pelo principio geral de interpretacdo da lei “ad
maiori, ad minus” consideram que, estando concebida na lei a hipbtese de, nos termos do
artigo 402.° do CT, os trabalhadores revogarem a dentncia ao contrato de trabaho, também
deveriam poder fazé-lo perante “um aspeto acessorio da relacéo laboral” (Falcdo e Tomas,

2015: 10), como a revogacao da aceitacdo técita, dentro de um determinado periodo apds a
aceitacéo.

Entendemos, tal como os referidos autores, que o acolhimento desta decisdo permitiria ao
trabalhador — por norma a figura mais fragil no seio da relagdo laboral sem liberdade plena
para decidir, ainda que o Acérdd do TC tenha construido (erradamente) toda a sua
argumentacdo em sentido contrério — vincular-se ao regime de banco de horas individual sem
gualquer receio, porquanto poderia revogar o acordo (quer lhe tivesse sido imputado por
auséncia de resposta, quer tivesse sido expressamente aceite) caso 0 regime de banco de
horas contundisse com as suas exigéncias pessoais e familiares e, consequentemente, com 0s
direitos constitucionalmente consagrados (sempre dentro de um periodo de tempo pré-
definido).

Falcdo e Tomés (2015: 11) avancam, ainda, outra solugdo para minimizar 0S prejuizos que o
acordo de banco de horas individua pode causar na esfera dos direitos dos trabalhadores e
evitar a sua manutencéo ad aeternum: a aplicacéo (a0 acordo de banco de horas) de um
mecanismo, semelhante ao previsto no artigo 344, n° 1 do CT, para os contratos a termo
certo. Isto &, os acordos de banco de horas passariam a estar dotados de termos resol utivos
certos, que facultariam ao trabalhador a possibilidade de poder denuncia-los dentro um prazo
definido, evitando a sua renovagdo. Sendo que, neste caso, chegado ao termo e se nada fosse

dito o siléncio valeria (legitimamente) como aceitacdo da sua manutencao.

Parece-nos que, sendo a relagdo laboral dindmica, as solugbes avangadas permitiriam
conjugar os interesses de todas as partes (trabalhador e empregador) e o legislador estaria a
garantir, tal como |he compete, que os direitos constitucionalmente consagrados, agui em

violagao, ndo fossem postos em causa.
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5.1.2. Banco de horas grupal

O regime de banco de horas grupal, também foi alvo do crivo constitucional, pelas méos dos
deputados, que, igualmente, pretendiam a declaragdo de inconstitucionalidade, com forca
obrigatdria geral, da norma prevista no artigo 208.°-B, alegando para o efeito que a figura do

banco de horas grupal:

permite que o banco de horas possa ser imposto, por decisdo unilateral do empregador, a
trabalhadores que nele ndo consentiram via da decisdo maioritaria ou da previsdo em
convencao coletiva (mesmo que subscrita por um sindicato em que o trabalhador ndo et
filiado)”

A este respeito, voltando areferir as semelhancas entre o regime da adaptabilidade e o regime
do banco de horas (que como ja vimos, ndo existem a nivel constituciona), o Tribunal
pronunciou-se pela constitucionalidade da norma. Justificou a pretensa constitucionalidade no
facto de que o adargamento do regime a todos aos trabalhadores — mesmo os que néo
pretendessem ou ndo estivessem originamente abrangidos por acordos coletivos — numa
“ideia de solidariedade que justifica a subordinagéo de interesses individuais a interesses ao

interesse coletivo em articulagdo com o interesse da boa gestdo empresarial” (1).

O TC dicercou, ainda, os seus argumentos no facto de a manutencéo do regime de banco de
horas grupal, se justificar por estarem em causa dois principios fundamentais: o “principio do
coletivo” e “o principio da prevaléncia dos interesses de gestdo, traduzido no caso vertente,
numa das orientacbes axiologicas em matéria de tempo de trabalho ja expostas — a
maleabilizacdo do tempo de trabalho como instrumento de flexibilizacdo do Direito do

Trabalho, em consonancia com as necessidades de gestdo.”*

Mas mais, apesar de considerar que 0 mecanismo do banco de horas grupa poderia trazer
limitagbes a organizacdo do trabalho em condicdes favoraveis a realizacéo pessoal e a
conciliacdo vida/trabalho para os trabalhadores que néo tivessem aderido ou tivessem contra
a instituicdo do regime, foi mais longe e considerou que “estas limitacOes aos direitos dos
trabalhadores (...) sdo indispensaveis a operacionalizacdo desses institutos de modulagéo do

% Acordao n.2 602/2013, disponivel em http://www.tribunal constitucional.pt.
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tempo de trabalho, ja que os mesmos sO sdo0 praticaveis no quadro da estrutura para que
tenham sido instituidos e desde que a estrutura no seu todo seja por eles abrangida.” Ambos

0S argumentos Nao convencem, COMO Veremos.

Em nosso entender, com esta decisdo, em vez de salvaguardar os interesses e garantias do
trabalhador, o TC colocou a margem principios e interesses maiores como sejam “o direito a
organizacao do trabalho em condicOes favoraveis a vida pessoa e a conciliacdo vida trabalho”
ou o “principio da liberdade sindical”, esquecendo-se de salvaguardar a parte mais débil na
relacdo laboral, o trabalhador. Mas vamos mais longe, ao considerar como Falcdo e Toméas

(2015: 11) que houve “menosprezo pela vontade individual do trabalhador”*®

cujos
constrangimentos resultantes da aplicacdo desse regime “sdo indispensdveis a

operacionalizacdo desses institutos de tempo de trabalho”.

Consideramos ser completamente desprovido de sentido considerar constitucional uma
norma que tem um efeito de “arrastdo” ao impor a todos os trabalhadores um regime de
flexibilizacdo de horério de trabalho que ndo subscreveram ou aceitaram, sem qualquer
respeito pelos seus direitos fundamentais, tanto mais que a imposicao deste regime tera para
os trabalhadores a quem pode ser exigida a prestagcéo de mais trabalho, mesmo que esta néo

possa ser programada previamente, sem grandes compensagdes remuneratorias.

Fernandes (2018: 80), observa que “o raciocinio desenvolvido no acérddo” para defender a
ideia de solidariedade que justifica a subordinacdo de interesses individuais ao interesse
coletivo “sd podia ser causa de espanto e perplexidade”. Pelo facto de o banco de horas surgir
como um elemento de flexibilizagdo de horério de trabalho ao servigo da empresa (desde logo
porque a sua aplicagdo tem de partir da iniciativa do empregador) e ndo, como o TC quer
defender, como um instrumento que defenda o interesse coletivo dos trabalhadores. Tanto
gue analisando o referido regime, facilmente constatamos que séo maiores os beneficios que
0 empregador retira da instituicdo do regime do banco de horas do que propriamente o

trabal hador, a quem o regime traz, sobretudo, desvantagens.'®*

190 5 trabalhador fica subjugado & vontade da maioria e a um regime do qual ndo quer fazer parte e, muito
provavel mente, nunca quereria fazer.

1915 regime de banco de horas prevé a possibilidade de alteracdes unilaterais de horério dos trabalhadores, sem
periodos minimos de antecedéncia e ndo prevé qualquer acréscimo de remuneragdo no caso de prestacdo de
trabalho a mais, pondo de lado o regime do trabalho suplementar.
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Para o referido autor (Fernandes. 2018: 81), ainda que o direito do trabalho assente num
sistema de compatibilidades em que devem ser salvaguardados os interesses de ambas as
partes (sgja a tutela dos direitos dos trabalhadores, sgja a tutela dos direitos do empregador),
as soluclBes apresentadas para manter esta relacdo de equilibrio entre empregador e
trabalhador, ' ndo bastam para conceber um principio de “prevaléncia dos interesses da
gestdo” (que ndo tem “guarida no nosso ordenamento laboral”), sobre os interesses

individuais do trabal hador, constitucionalmente garantidos.’®

No mesmo sentido, veja-se a declaracdo de voto vencido de Maria Licia Amara *** que refere

que:

Da CRP nédo decorre (nem tem que decorrer) uma dogmética juslaboral que, por assentar na
irredutivel conflitualidade de interesses dos dois polos da relacdo de trabalho, impega o
acolhimento do conceito de interesse coletivo da empresa, enquanto interesse comum (a
empregadores e a trabal hadores) na sobrevivéncia e no florescimento dos postos de trabalho —

tal ndo pode deixar de ter como limite direitos que sdo, na suatitularidade e exercicio, direitos

dos individuos. E como penso que os direitos enunciados no artigo 59.° n.° 1, dineab), da

CRP, para além desta caracteristicaindividual, detém ainda o valor objectivo gue € proprio

dos direitos fundamentais de defesa, entendo que deles decorrem limites impostergaveis a

concecdo gue, aqui, o Tribunal adotou. (sublinhado nosso).

Concordamos com a posicéo defendida. Com efeito, é inegével que, na relagcdo laboral, se
deve ter em conta os interesses legitimos da gestdo empresarial, que poderdo, em aguns
momentos, sobrepor-se aos dos trabahadores, mas ja achamos dificil a sustentacdo desses

interesses como um principio que deve prevalecer.

Contrariamente, Ros&rio (2014: 762), acompanhando a posi¢do maioritéria do TC, defende
que o regime de banco de horas grupal encontra “justificagdo no principio do coletivo e no

principio da prevaléncia dos interesses de gestdo (...) como vetores axiologicos especificos

192 Fernandes (2018: 81), elenca, a titulo de exemplo, como “solucdes juridico-positivas que contrariam regras
gerais préprias do sistema de tutela laboral”; a suspensdo de contratos de trabalho ou reducédo de atividade, por
decisdes unilaterais do empregador, com reducdo significativa dos rendimentos dos trabal hadores (artigo 298.° e
ssdo CT) ou o despedimento coletivo (artigos 359.° e ssdo CT).

193 Como s&o o direito & organizacdo do tempo de trabalho em condicdes socialmente dignificantes de forma a
facultar arealizag8o pessoal e a permitir a conciliac8o da atividade profissional com a vida familiar (artigo 59.°
da CRP) ou os direitos ao livre desenvolvimento da personalidade (artigo 26.°, n.° 1 da CRP).

194 Declaragdo de voto vencido da Conselheira Maria Ltcia Amaral no &mbito do Acérddo 602/2013, disponivel
em http://www.tribunal constitucional .pt/
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do Direito do Trabalho”, pelo que deve imperar em detrimento dos direitos dos trabal hadores

individua mente considerados.

Assim, consideramos que, tal como o grupo de deputados, gue o facto de o regime de banco
de horas grupal ser estendido a todos os trabalhadores, mesmo aos ndo sindicalizados, por
decisdo unilatera do empregador é claramente violador do principio da liberdade sindical e

esvazia de contetido o principio dafiliag&o.

Falcdo e Tomas (2015: 12) equiparam 0 poder da entidade empregadora aos poderes
atribuidos ao governo quando referem que “a entidade empregadora, como que revista de um
manto governamental, sem, no entanto, ter de se deparar com as desvantagens da obediéncia
a critérios (...) decide unilateralmente estender os efeitos de um IRCT (...) ao remanescente
dos seus trabalhadores.” O Tribunal Constitucional nega essa interferéncia ao sustentar que
“a aplicacdo concreta de tal regime se funda no poder de direcdo do empregador com

observancia de determinados pressupostos legalmente estabelecidos”.

Na sua declaragéo de voto vencido, Joaquim Sousa Ribeiro afirma o seguinte (e bem) que, o
facto de uma associagcdo sindical, através de um IRCT, e por mediacdo de uma entidade
empregadora, poder “dispor sobre o tempo de trabalho de sujeitos que néo Ihe conferiram
poderes de representacdo” interfere com a liberdade sindical negativa dos néo
sindicalizados, porquanto, pode estabelecer “um pressuposto, uma condicdo sine qua
non, de sujeicéo de trabalhadores ndo inscritos ao poder do empregador de, sem ou contra a

105

sua vontade, lhes fixar um regime de banco de horas”.™> Sendo que, tal interferéncia ndo

encontra acento naLe Fundamental.

E vamos mais longe, para dém de violar o principio da liberdade sindical, colide,
fortemente, com os direitos previstos no artigo 59.° da CRP visto que, mesmo néo
guerendo, o trabalhador se vai encontrar sujeito ao regime do banco de horas e a horarios e
diretrizes do empregador que ndo escolheu. Aderimos a posicdo de Joaquim Sousa Ribeiro
guando refere que tendo em conta 0 peso valorativo deste elemento, a invocacdo

do principio da igualdade ndo tem pertinéncia argumentativa e fundamentadora. A posi¢ao

1% Declaracdo de voto vencido do Conselheiro Joaguim Sousa Ribeiro no ambito do Acérddo 602/2013,
disponivel em http://www.tribunal constitucional .pt/
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dos voluntariamente aderentes ao banco de horas ndo € igual a dos ndo aderentes,

justamente porque aguel es consentiram e estes ndo na submissdo ata regime.”*%®

Com efeito, nenhum trabalhador € igual, cada um tem a sua condicdo de vida, pelo que o
gue vae para um trabahador, podera ndo valer para outro. Nado podemos desconsiderar
essas diferencas. Nessa medida, entendemos, a semelhanca de Joaquim Sousa Ribeiro que,
“a desconsideragdo dessas diferencas, com o0 nivelamento produzido pelo regime
impugnado, através de um “efeito de arrastamento” que conduz a que os trabalhadores que
ndo aderiram ao banco de horas possam a ele ficar sujeitos, sO porque foi essa a opcao
maioritéria, nada tem a ver com 0 principio da igualdade e com as suas raizes

deontoldgicas, senfo antes com razdes utilitaristas de racionalidade de gestdo”.!’

(sublinhado nosso).

Figurando no ordenamento portugués, com consequéncias que nos encontramos a analisar,
somos da opinido que o legislador deviater consagrado, para os casos em que o regime de
banco de horas grupal é aplicado a trabalhadores que a ele ndo aderiram ou expressamente
recusaram, a solucdo prevista para o trabalho suplementar no artigo 227.° 3 do CT, a0
abrigo da qual, o trabalhador pode recusar prestar (ou solicitar despensa) trabalho, “por

motivos atendiveis”. 19819

N&o o tendo feito, e perante este vazio legal, haverd que aplicar-se analogicamente este
regime, pelo que defendemos — como alias foi adiantado pelo Acorddo 338/2010 — que o
trabalhador poderd, ainda assim, invocar “esse motivo atendivel” ao abrigo do estipulado no
artigo 18.° n.° 1 da CRP. N&o negamos, no entanto, que a falta de previsdo de uma norma

semel hante & prevista para o trabalho suplementar enfraquece a posi¢éo do trabal hador.

1% Declaragdo de voto vencido do Conselheiro Joaquim Sousa Ribeiro no ambito do Acérddo 602/2013,
disponivel em http://www.tribunal constitucional .pt/

197 Declaragdo de voto vencido do Conselheiro Joaguim Sousa Ribeiro no ambito do Acérddo 602/2013,
disponivel em http://www.tribunal constitucional.pt/

198 \/icente (2012: 131) defende deveria ser efetuada uma aplicagdo anal 6gica da solugdo prevista no artigo 227.°
n.° 3 do CT, atodas as modalidades do regime de banco de horas.

1% Gomes (2012: 91) refere que “a razoabilidade e seriedade do motivo invocado pelo trabalhador paraa recusa
em realizar em determinado dia o acréscimo de trabalho que Ihe é solicitado por invocagdo do banco de horas
deverdo,

no nosso entender, ser aferida tendo também em conta a antecedéncia da comunicagdo que lhe é feita”.
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Concluimos que o regime previsto no artigo 208.°-B do CT, ao criar situagdes em que 0
trabalhador fica obrigado a um regime de flexibilizagdo de horério de trabaho, que nédo
escolheu ou ndo aceitou (nos casos de se ter oposto a ele diretamente) € manifestamente
atentatério dos direitos fundamentais dos trabalhadores e deveria ter sido declarado

inconstitucional.

5.2. Os proximos passos legislativos

Cientes dos problemas que o regime do banco de horas, enquanto instrumento de
flexibilizacdo do tempo de trabalho levanta, 0 Governo e o0s parceiros sociais, assinaram em
maio de 2018, um Acordo Tripartido com vista a ateracéo da legislacéo laboral e que deu
origem a Proposta de Lei 136/X11l discutida em Assembleia da Republica no passado dia 6
de julho de 2018.

Ora, conforme resulta da Exposi¢éo de Motivos com a proposta de ateragdo o Governo tem
como objetivos promover um maior dinamismo da contratacdo coletiva e reduzir a

individualizacao das relacoes laborais, atraves.

da eliminac&o do banco de horas individual, reservando-se a adogéo do banco de horas para a
negociacdo coletiva ou para acordos de grupo a acancar aravés de consulta aos
trabalhadores, podendo esta nova modalidade de banco de horas grupal aumentar o periodo
normal de trabalho até duas horas diérias com um limite de 50 horas semanais e de 150 horas
por ano se, apds consulta por voto secreto dos trabahadores a abranger, e com garantia de
acompanhamento da votagdo por estruturas de representacdo coletiva de trabalhadores, o
mesmo for aprovado por pelo menos 65% dos trabalhadores, sendo esta modalidade de banco
de horas védlida pdo periodo méximo de quatro anos, podendo, ainda assim, 1/3 dos
trabal hadores abrangidos solicitar a realizacdo de nova consulta, decorrido metade do periodo
estabelecido; do alargamento do nlcleo de matérias do Codigo do Trabalho que apenas
podem ser afastadas por instrumento de regulamentac&o coletiva de trabalho se este dispuser

em sentido mais favoravel ao trabal hador ao pagamento de trabal ho suplementar.™°

19 proposta de Lei n.° 136/X111, Exposicéo de Motivos, pagina 8, disponivel em https://www.parlamento.pt/
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Resulta, assim, que o Governo, com o acordo dos parceiros sociais (com excegao da CGTP),
pretende agora (seis anos depois da sua introducdo no ordenamento portugués), pér fim ao
regime do banco de horas individual, mantendo apenas as outras duas modalidades em vigor:
0 banco de horas introduzido por regulacdo coletiva de trabalho ou, o banco de horas grupal
gue, na proposta apresentada, assume novos contornos, porquanto so podera ser aplicado se

aprovado por referendo.

Caso a proposta segja aprovada, os acordos de banco de horas individua que se encontrem em
vigor dever&o cessar no prazo de um ano apés a entrada em vigor das ateractes ao codigo do
trabalho. Consegquentemente, extingue-se, também, o banco de horas grupal cuja origem

advenhade acordos individuais.

Aqui chegados, é de notar que, a eliminacdo do banco de horas individual marca o retrocesso
do crescente protagonismo atribuido ao contrato individual (em detrimento do papel até entéo
cabia a contratagdo coletiva), com a crise de 2008. A verdade é que, com a nova le, a
contratagcdo coletiva volta a assumir papel de destaque na regulacdo da relacéo estabelecida
entre trabalhador e empregador.

Por fim, cumpre-nos dizer que, se € verdade que o governo avangou (e bem) no sentido de
eliminar o regime de banco de horas individual que, pelos factos elencados supra, é
suscetivel de colocar em causa os direitos fundamentais dos traba hadores, também é deveras

duvidoso o motivo'**

da manutencdo do regime de banco de horas grupal, porquanto, como
tivemos oportunidade de ver, este podera revel ar-se totalmente atentatorio dos direitos sociais

fundamentais dos trabal hadores.

Resta-nos aguardar pelos proximos capitulos legislativos e verificar qual o rumo que o

regime do Banco de Horas, enquanto regime de flexibilizacdo do tempo de trabalho, ir4

seguir.

111 Acreditamos que a manutengdo do regime de banco de horas nos moldes apresentados se manteve porquanto
o Governo pretendeu agradar as empresas e associacfes empresariais, que demonstraram desde sempre a sua
contestagdo a alteracdo deste regime de flexibilizagdo do tempo de trabal ho.
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CONCLUSAO

Atualmente, assiste-se a uma ateragao relevante na tutela dos direitos dos trabalhadores; se
antes, com a revolugdo industrial, a aposta legislativa evidenciava a protecéo do trabal hador,
a partir da década de setenta passou-se a privilegiar uma politica de salvaguarda de interesses
de gestdo e promocdo de politicas econdmicas, em detrimento da protecdo dos direitos

fundamentais dos trabal hadores.

A célere evolucdo tecnoldgica e os efeitos da globalizacdo, aliados as crises econdmicas que
se tém feito sentir um pouco por todo o mundo, tém feito com que as empresas recorram ao
trabalho suplementar, a isencdo de horério de trabalho, ao regime de adaptabilidade e a0
banco de horas, entre outras préticas, para assegurar a sua competitividade e fazer face a
concorréncia. Foi neste contexto que o legislador procurou estabelecer diversos regimes de

flexibilizac&o do tempo de trabal ho.

O tempo de trabalho e os novos regimes de flexibilizacdo do mesmo sdo, atualmente, um
importante tema de debate, quer a nivel nacional, quer a nivel internacional, com implicacoes
ao nivel estratégico, nomeadamente no que concerne a estrutura organizacional e de
operacao, 0 que se tem traduzido, em particular, na crescente ateracdo do periodo normal de
trabalho. Com efeito, com areformado Codigo de Trabalho de 2009, que se consumou com a
Lei 23/2012, de 25 de junho, as ateracbes ao regime do banco de horas foi e é uma das
guestdes que mais polémicas continua a gerar, no ambito do Direito do Trabalho, pelas

implicacOes que pode ter para os direitos fundamentais dos trabal hadores.

Ora, podemos considerar como direitos fundamentais, as posi¢cbes juridicas béasicas
reconhecidas pelo direito portugués, europeu e internacional, que visam a defesa dos valores
e interesses mais relevantes, que assistem as pessoas singulares e coletivas em Portugal,
independentemente da nacionalidade que tenham, pelo que compete ao Estado respeitar estes
direitos e tomar todas as medidas para 0s assegurar, quer através de leis, quer nos dominios
administrativo e judicial. No ordenamento portugués os direitos fundamentais encontram-se
espel hados na Constituicéo da Republica Portuguesa.

Importa salientar que, a luz da Constituicdo da Republica Portuguesa, existem duas grandes
categorias de direitos fundamentais. os direitos, liberdades e garantias por um lado, e os

direitos e deveres econdémicos, sociais e culturais, por outro.
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No que diz respeito ao direito do trabalho, Ramalho (2015a: 165) faz a distingdo dos direitos
fundamentais em duas grandes categorias. A primeira, que se refere a principios
constitucionais dirigidos a generalidade dos trabalhadores (subordinados, ou profissionais
liberais) e a segunda, que se refere a direitos especificos dos trabalhadores subordinados.
Dagui se compreende a preocupacdo revelada pela doutrina e jurisprudéncia em definir o
conceito de tempo de trabalho como um conceito fundamental para a tutela da dignidade da
pessoa humana e para a protecéo do trabalhador. Foi neste contexto que encetdmos um estudo
com o objetivo de analisar as implicagfes da flexibilizacdo do tempo de trabalho, para os

direitos dos trabal hadores, quando Ihes é aplicado o regime de banco de horas.

Constatamos que o regime do banco de horas, como foi enquadrado no Cédigo do Trabalho
com a Le 23/2012, podera significar um retrocesso nos direitos dos trabalhadores e, podera
colocar em causa o artigo 59.° da CRP), comportando uma enorme imprevisibilidade para o
trabal hador:

(i) permite, no caso do banco de horas que 0 empregador possa impor unilateralmente
alteracdes ao seu horario de trabalho (no limite sem qualquer antecedéncia),
impedindo que este possa organizar livremente 0S seus tempos pessoais,

dificultando a manutencéo de um work/life balance;

(i) presume a aceitacdo técita do trabalhador & aplicacdo do regime, baseada no siléncio
ou na inércia do trabalhador, o que acaba por ser uma “imposi¢éo trasvestida de

consentimento, no caso de estarmos perante banco de horas individual;

(ili)Pode ser obrigatoriamente imposto aos trabalhadores, mesmo agueles que
expressamente se opuseram a sua aplicagdo, caso 60% dos trabalhadores de
determinada equipa, secdo ou unidade econdmica se encontre j& abrangido por
banco de horas previsto por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho
ou quando 75% dos trabalhadores de determinada equipa, seccdo ou unidade

econdmica dos trabal hadores esteja ja abrangido pelo regime de banco de horas.

(iv) Afasta 0 pagamento de trabalho suplementar, facilmente constatamos que, também o
direito a retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, é
colocado em causa.
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A nosso ver estes sdo motivos suficientemente fortes para que tivesse sido declarada a
inconstitucionalidade do regime, de maneira que ndo nos € possivel concordar com a decisdo
proferida pelo Acérddo 602/2013. Arriscamo-nos a dizer que o proprio legislador, no
momento da feitura da lei, admitiu que o banco de horas, enquanto regime de organizagdo de
trabalho, poderia contundir com os direitos dos trabalhadores, lesando-0s nos seus direitos
essenciais e, por esse motivo, protegendo determinada categoria de colaboradores
considerada “mais vulneravel”, reconheceu o direito de estes serem dispensados de prestar
trabalho ao abrigo desse regime.

O Regime do banco de horas, neste contexto, resulta claramente mais proveitoso para a
entidade empregadora e bem mais prejudicial para o trabalhador, perante uma aplicagdo
errada do empregador, poderd deixar de saber “com certezas” como organizar a sua vida
privada, “escravo” das eventuais alteracGes horarias que possam ocorrer por decisdo Unica e

exclusiva do empregador.

Assim, a0 longo da nossa dissertagcdo, fomos avancando solugdes que, em nosso entender,
poderiam ter sido consagradas na lei, como uma aposta legislativa pela protecdo do
trabal hador, revertendo a sua posicéo desigualitéria na relacéo laboral. Foi, também, possivel
entender e confirmar que o regime de banco de horas como instrumento de flexibilizagcéo do
tempo de trabalho privilegia a salvaguarda de interesses de gest&o e a promogéo de politicas
econdmicas em detrimento da protecdo dos direitos fundamentais dos trabal hadores, podendo

mesmo levar aumareversao natutela dos seus direitos.

Face ao que foi exposto ndo é de estranhar que o Governo Portugués, com o acordo dos
parceiros sociais (com excecdo da CGTP), pretenda agora, renovar o regime do banco de
horas, pondo fim ao banco de horas individual, mantendo em vigor apenas o0 banco de horas
introduzido por regulagéo coletiva de trabalho ou, o banco de horas grupal que, na proposta
apresentada, assume novos contornos, porquanto sd podera ser aplicado se aprovado por
referendo da maioria de trabal hadores. Caso a proposta seja aprovada, os acordos de banco de
horas individual que se encontrem em vigor dever&o cessar no prazo de um ano apos a
entrada em vigor das alteracBes ao codigo do trabalho. Consequentemente, extingue-se,
também, o banco de horas grupal cuja origem advenha de acordos individuais.

79



Se é verdade que o governo avancou (e bem) no sentido de eliminar o regime de banco de
horas individual que, pelos factos elencados supra, € suscetivel de colocar em causa 0s
direitos fundamentais dos trabal hadores, também é verdade que é deveras duvidoso, o motivo
da manutencdo do regime de banco de horas grupal, porquanto este sim podera revelar-se
totalmente atentatorio dos direitos dos trabalhadores. Com efeito, acreditamos que a optar por
revogar uma modalidade deste regime, o legislador deverafazé-lo por referéncia ao banco de
horas grupal, ja que se sujeito a umareforma, o regime de banco de horas individual poderia
manter-se, desde que efetuadas ateracBes legidativas (algumas sugeridas por nos) que

permitissem conformé-lo com a Lel Fundamental.

Em suma, a nossa andlise ao incidir nas implicacfes que o banco de horas, como instrumento
de flexibilizacdo do trabalho, pode ter nos direitos humanos e sociais dos traba hadores
evidenciou a necessidade, cada vez maior, de respeitar e proteger o enquadramento dos
direitos sociais fundamentais do trabalho para manutencéo dos direitos humanos e dignidade
do trabalhador. Logo se a sociedade se pauta pela dignidade humana € preciso que ao
trabalhador segja reconhecido o0 seu potencial de desenvolvimento como ser
biopsicosociocultural no dominio das relagdes com o trabalho que estdo em inter-relacéo
constante com o seu projeto de vida. Dai a relevancia da funcdo do direito do trabalho como

expressao de defesa dos direitos fundamentais sociais do trabal hador.

Ademais, constatamos que face a alteracéo de mentalidades e atitudes das pessoas para com o
trabalho, em particular da denominada geracdo dos Millennials, ja ndo podemos ignorar a
importancia de haver mecanismos flexiveis de organizagdo do tempo de trabalho, que
salvaguardem os interesses do empregador e do trabalhador e assm possam maximizar a
competitividade e os ganhos das empresas e uma melhor conciliagdo entre a vida privada e
pessoal do trabal hador.

Como trabalho futuro, sugerimos a realizagdo de novos estudos para continuar a aprofundar
as implicagdes que 0 Banco de Horas pode ter nos direitos fundamentais dos trabalhadores a
nivel de Portugal, nomeadamente no contexto de alteracéo legislativa, face a Proposta de Lei
136/X111 em discussdo e que comporta novidades e alteragdes de fundo para o regime de
banco de horas em vigor.
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