ISCTE £ UL

Instituto Universitério de Lisboa

Escola de Ciéncias Sociais e Humanas

Departamento de Economia Politica

Tempo de Trabalho

Planeamento, Gestao e Crescimento Organizacional

Claudia Maria Mendes Torres

Dissertagcdo submetida como requisito parcial para obtencdo do grau de

Mestre em Direito das Empresas

Especializacdao em Direito do Trabalho
Orientadora:

Doutora Paula Martins, Professora Auxiliar Convidada

ISCTE-IUL — Instituto Universitario de Lisboa

Outubro, 2011



Planeamento, Gestao e Crescimento Organizacional

Agradecimentos

A realizacdo da presente dissertacado constitui uma oportunidade impar, permitindo a concretizacdo de
um estudo sobre a teméatica do tempo de trabalho, cuja importancia, complexidade e intemporalidade é
inegavel.

Tratar de uma tematica de interesse nacional, no actual quadro econémico e social, procurando dar-lhe
uma nova roupagem consubstancia um especial privilégio, particularmente quando ao trabalho de
investigacdo se aliam os conhecimentos adquiridos no dmbito pessoal e sobretudo profissional, bem
como a confianga numa saida da crise mais aceitavel e justa.

Neste ambito, ndo poderei deixar de agradecer a todos que tém contribuido, de forma incansavel e
louvavel, para a minha formacgéo pessoal e profissional neste longo percurso em direccao a descoberta.
A qualidade, clareza e rigor técnico que me esforcei por reflectir neste estudo néo teria sido possivel de
alcancar sem os ensinamentos e compreensdo de todos agueles com quem eu tenho a satisfacdo de
partilhar o quotidiano, dentro e fora do contexto profissional.

Por isso, a todos deixo um especial agradecimento e aproveito para partilhar um dos ensinamentos
arduos de aprender, mas que, cada vez mais, faz parte da minha forma de estar e viver, encontrando-se
tacitamente reflectido na minha tese e expresso de modo notavel nas palavras de Paulo Coelho:

“Se existe alguma decisdo a ser tomada, é melhor ir em frente e aguentar as consequéncias. Vocé nao
vai saber de antemao quais serdo essas consequéncias (...). Se as artes divinatérias conseguissem ver o
futuro, todo o adivinho seria rico, casado e feliz"*

Com enorme deferéncia, gostaria de agradecer, em particular, a Doutora Paula Martins pela total

disponibilidade e dedicacao, tendo constituido um pilar de apoio fundamental.

1 Coelho, Paulo (1994), Maktub, Cascais, Editora Pergaminho, pag. 22.



Planeamento, Gestao e Crescimento Organizacional

Resumo

Este estudo visa despertar a atencdo para um novo paradigma de planeamento e gestdo direccionado

para facilitar a adaptacéo dos tempos de trabalho e contribuir para a formacdo de um mercado interno

laboral mais flexivel, funcional e atractivo para investidores que, gradualmente, procuram outros

mercados emergentes.

Na actual conjuntura, o alcance de um crescimento organizacional sustentavel e progressivo, torna
imprescindivel examinar-se o papel do trabalhador, empregador e parceiros sociais numa tentativa de

conciliacdo e participagdo activa na organizacdo e desenvolvimento dos modelos de gestdo. Assume-se,

assim, o desiderato de definir os principais interesses, responsabilidades e praticas dos actores sociais

quanto aos tempos de trabalho, sem olvidar as especificidades do mercado e organizacdes Portuguesas.

Efectuar-se-4, ainda, uma sindptica excursdo pelos ensinamentos do direito comunitario,
concomitantemente com a analise critica do regime legal aplicavel, ilustrando, sempre que possivel, as
novidades, respectiva fundamentacao e caminho ainda por trilhar.

Far-se-a, igualmente, uma alusdo as matrizes e controvérsias doutrinérias e jurisprudenciais. Tal tarefa
passara, inexoravelmente, pela resposta a diversas questdes que ganham protagonismo, homeadamente
com as pretensdes do Governo, influenciado pelas condicBes impostas para o apoio financeiro a
Portugal.

Atenta a amplitude e complexidade da tematica (podendo o tempo de trabalho ser organizado em moldes
distintos), este estudo apreciara sobretudo questdes relativas a Adaptabilidade de Horarios, Banco de
Horas e Horarios Concentrados que tém sido, ndo raras vezes, objecto de reduzida e/ou incorrecta
aplicacéo.

Através de uma breve retrospectiva do caminho percorrido, procura-se compreender o presente e

aprender a conviver com o futuro, ultrapassando barreiras.

Palavras-chave: Tempos de trabalho/ Planeamento/ Gestdo/ Crescimento Organizacional/ flexibilidade/
Direito do Trabalho.

JEL Classification System: J22 e J24
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Abstract

This study aims to allure attention to a new paradigm of planning and management targeted to ease
working time arrangements and contribute for a more flexible, functional and attractive internal labour
market for investors, gradually, seeking other evolving markets.

Currently, the accomplishment of a sustainable and progressive organizational development urges a
survey on the role of the employee, employer and correspondent representatives in order to try to attain
their appeasement and active participation in t-he organization and development of management models.
Hence, the main interests, responsibilities and practices of the social players related to working time shall
be specified herein, without overlooking particularities of the Portuguese market and
organizations.Furthermore, a concise analysis of European law will be contemplated, simultaneously with
a critical assessment of the legal regime applicable, illustrating, whenever possible, the innovations,
respective justification and future course of action.

Moreover, key aspects and controversial disputes will be highlighted from renowned legal opinions
and case law, covering noteworthy queries related, namely, to the Government’s intents, influenced by
requirements enforced for the providing of financial assistance to Portugal.

Considering the ample scope and complexity of this theme (as working time may be organized under
several patterns), this study will assess mostly queries related to Adaptability of Working Hours, Bank of
Hours and Concentrated Working Hours, which are arrangements usually subject to reduced and/or
inappropriate use.

A brief contemplation of the past, shall attempt to comprehend the present and challenge the future,

surpassing barriers.

Key words: Working time/Planning/Management/Organizational development/flexibility/Labour Law.

JEL Classification System: J22 e J24
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INTRODUCAO

- Actualidade e relevancia do tema, contexto, problematica e objectivos

A tematica do tempo de trabalho encontra-se abundantemente regulamentada no sistema juridico e tem
originado diversificadas obras desde a génese do Direito do trabalho, em virtude da sua importancia,
complexidade e evolucéo histérica. Porém, existem ainda inimeros problemas por resolver com vista a
fazer face a factores que a influenciam, nomeadamente, inovacdo tecnolégicaz, aspectos econémicos,
demogréficos e/ou tensfes sociais.

Num modelo de economia informacional/global3 (definida sobretudo pelo incremento da ciéncia,
tecnologia, informacéo, flexibilizagdo e reorganiza¢do da producédo a nivel supranacional4) e presente

cenario de instabilidade® em gue tanto se apela & austeridade, restricdes e cortes, o planeamento e

2 Em 1999, Bill Gates previa que: “nos proximos 10 anos, as pessoas e 0s negocios vao mudar mais que nos ultimos
50 anos. A transicdo do tratamento da informagdo baseada no papel para processos integralmente digitais vai
acelerar circuitos de deciséo e processos de trabalho (...)", o que tem vindo efectivamente a suceder. Neste sentido,
veja-se Antunes, Carlos e Carlos Perdigdo (2007), “Relagbes Laborais e Direito do Trabalho — Tendéncias Futuras”,
Minerva, Revista de Estudos Laborais, VI (10), Almedina, pag. 9.

% “Ndo sendo previsivel que, nas proximas décadas, se assista a ruptura deste modelo da “economia
informacional/global”, a evolugdo em termos do “mercado de trabalho” ndo se diferenciara muito das tendéncias que
ja se descortinam actualmente, pelo que o quadro do “mundo do trabalho” no futuro proximo sera, assim,
provavelmente, o do trabalho cada vez mais precario, sem locais de trabalho concretos, com horéarios cada vez mais
extensos e invadindo o descanso, com uma desigualdade crescente entre os “trabalhadores do conhecimento”
(“knowledge workers”) que, trabalhando mais tempo e mais intensamente, se tornardo numa elite profissional
minoritaria, em contraponto com o universo, quer de desempregados, quer dos que se dedicam a pandplia, cada vez
mais extensa, de empregos precarios, em que as negocia¢bes das condicdes de trabalho serdo definidas
individualmente, e ndo colectivamente, com o esbatimento do poder sindical, enfim, uma verdadeira revolu¢do do
trabalho com o desaparecimento definitivo de algumas das “formas de trabalho” ainda hoje existentes e a
generalizagédo daquilo que se julgava até hoje especifico do entdo denominado “terceiro mundo” - Antunes, Carlos e
Carlos Perdigéo (2007), “Relagdes Laborais e Direito do Trabalho — Tendéncias Futuras”, Minerva, Revista de
Estudos Laborais, ob. cit., pag. 11.

* Veja-se Castells, Manuel (1992), “A economia informacional, a nova divisdo internacional do trabalho e o projecto
socialista”, Caderno CRH, (Online), 5 (17).

Disponivel em http://www.cadernocrh.ufba.br/viewarticle.php?id=355

® “No final de 2007, assim como em 2008 e 2009, a economia portuguesa, a semelhanga de outras economias
ocidentais assistiu a um conjunto de choques externos que tém vindo a afetar o seu desempenho e evolugédo, com
efeitos evidentes no mercado de trabalho. Entre estes choques, encontram-se a subida acentuada do pre¢o do
petréleo iniciada na segunda metade de 2007, a forte apreciagdo do euro face ao ddlar, verificada até meados de
Abril de 2008, a crise financeira internacional e o intenso abrandamento da actividade econémica mundial” (Dornelas,

Antonio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuguerque, Maria Manuela Paixdo e Nuno Costa

1
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gestdo do tempo de trabalho assumem protagonismo, constituindo uma tematica actual e crucial para o
crescimento organizacional.

Tanto assim é que o Governo pretende, a curto prazo, fazer alteracdes as actuais normas que regulam o
tempo de trabalho, nomeadamente para cumprir o definido no Memorando de Entendimento sobre as
Condicionalidades de Politica Econémica (Memorandum of Understanding — Mou)®, elaborado no ambito
dos objectivos da Troika’ para flexibilizar o mercado de trabalho.

De facto, revela-se, cada vez mais, necessario ajustar a dinamica do mundo laboral as necessidades da
presente conjuntura econdmica, politica e social, tornando o mercado laboral interno mais flexivel®,

funcional e atractivo para os investidores (nacionais e internacionais)®.

Santos (2011), “Emprego, Contratagdo Colectiva de Trabalho e de Protec¢cdo da Mobilidade Profissional em
Portugal”’, Gabinete de Estratégia e Planeamento (GEP), Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social (MTSS),
Lisboa, pag. 21, (Online).

Disponivel em http://www.gep.mtss.gov.pt/edicoes/outras/ecctpmpp.pdf

® O Memorando de Entendimento baseado na Decisdo do Conselho 2011/344/EU, de 17 de Maio de 2011, foi

acordado com o Governo Portugués em 11 de Agosto de 2011, tendo sofrido alteragdes no inicio do més de

Setembro de 2011, contem essencialmente as condigBes gerais da politica econ6mica sobre a concessédo de
assisténcia financeira da Unido Europeia (UE) a Portugal.

Disponivel em www.downloads.expresso.pt/expressoonline/PDF/MemorandoEntendimento PT.pdf

" O conceito “Troika” deriva do russo para designar um comité de trés membros, 0s quais se reunem para uma
missdo que, habitualmente, consiste na gestdo de determinada entidade. No caso concreto, trata-se de uma
Comitiva, integrada por técnicos da Comissao Europeia (CE), Banco Central Europeu (BCE) e Fundo Monetario
Internacional (FMI), que se deslocou a Lisboa em Agosto de 2011 para efectuar uma avaliagdo que seria
determinante para Portugal poder receber o empréstimo solicitado.

8 Refira-se a este proposito que o conceito de “flexibilidade” ndo é univoco. A Organizacdo para Cooperagéo e
Desenvolvimento Econémico - OCDE (organizacdo internacional e intergovernamental dos paises mais
industrializados da economia do mercado, com sede em Paris, criada ap6s a |l Guerra Mundial para coordenar o
plano Marshall) propds uma definicdo para o conceito de flexibilidade do mercado de trabalho que com a evolucdo
dos debates ficou a constar como “a capacidade da empresa modular a seguranga do emprego segundo as
realidades econémicas” — MTSS(2006), Livro Verde sobre as Relag8es Laborais, pag. 185.

Para maiores desenvolvimentos sobre o conceito de flexibilidade, veja-se Maior, Jorge Luiz Souto (2007), “A
flexibilizagdo do direito do trabalho e tentativa de desintegrar as conquistas dos trabalhadores”, em Gongalves
Fabricio de Matos, Flexibilizagdo Trabalhista, Belo Horizonte, Mandamentos. Segundo este autor a flexibilizagdo do
Direito do Trabalho surgiu da “1. A implantagdo das politicas neo-liberais; 2. o fendbmeno da globalizagdo; 3.0
desemprego estrutural; e 4) da aceitagao das teorias econémicas pelo direito Estatal’. Tudo aponta no sentido de da
conduta das empresas ser actualmente ditada por objectivos financeiros e ja ndo pelo Estado.

o« Estratégia de Lisboa estabeleceu uma clara ligacdo entre a competitividade e o progresso da Europa, por um
lado, e 0 aumento da flexibilidade do mercado de trabalho, por outro” — EUROFOUND (2010), “Inquérito Europeu as
Empresas 2009: perfis de flexibilidade das empresas europeias”, (Online).

Disponivel em http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/601/pt/1/EF10601PT.pdf

2
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Para enfrentar com sucesso a actual crise financeira'®, econémica e social (de natureza estrutural) que
teve inicio em 2008™ e cujo término permanece ainda incognito, todos os actores sociais (trabalhador,
empregador e parceiros sociais)’* devem ter uma participacdo activa e conciliatéria face as medidas
adoptadas pelos parceiros europeus e internacionais que tém vindo a influenciar a posicdo competitiva e
produtiva de Portugal, pois s6 assim sera possivel proporcionar-se uma saida da crise que se revele
equitativa.

Neste ambito, torna-se essencial que as organiza¢des desenvolvam e fortalecam modelos de gestao de
recursos humanos que incorporem as diferentes vertentes do compromisso organizacional e contribuam
para o desenvolvimento de um sistema sécio-juridico-laboral de sintese, que concilie a “seguranga com a
mudanga’, “flexibilidade com codificagdo”, as “novas formas (e correspondentes normas) de trabalho com

as antigas” .

0 actual Governo prevé uma recessdo de 2,8% em 2012 que corresponderd a maior recessdo desde 1981.
Quanto a taxa de desemprego estima-se que atingira, nesse ano, os 13,4% - “Governo prevé recessao de 2,8% em
20127, DN.PT, 17 de Outubro de 2011, (Online).

Disponivel em http://www.dn.pt/inicio/economia/interior.aspx?content_id=2063082

1 “para responder a esta recessao econdmica sem precedentes, tém sido implementadas na Europa e a todos os
niveis medidas de combate a crise. O Plano Europeu de Recuperagédo Econémica (PERE), adoptado pelo Conselho
Europeu em Novembro de 2008, foi o principal instrumento de resposta da UE. O relatério do ERM de 2009
«Reestruturacdo em situacéo de faléncia> refere que o PERE procura coordenar as politicas dos Estados Membros
e conceder financiamento adicional através do Banco Europeu de Investimento (BEI) e de fundos como o Fundo
Social Europeu (FSE). O PERE tem por objectivo principal estimular o consumo e, dessa forma, ajudar a preservar
postos de trabalho até que se dé a retoma” — Eurofound (2010), “Anuario 2009 — Viver e Trabalhar na Europa”,
(Online), pag. 7 (O Eurofound é a uma organizacdo de representacao tripartida da Unido Europeia, na qual a
Autoridade para as Condicdes do Trabalho Portuguesa se faz representar, homeadamente, no Conselho de
Administracao).

Disponivel em http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1016 pt.htm

2 Nenhum dos actores sociais tem sozinho “capacidade de enfrentar com sucesso ao longo de um periodo de tempo
tdo longo quanto os que as organizagdes internacionais especializadas prevéem que dure a crise iniciada em 2008” —
Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixdo e
Nuno Costa Santos (2011), “Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Protec¢do da Mobilidade Profissional
em Portugal”, GEP/MTSS, Lisboa, (Online), pag. 3.

Disponivel em http://www.gep.mtss.gov.pt/edicoes/outras/ecctpmpp.pdf

13 Mais, refere-se que “acreditando que a necessidade de adaptagdo permanente das empresas, das estruturas
organizacionais e dos trabalhadores implicam iniciativa, risco, mudanca, formag¢do continua, mas também
necessidade de seguranca social e juridica que controle os efeitos perversos emergentes da inseguranca econémica
e social das “sociedades informacionais” — € tentador considerarmos estas duas exigéncias como contraditérias,
sendo mais facil o caminho de privilegiar uma em detrimento da outra, ora 0s que insistindo na dogmatica da

flexibilidade e da mudanca negligenciam as preocupacdes de seguranca e defendem a precariedade do trabalho e
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De facto, a conciliagdo de interesses e um correcto planeamento acarretara beneficios consideraveis
para as organizacdes a varios niveis, designadamente no que concerne ao controlo de riscos, reducéo de
custos, melhoria do desenvolvimento de potencial e gestdo de tempo.

Na sociedade contemporanea, os trabalhadores ndo se regem exclusivamente por objectivos salariais,
necessitando as organizacfes de recorrer a outros factores atractivos que ndo s6 a remuneracao. Cada
vez mais, a qualidade das condicbes no trabalho tem repercussfes na qualidade de vida em geral,
impondo-se uma correcta gestdo do tempo de trabalho como factor de melhoria do empenho e
desempenho dos trabalhadores.

Conforme ilustram (Ettighoffer e Blanc, 1998: 221) “uma ma organizagéo dos ritmos de trabalho implica
sempre que as pessoas afectadas vivam mal”. Acresce que “o tempo das maquinas entra em competicao
com o tempo dos homens (...)", pelo que “os modelos de organizacdo dos tempos de trabalho e dos
ritmos de trabalho e de repouso sdo obsoletos, ja ndo se adaptam ao viver e trabalhar depressa e
intensamente” .

Conseguir-se, actualmente, que os trabalhadores sobreviventes as sucessivas reducfes de efectivos
constituam uma mais-valia e actuem eficazmente aquando do surgimento de um maior fluxo de trabalho
exige, por parte dos recursos humanos, um esforco redobrado na implementacdo de medidas
estratégicas e competitivas para o alcance dos respectivos objectivos™.

Sem ter subjacente qualquer pretenséo de constituir um manual para as organizacdes, o presente estudo
ambiciona evidenciar um novo paradigma na gestdo dos tempos e auxiliar as mesmas, pratica e
objectivamente, a adoptar procedimentos e escolher modelos de tempos de trabalho mais adequados as

suas necessidades e estrutura.

dos seus direitos, ora os que, diversamente, insistindo na segurancga a custa da mudanga correm o risco de gerar
efeitos contrarios aos objectivos que defendem — afigura-se-nos, por isso, necessario desenvolver um sistema sdcio-
juridico-laboral de sintese, que concilie a “seguranga com a mudanga”, “flexibilidade com codificagao”, as “novas
formas (e correspondentes normas) de trabalho com as antigas” - Antunes, Carlos e Carlos Perdigdo (2007),
“Relagbes Laborais e Direito do Trabalho — Tendéncias Futuras”, Minerva, Revista de Estudos Laborais, VI (10),
Almedina, pag. 13.

14 Ettighoffer, Denis e Gérard Blanc (1998), Sindrome de Cronos - Trabalhar mal, viver mal, Lisboa, Instituto Piaget,

«

pag. 221. Refira-se, ainda, que “A revolugédo tecnoldgica, que deu origem a sociedade “informacional”’, tornou
obsoletas boa parte das regras existentes, ao ponto de para alguns juslaboralistas (proximos das correntes
neoliberais) o caminho a percorrer é, também neste dominio, o regresso as origens, ou seja, 0 da privatizacédo
integral, remetendo para a autonomia das partes, caracteristica do direito privado, tanto civil como comercial, a
composigdo dos conflitos de interesses do mundo do trabalho” — Antunes, Carlos e Carlos Perdigdo (2007),
“Relagdes Laborais e Direito do Trabalho - Tendéncias Futuras”, ob. cit., pag. 13.

5 “Somos seres preocupados em agir, fazer, resolver, providenciar. Estamos sempre a tentar planear uma coisa,
concluir outra, descobrir uma terceira. Nao ha nada de errado nisso — afinal de contas, é assim que construimos e

modificamos 0 mundo” — Coelho, Paulo (1994), Maktub, Editora Pergaminho, pag. 55.
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Efectivamente, o tempo de trabalho pode ser organizado em moldes muito diversos, pelo que o estudo
desta tematica passara sobretudo, pela apreciagdo de questdes relativas aos mecanismos de
adaptabilidade de horarios, banco de horas e horarios concentrados™® que, muitas vezes, sdo objecto de
reduzida e incorrecta aplicacéo, afastando-se das questdes de pratica mais comum, tais como, o trabalho
suplementar, trabalho nocturno, trabalho por turnos, isencao de horarios de trabalho, etc.

Interessara assim, principalmente, examinar aquilo em que os referidos regimes inovam, responder a
algumas incertezas que as prescricdes legais deixam antever e destacar, tanto quanto seja possivel
nesta fase, os seus efeitos praticos e futuras alteragbes, nomeadamente em cumprimento das
recomendac¢fes da Troika.

No fundo, trata-se de um olhar critico de como se consome 0 tempo no contexto organizacional,
indicando-se eventuais medidas a adoptar para a optimizacdo do mesmo, atendendo aos contornos da
sociedade contemporanea (nomeadamente, necessidades econémicas, de produtividade, de
competitividade, apoio ao emprego, reducdo da precariedade, seguran¢a e salde dos trabalhadores),
bem como aos interesses em jogo (empregadores, trabalhadores e parceiros sociais).

Concomitantemente com a referida analise, assumir-se-a o desiderato de delimitar o conceito de tempo de
trabalho, passando tal tarefa, inexoravelmente, pela apreciacdo das noc¢des bésicas e principios
fundamentais subjacentes a sua organizacdo, bem como pela analise das prescricdes do ordenamento
juridico comunitario no que concerne particularmente aos limites do tempo de trabalho.

Com a realizagcdo do presente estudo, espera-se conseguir contribuir para uma maior discussdo e
compreensd@o das questdes inerentes a organizagdo do tempo de trabalho, sem que 0 mesmo vise

alimentar-se, como tantos outros, de uma crise a escala global e ja bem conhecida de todos.
CAPITULO 1 - TEMPO DE TRABALHO
- Conceito de Tempo de Trabalho — Autonomizacgéo, Divergéncias e Consequéncias

O tempo tem infinitas funcionalidades e finalidades com importancia sobretudo cultural, social e
individual, dando azo a distintas interpretacbes que, muitas vezes, se afastam da sua concepc¢éo
naturalista®’.

Neste ambito, a delimitacdo do conceito de tempo de trabalho revela-se fulcral para melhor percepcéo

de toda a sua organizacgéo e tutela.

% previstos no actual Cdédigo do Trabalho — CT 2009 (Lei n.° 07/2009, de 12 de Fevereiro) e em Instrumentos de
Regulamentacéo Colectiva (IRCT).

' saliente-se que “A organizacdo do tempo diz respeito quer ao tempo de trabalho quer fora dele. Os diferentes
tempos, submetidos a constrangimentos bioldgicos, culturais, tecno-econdémicos e institucionais, interferem uns com
os outros de uma maneira dinamica”, conforme refere Ettighoffer, Denis e Gérard Blanc (1998), Sindrome de Cronos

- Trabalhar mal, viver mal, Lisboa, Instituto Piaget.
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O tempo de trabalho® devera ser aqui apreendido como o periodo durante o qual o trabalhador exerce a
actividade ou permanece adstrito a realizacdo da prestacao. Esta Ultima referéncia ao periodo durante o
qual o trabalhador permanece “adstrito a realizacdo da prestacdo” tem sido amplamente criticada por
constituir uma formulacdo demasiado vaga.

Existe quem defenda que tal formulagdo engloba realidades como os regimes de “localizagdo” ou de

»19

“prevencado’”. “Nesta ultima factis specie estdo assim compreendidos aqueles casos em que o

trabalhador estd obrigado apenas a encontrar-se acessivel ou contactavel e a manter-se
permanentemente disponivel para responder a eventuais necessidades de Iaboragéo”zo.

Todavia, este entendimento ndo é unanime, tendo a jurisprudéncia se pronunciado, por diferentes vezes,
nao poder “entender-se como tempo de trabalho o chamado “tempo de localizagao”, ou seja, aquele em
que o trabalhador ndo tinha que estar presente fisicamente na empresa, mas apenas contactavel e
disponivel, podendo encontrar-se na sua residéncia ou em qualquer outro local da sua escolha e
interesse, desde que lhe permitisse o referido contacto”.”

Saliente-se ainda que existem outros periodos que, ndo configurando “trabalho” no sentido restrito do
termo, sdo ainda assim contemplados no conceito de tempo de trabalho atenta, em regra, a sua curta
duracéo e irrelevancia, o que € o caso nomeadamente?: (i) das interrupcdes de trabalho® previstas nos

Instrumentos de Regulamentacdo Colectiva aplicaveis as empresas, nos Regulamentos Internos das

18 Artigo 197.2 do CT 2009.

Ribeiro, Maria de Fatima (2006), “Breves notas criticas sobre a evolugao de alguns aspectos do regime da duragéo
e organizagao do tempo de trabalho”, Questdes Laborais, 13, (28), pags. 219 a 240.

ZOFernandes, Francisco Liberal (2006), “Sobre o conceito de tempo de trabalho no Cédigo do Trabalho”, Questbes
Laborais, 13 (27), pags. 135 a 137.

L Ac. do STJ de 02/11/2004 em Colectanea de Jurisprudéncia (CJ) do STJ, 2004, Ill, pag. 271 e Ac. do TRC de
08/11/2007, processo n.° 482/05.4TTVIS.CI

Disponivel em: www.dgsi.pt.

2 Estas situagdes sao definidas no n.° 1 do artigo 197.° do CT 2009 como “interrupg¢des” e “intervalos”, pelo que sera
necessario ter sempre presente a distingao entre estes intervalos e os “intervalos de descanso” previstos no artigo
213.°do CT 2009, os quais ndo constituem tempo de trabalho. Acresce que o n.° 2 do artigo 197.° do CT 2009 refere
sempre no singular “interrupgdo” e/ou “intervalo”, embora seja certo que tais situacdes poderdao ocorrer repetidas
vezes no decurso do dia de trabalho — Ramalho, Maria do Rosario Palma (2010), Direito do Trabalho, Parte Il —
Situacdes Laborais Individuais, Coimbra, Almedina, pag. 514.

% De acordo com o artigo 5.° da Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro que aprovou a revisao do CT 2009, o
estabelecido na alinea a) do n.° 2 do artigo 197.° do CT 2009 “n&o ¢ aplicavel até a entrada em vigor de convengéo
colectiva que disponha sobre a matéria, mantendo-se em vigor, durante esse periodo, 0 previsto no artigo 1.° da Lei
n.° 21/96, de 23 de Julho, e na alinea a) do n.° 1 do artigo 2.° da Lei n.° 73/98, de 10 de Novembro”. Este preceito
corresponde ao artigo 10.° da Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto que aprovou o CT 2003.
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empresas ou resultantes dos usos** das mesmas®; (i) da interrupcao ocasional do periodo de trabalho
diario inerente a satisfacdo de necessidades pessoais inadiaveis®® do trabalhador ou resultante de
consentimento do empregador; (iii) das interrupcBes originadas por motivos técnicos relativos as
empresas, nomeadamente limpeza, manutencao ou afinacdo de equipamento, mudanca de programa de
producéo, carga ou descarga de mercadorias, falta de matéria-prima ou energia, ou por factor climatérico
que afecte a actividade da empresa, ou por motivos econémicos®’; (iv) do 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 em caso de necessidade®®; e (v) da interrupcdo ou pausa no periodo de
trabalho imposta por normas de seguranca e saude no trabalho.

A referida nog&o de tempo de trabalho® resulta, com pequenas alteragc”)es,30 da juncéo dos artigos 155.°

e 156.° do CT 2003 e corresponde a que constava da alinea a) do n.° 1 do artigo 2.° da Lei n.° 73/98, de

0 CT 2009 reporta-se aqui simplesmente ao “uso da empresa” e ndo “aos usos laborais” conforme faz o artigo 1.°
do CT 2009.

% Para a ocorréncia deste caso, “ndo basta que o instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho, o
regulamento interno da empresa ou o uso (...) da empresa estabelecam a pausa; é necesséario que o fagcam
qualificando-o como tempo de trabalho. — Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos, José
Manuel Vilalonga, Pedro Madeira de Brito, Guilherme Dray e Luis Gongalves da Silva (2008), Cédigo do Trabalho
Anotado, Coimbra, Almedina, pag. 369.

% Integram o conceito de “necessidades pessoais inadiaveis”, nomeadamente a satisfagdo de necessidades
bioloégicas ou para atender um telefonema - Ramalho, Maria do Roséario Palma, Direito do Trabalho, Parte Il —
SituagBes Laborais Individuais ... ob.cit.,, pags. 513 e 514. Adicionalmente, refira-se que “razdes de dignidade da
pessoa humana e de tutela da intimidade da vida privada constituem sérios obstaculos a implementacdo de
mecanismos de controlo do nimero ou duracédo das referidas pausas” — Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel
Monteiro, Joana Vasconcelos, José Manuel Vilalonga, Pedro Madeira de Brito, Guilherme Dray e Luis Gongalves da
Silva, Cédigo do Trabalho Anotado”... ob. cit., pag. 369. No fundo compete ao empregador provar que, em
determinado caso concreto, o trabalhador n&o visou satisfazer “necessidades pessoais inadiaveis”.

T Em situacdes de duracdo prolongada, estes casos poderdo determinar a suspenséo do contrato de trabalho.

% Sem prejuizo do disposto na alinea d), n.° 2 do artigo 197.° do CT 2009, mantém-se a obrigatoriedade de
observancia do n.° 1 do artigo 213.° do CT 2009. Com efeito, a alinea d), n.° 2 do artigo 197.° do CT 2009 determina
que conta-se como tempo de trabalho os casos de dispensa do intervalo diario de descanso previsto no n.° 2 e
seguintes do artigo 213.° do CT 2009. Neste sentido, Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana
Vasconcelos, José Manuel Vilalonga, Pedro Madeira de Brito, Guilherme Dray e Luis Gongalves da Silva, Cédigo do
Trabalho Anotado... ob. cit., pag. 369.

29 Este conceito surgiu com a Lei n.° 73/98, de 10 de Novembro, com vista a esclarecer o conceito de “periodo de
trabalho efectivo” que constava da Lei n.° 21/96, mas que deixou de ser referenciado nos diplomas legais
subsequentes.

%0 A alinea a) do n.° 2 do artigo 197.° do CT 2009 substituiu a expressao “usos reiterados” por mero “uso” e na alinea

d) do mesmo preceito foi suprimida a expressao “adstrito a realizagéo da prestagao”.
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10 de Novembro (Organizagdo do Tempo de Trabalho) também sem alteragcGes significativassl. No
essencial, equivale a constante da Directiva n.° 93/104/CE do Conselho, de 23 de Novembro de 1993.

Neste ambito, qualquer desconsideracao das interrupcdes e/ou intervalos acima previstos como tempo
de trabalho constitui contra-ordenacdo grave, nos termos do n.° 3 do artigo 197.° e do n.° 3 do artigo
554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00% e €9.690,00*

% consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.

CAPITULO 2 - NOCOES BASICAS E SINTESE DOS PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

2.1 NocOes Bésicas

Actualmente, o CT 2009, no capitulo Il, relativo a “prestagcéo do trabalho” inclui uma seccéo Il intitulada
“Duracado e Organizagdo do Tempo de Trabalho”, a qual, por sua vez, integra uma subseccao |
denominada “Nog¢des e principios gerais sobre duragao e organizagao do tempo de trabalho”.

O CT 2009 veio simplificar e clarificar o quadro normativo do Tempo de Trabalho amplamente previst035,
bem como assegurar maior certeza e seguranga na aplicacdo desse regime legal.

A referida sistematizacdo deve-se a ordenacgdo preparada pela Comissdo de Andlise e Sistematizacao

da legislacéo laboral®® e encontrava-se ja prevista no CT 2003. Embora “inerente a qualquer tentativa de

81 “Apenas se introduziu uma pequena alteracéo no enunciado da nocao de tempo de trabalho, substituindo o que se
poderia entender como aceno a chamada teoria da disponibilidade por um termo neutro, sem que, em termos
substanciais, tenha havido inflexdo revelante” — Carvalho, Anténio Nunes de (2004), “Duragdo e organizagdo do
tempo de trabalho”, em Moreira, Anténio (org.), Memdérias do VI Congresso Nacional de Direito do Trabalho,
Almedina, pag. 99.

%2 Correspondente a 6 Unidades de Conta.

% Correspondente a 95 Unidades de Conta.

# A Unidade de Conta é fixada em um quarto do valor do Indexante dos Apoios Saociais — IAS (artigo 5.° da Lei n.°
53-B/2006, de 29.12) vigente em Dezembro do ano anterior, arredondada a unidade Euro. Por for¢a do artigo 67.° da
Lei n.° 55-A/2010 (Lei do Orgcamento do Estado), estabeleceu-se a suspenséo do regime de actualizagcdo do valor do
IAS. Assim, actualmente, a Unidade de Conta encontra-se fixada em €102,00 susceptivel de actualizagdo anual.
Para maiores desenvolvimentos veja-se o Decreto-Lei n.° 181/2008, de 28.08, o Decreto-Lei n.° 34/2008, de 26.02,
Portaria 9/2008, de 03.01. e Portaria 1514/2008 de 24.12.

% «asg regras atinentes a delimitacdo dos parametros temporais da prestacédo de trabalho e a sua organizagéo e
gestao espraiam-se no CT por mais de meia centena de artigos, mesmo deixando de parte os regimes especiais,
como sejam os referentes ao trabalho de mulheres e de menores”, conforme Carvalho, Anténio Nunes de (2004),
“Duracao e organizacao do tempo de trabalho”... ob. cit., pag. 95.

% A Comissdo de Analise e Sistematizacdo da Legislacdo Laboral criada pelo Despacho n.° 5875/2000 do Ministro
do Trabalho e da Solidariedade foi responsavel pelo precioso trabalho de sistematizagdo, tendo funcionado entre
2000 e 2002.
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codificagao”, tal sistematizagao foi introduzida a data “por forma, designadamente, a eliminar as duvidas
que (...) se colocam na conjugacio da Lei de Duracdo do Trabalho®, da Lei n.° 21/96°® e da Lei n.°
73/98%"%° tendo-se mantido no ambito do CT 2009 por ser de louvar.

Delimitado supra o conceito de Tempo de Trabalho, importa aqui esclarecer outros conceitos
relacionados e fundamentais para a compreenséo desta tematica, como € o caso do Periodo Normal de
Trabalho (PNT).

O PNT corresponde ao tempo de trabalho que o trabalhador se obriga a prestar, medido em numero de
horas por dia e por semana®, devendo ser obrigatoriamente informado ao trabalhador, por escrito,
mesmo que apenas por referéncia as disposi¢des pertinentes da Lei, do IRCT ou do regulamento interno
da empresa®.

A interrupcdo do PNT diario por um intervalo de descanso® é legalmente obrigatoria por razdes de
saude, entendendo-se por intervalo de descanso™ o periodo conferido ao trabalhador para aproveitar
como julgar melhor. Em regra, o trabalhador ndo devera prestar mais de cinco horas de trabalho
consecutivo, devendo o intervalo de descanso ndo ter uma duracéo inferior a uma hora, nem superior a
duas horas®.

Adicionalmente, o trabalhador tem direito a um periodo de descanso designado de descanso diario,
correspondente a pelo menos onze horas seguidas entre dois periodos diarios de trabalho consecutivos,
salvo nos casos excepcionais expressamente previstos nos n.%° 2 e 3 do artigo 214.° do CT 20009.

A determinacdo das horas de inicio e termo do PNT diario, do intervalo de descanso e do descanso
semanal denomina-se Horario de Trabalho. Assim, o horario de trabalho delimita o PNT diario e

semanal, podendo o inicio e o termo do PNT diario ocorrer em dias consecutivos”’.

%7 Decreto-Lei 409/71, de 27 de Setembro (LDT).

% Lei da Redugao do Periodo Normal de Trabalho.

% ei da Organizagédo do Tempo de Trabalho.

40 Carvalho, Anténio Nunes de (2004), “Duracéo e organizacao do tempo de trabalho”... ob.cit., pag. 99.

“l Esta definicdo consta do artigo 198.° do CT 2009 (anterior artigo 158.° do CT 2003). Relativamente aos limites do
PNT veja-se o capitulo Il infra.

42 Artigos 106.° e 107.° do CT 2009.

3 Artigo 213.° do CT 2009.

“ E fulcral distinguir este conceito das “interrupgdes e intervalos” previstos no artigo 197.° do CT 2009 e que se
consideram tempo de trabalho” por o trabalhador se manter a disposicdo do empregador.

“5 para maiores desenvolvimentos sobre estes limites veja-se o capitulo Il infra.

“ Esta definicdo consta do artigo 200.° do CT2009 (anterior artigo 159.° do CT 2003).

47 “Egta possibilidade decorre, naturalmente, do facto de o horéario de trabalho ser indexado a uma unidade de tempo
de 24 horas, que ndo decorre obrigatoriamente, entre as 0 horas e as 24 horas do mesmo dia de calendario” -
Ramalho, Maria do Rosario Palma (2010), Direito do Trabalho, Parte Il — SituagBes Laborais Individuais... ob. cit.,
pag. 516.
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Em regra, compete legalmente ao empregador definir o horéario de trabalho, consultando previamente a
comisséo de trabalhadores ou, na sua falta, as comissfes intersindicais, as comissdes sindicais ou 0s
delegados sindicais.

Conforme melhor se demonstrara infra, devera o empregador, na elaboracdo dos horarios de trabalho,
atender aos interesses e necessidades dos trabalhadores, nomeadamente a seguranca, salude e bem-
estar; conciliagédo entre a familia e o trabalho; e seu desenvolvimento pessoal (educacéo e formacao).
Embora algumas situagcfes excepcionais justifiquem a alteracdo do horario de trabalho, este ndo podera
ser alterado, unilateralmente, pelo empregador se tiver sido previamente acordado com o trabalhador ou
seja fixado em Instrumento de Regulamentag&o Colectiva.

Importa notar que nédo se podera afirmar peremptoriamente que a alteragdo de horario de trabalho
carece de acordo do trabalhador sé porque consta expressamente do respectivo contrato de trabalho,
pois tal inscricdo pode ter apenas propoésitos informativos.

Alias, o poder do empregador modificar unilateralmente os horarios de trabalho s6 sera restringido se for
passivel de demonstrar que o trabalhador foi expressamente contratado para determinado horério ou
que apenas celebrou o contrato de trabalho devido ao horario a data proposto.

Acresce que a alteracdo de horario de trabalho obriga & adopcdo dos seguintes procedimentos: (i)
afixacdo na empresa com a antecedéncia de sete (7) dias relativamente ao inicio da sua aplicacdo, ou de
trés (3) dias em caso de microempresa; (i) comunicacdo a Autoridade para as Condigbes do Trabalho
(ACT) com 48 horas de antecedéncia relativamente a sua entrada em vigor; e (iii) consulta aos
trabalhadores afectados e respectivos representantes (comissdo de trabalhadores ou, na sua falta,
comissao sindical ou intersindical ou aos delegados sindicais) caso existam™®.

Em caso de alteracdo de horario de trabalho cuja duragdo ndo seja superior a uma (1) semana nao
havera necessidade de cumprir as formalidade acima referidas, desde que: (i) a alterac@o seja registada
em livro proprio com a mencdo de que foi consultada a estrutura de representacdo colectiva dos
trabalhadores; e (ii) o empregador ndo recorra a este regime mais de trés (3) vezes por ano.

Qualquer alteracdo que impligue acréscimo de despesas para o trabalhador, obrigara o empregador ao
pagamento da correspondente compensacao econdémica.

Saliente-se, ainda, que o horério de trabalho devera ser determinado tendo em conta, designadamente,
o Periodo de funcionamento™ aplicavel, o qual podera implicar a existéncia de trabalho por turnos ou

trabalho nocturno.

“8 Cfr. n.° 2 do artigo 217.° do CT 2009.

49 Veja-se o artigo 212.° do CT 2009 (anterior artigo 159.° do CT 2003) e o Decreto-Lei n.° 48/96, de 15 de Maio,
entretanto alterado pelo Decreto-Lei n.° 126/96, de 10 de Agosto e pelo Decreto-Lei n.° 216/96 de 20 de Novembro.
Os artigos 3.° e 5.° dos referidos diplomas legais foram alterados pelo Decreto-Lei n.° 111/2010, de 15 de Outubro
que passou a regular os horarios de funcionamento das grandes superficies comerciais, localizadas, ou ndo, em

centros comerciais.
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O conceito de periodo de funcionamento® define-se como o periodo de tempo diario durante o qual o
estabelecimento pode exercer a sua actividade. O periodo de funcionamento de estabelecimento de
venda ao pulblico denomina-se periodo de abertura®. Quanto ao periodo de funcionamento de
estabelecimento industrial, este denomina-se de periodo de laboragao.

Todo o trabalho prestado fora do horario de trabalho considera-se Trabalho Suplementar, salvo as
situacdes excepcionais expressamente contempladas no n.° 3 do artigo 226.° do CT 20009.

Finalmente, por Periodo de Descanso entende-se o que n&o seja tempo de trabalho™.

2.2 Sintese dos Principios Fundamentais

Analisadas as nocdes béasicas desta tematica, importa identificar os principios orientadores do tempo de
trabalho que se encontram reflectidos nos ordenamentos juridicos nacional e comunitario, conforme
melhor se realgara infra.

Desde logo, o artigo 59.°, n.° 1, alinea d) da ConstituicAo da Republica Portuguesa (CRP) visa a
compatibilizagdo do tempo de trabalho com o direito dos trabalhadores “ao repouso e aos lazeres, a um

» 53

limite maximo da jornada de trabalho, ao descanso semanal e a férias periddicas pagas” . Para melhor

concretizacao e alcance deste principio, o n.° 2 do artigo 59.° da CRP faz competir ao Estado proceder a

fixagdo “a nivel nacional, dos limites da duragcdo do trabalho™*

, tendo presente a necessidade de
proteccao da saude dos trabalhadores.

Tal principio ndo devera dissociar-se de um outro referente a conciliagdo entre o trabalho e a vida
pessoal e familiar do trabalhador, previsto no artigo 59.°, n.° 1, alinea b) da CRP, do qual consta
expressamente o direito dos trabalhadores a “organizagdo do trabalho em condigdes socialmente

dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a conciliacdo da actividade profissional

%0 N&o se trata de um conceito exclusivo do foro laboral, uma vez que se aplica a entidades comerciais ou industriais
mesmo que ndo tenham ao seu servico trabalhadores. Muitas das vezes, torna-se imprescindivel conjugar os
horarios de trabalho de diversos trabalhadores para o preenchimento do periodo de funcionamento em virtude de
ultrapassar o PNT legalmente admissivel.

* Veja-se o artigo 201.° do CT 2009 (anterior artigo 160.° CT 2003).

52 Artigo 199.° do CT 2009 (anterior artigo 157.° do CT 2003), bem como da Directiva 93/104/CE.

%% Veja-se 0 Ac. TC 368/1997, Proc. n.° 21/95, de 14 de Maio de 1997

Disponivel em: http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/19970368.html.

4 Veja-se, ainda, a alinea d) do n.° 2 do artigo 59.° da CRP, segundo a qual compete, igualmente, ao Estado “o
desenvolvimento sistematico de uma rede de centros de repouso e de férias, em coopera¢do com organizacdes

sociais”.
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com a vida familiar”’. Para o efeito, o Estado devera desenvolver politicas sectoriais que promovam tal
conciliagdo™.

O referido principio compreende a tutela da maternidade e paternidade. Porém, esta tutela tem sido
abordada de forma autonoma em virtude da fulcral importancia da sua conciliagdo com o tempo de
trabalho®®.

A tutela da maternidade e da paternidade encontra-se consagrada nos artigos 68.°, nUmeros 1, 2 e 3 da
CRP, os quais realgcam tratar-se de “valores sociais eminentes” e aludem a acgéo “insubstituivel” dos
pais em relacdo aos filhos, conferindo aqueles o direito a periodos de dispensa do trabalho. A
concretizacao deste principio encontra-se prevista no artigo 59.°, n.° 2, alinea c) da CRP, do qual resulta
competir ao Estado promover “a especial protec¢ido do trabalho das mulheres durante a gravidez e apds
0 parto, bem como do trabalho dos menores, dos diminuidos e dos que desempenham actividades
particularmente violentas ou em condi¢des insalubres, téxicas ou perigosas”.

Embora os referidos principios se tenham vindo a revelar, em regra, contrastantes com a livre iniciativa
econOmica privada (artigo 61.° da CRP), a verdade é que os interesses de gestdo dos empregadores
tém vindo a ganhar, cada vez mais, relevancia e protec¢do, conforme se demonstrarq no decurso do

presente estudo com especial enfoque na matéria da flexibilidade temporal.
CAPITULO 3 - LIMITES AO TEMPO DE TRABALHO
3.1 Ordenamento Juridico Nacional

O crescimento econémico, a evolugdo tecnolégica, a presséo sindical, as orienta¢des internacionais e a
legislacdo nacional foram desenvolvendo condicbes para a progressiva regulacdo e delimitacdo da
duracdo méxima do tempo de trabalho.

De facto, a sobrecarga da jornada de trabalho tem-se revelado um factor de risco em contexto de
trabalho, afectando gravemente o ritmo circadiano®’com alterag6es da capacidade fisica e mental.
Culmina, ndo raras vezes, em hiperactividade, pressdo nervosa crescente, fadiga visual, desgaste
precoce, ergonomia do posto de trabalho nem sempre adequada, incremento do consumo de tabaco,
falta de regras alimentares, reducdo do exercicio fisico, auséncia de actividades extra-laborais (cultura,

desporto ou lazer) e comprometimento dos papéis familiares (vida doméstica e parentalidade).

%% Artigo 67.°, n.° 1, alinea h) da CRP, introduzida pela Revisdo Constitucional de 2004 (LC n.° 1/2004, de 24 de
Julho). Este principio encontra-se reforgado na Resoluc¢éo do Conselho de 29/06/2000 estabelecendo a participagdo
equilibrada das mulheres e dos homens na actividade profissional e na vida familiar.

% Neste sentido, Ramalho, Maria do Rosario Palma (2010), Direito do Trabalho, Parte Il — Situagbes Laborais
Individuais... ob. cit., pag. 506.

>’ Ciclo circadiano compreende o periodo de cerca de 24 horas que norteia o ritmo biolégico de cada individuo.
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Consequentemente, desde a revolugéo industrial®® gue emerge uma forte necessidade de regulagcédo do
tempo de trabalho. A revolucéo industrial contribuiu significativamente para que fossem dados os passos
inaugurais do Direito do Trabalho em todo o mundo e Portugal n&o foi excepgao™.

Em Portugal, embora o Cédigo de Seabra tenha introduzido algumas medidas pioneiras no que concerne
ao tempo de trabalho a propésito do contrato de aprendizagem, foi a movimentacdo causada pelo
ultimatum de 1891%° qgue fez emergir variadissimos diplomas legais que abrangeram diversificados
aspectos da duracédo do Trabalho.

A este prop0sito, e sem se pretender ser exaustivo, importa fazer-se uma breve alusdo aos seguintes
diplomas legais®": Lei de 23 de Marco de 1891% que fixou em oito horas o periodo de trabalho para os
manipuladores de tabacos; Decreto de 14 de Abril de 1891 que estabeleceu os limites do periodo normal
de trabalho dos menores nos estabelecimentos industriais; Decreto de 3 de Agosto de 1907 que
determinou a regra do descanso semanal para todas as classes de trabalhadores®; Leis nimeros 295 e
296, de 22 de Janeiro de 1915* gue fixaram o periodo normal de trabalho em sete horas por dia para os

empregados de estabelecimentos de crédito, de cAmbio e de escritérios; Decreto n.° 5516, de 7 de Maio

%8 Embora a Revolucdo industrial se tenha iniciado na Inglaterra no século XVIII (tendo subjacente factores como o
liberalismo econdmico, o capitalismo e a inesquecivel invengcdo da maquina a vapor), o resto do mundo apenas foi
afectado desde o século XIX a nivel econémico e social.

% Maria do Rosério Palma Ramalho refere que “(...), a delimitagdo do tempo de trabalho (mais especificamente, a
imposi¢do de limites maximos ao tempo de trabalho) prossegue um objectivo de protec¢do da saude do trabalhador,
assegurando o0 seu descanso e a sua recuperacao fisica nos periodos intercorrentes. N&o é, por isso, de estranhar
que os temas do limite da jornada de trabalho, do direito ao descanso semanal, e, um pouco mais tarde, do direito a
férias, tenham correspondido a uma das primeiras reivindica¢cdes do operariado do século XIX e tenham sido das
primeiras matérias a merecer a atencao dos sistemas juridicos, nos primordios do desenvolvimento do Direito do
Trabalho como area juridica, na transicdo do século XIX para o século XX’ (Direito do Trabalho, Parte Il — Situa¢des
Laborais Individuais... ob. cit., pag. 496).

% O ultimatum de 1891 foi 0 primeiro movimento revolucionario com vista & implantacéo da Repliblica e ocorreu a 31
de Janeiro de 1891, na cidade do Porto. Tratou-se de um levantamento militar para fazer face as cedéncias do
Governo ao ultimato britdnico de 1980 devido ao Mapa Cor-de-Rosa, cuja pretensao consistia na ligagéo por terra de
Angola a Mogambique.

®! Da analise dos diplomas legais que se passardo a enunciar resulta evidente a disperséo normativa da tematica do
tempo de trabalho antes da codificagédo ocorrida em 2003.

2 A regulamentacéo legal da duragéo do trabalho teve inicio em Portugal com esta Lei.

% posteriormente, o descanso semanal foi regulado pelo Decreto-Lei n.° 49 408. De 24 de Novembro de 1969 e pelo
Decreto-Lei n.° 874/76, de 28 de Dezembro.

% Estes diplomas legais foram ja fruto da proclamac@o da RepuUblica em que se verificou o incremento das

reivindicagbes operarias no sentido da adopgao obrigatéria do horério de trabalho.
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de 1919%° que fixou os limites méaximos do trabalho no comércio e na inddstria em oito horas diarias e
quarenta e oito horas semanais, com excepc¢do dos relativos aos empregados de estabelecimentos de
crédito, de cambio e de escritérios; Decreto n.° 15 361, de 3 de Abril de 1928 que aprovou, para
ratificacdo, a Convencao tendente a limitacdo em oito horas diarias e quarenta e oito horas semanais o
namero de horas de trabalho nos estabelecimentos industriais, adoptada pela Conferéncia Geral da OIT
em 1919; Decreto n.° 22 500, de 10 de Maio de 1933 que fixou o regime do horério de trabalho para as
industrias de transportes de pessoas ou de mercadorias por estrada, via férrea ou via de agua, maritima
ou interior; Decreto-Lei n.° 24 402, de 24 de Agosto de 1934% que tornou efectivo o cumprimento das
disposicdes legais relativas a duragédo do trabalho, pois a criagdo do Instituto Nacional do Trabalho e
Previdéncia em 23 de Setembro de 1933 possibilitou, efectivamente, a execucao e fiscalizagdo das leis
sociais; Decreto-lei n.° 49 408, de 24 de Novembro de 1969°’ que veio dispor genericamente nos artigos
45.° a 50.° sobre a duracgéo do trabalho, pressupondo a formulacdo de uma nova disciplina da duracdo do
trabalho; Decreto-Lei n.° 409/71, de 27 de Setembro (LDT)68 que contemplou as principais regras sobre
uma nova disciplina da duracdo do tempo de trabalho®; Decreto-Lei 874/76, de 28 de Dezembro, que
posteriormente alterado pelo Decreto-Lei n.° 397/91, de 16 de Outubro procedeu a actualizacdo e
unificacdo num Unico instrumento legal da regulamentacdo das matérias relativas a férias, faltas e
feriados; Decreto-Lei n.° 48/96, de 15 de Maio” gue regulamentou o regime dos periodos de
funcionamento; Lei n.° 21/96, de 23 de Julho (regime da reducdo do PNT e da adaptabilidade dos
horéarios) e a Lei n.° 73/98, de 10 de Novembro (regime da organizagdo do tempo de trabalho) que
consubstanciaram alteracdes significativas a LDT"; Lei n.° 103/99 de 26 de Julho que regulamentou o

regime do trabalho a tempo parcial; Lei n.° 99/2003 de 27 de Agosto que aprovou o primeiro Cédigo do

% Este Decreto foi regulamentado pelo Decreto n.° 10782, de 20 de Maio de 1925. Ambos estes diplomas

mantiveram-se em vigor até a publica¢@o do Decreto-Lei n.° 24 402, de 24 de Agosto de 1934.

% Este diploma sofreu algumas altera¢cdes em 1936 e 1960 mas manteve 0s aspectos fundamentais do regime por
ele instituido.

®” Regime Juridico do Contrato de Trabalho, abreviadamente designado LCT.

% | ei da Duracgéo do Trabalho, abreviadamente designada de LDT.

% Incidiram varias alteracdes sobre este Ultimo diploma legal, a saber: (i) Decreto-Lei n.° 348/73, de 11 de Julho, o
qual interpretou o artigo 30.° do Decreto-Lei n.° 409/71 relativo a trabalho nocturno; (ii) Decreto-Lei n.° 505/74, de 1
de Outubro que subordinou as redugfes de trabalho definidas em Instrumentos de Regulamentagdo Colectiva de
Trabalho a autorizagdo do Ministro do Trabalho; (iii) Decreto-Lei n.° 421/83, de 2 de Dezembro, posteriormente
modificado pelo Decreto-Lei n.° 398/91, de 16 de Outubro que fixou o regime do trabalho suplementar mediante
revogacgédo dos artigos 16.° a 22.2, 41.° e 42.° do Decreto-Lei n.° 409/71; (iv) Decreto-Lei n.° 65/87, de 3 de Fevereiro
que revogou o n.° 2 do artigo 28.° e alterou o artigo 47.° ambos do Decreto-Lei n.° 409/71.

" Entretanto alterado pelo Decreto-Lei n.° 126/96, de 10 de Agosto e pelo Decreto-Lei n.° 216/96 de 20 de
Novembro.

" Sem prejuizo das referenciadas na nota anterior.
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Trabalho Portugués (adiante CT 2003),”” que surgiu no ambito da flexiguranca defendida a nivel
comunitario e que procedeu a revogacao de todos os diplomas legais identificados anteriormente®, com
excepcao do Decreto-Lei n.° 48/96, de 15 de Maio que se mantém em vigor no que concerne ao regime
dos periodos de funcionamento e a Lei n.° 07/2009, de 12 de Fevereiro que veio aprovar o actual Cédigo
do Trabalho™ (adiante CT 2009), tendo revogado’ o anterior CT 2003® e respectiva regulamentacdo’’.

Na senda das sucessivas alteracfes legislativas reportadas supra, prevé-se, actualmente em Portugal,
ao abrigo do CT 2009"®, que 0o PNT méaximo é de oito (8) horas diarias e quarenta (40) horas semanais’’.
Todavia, a titulo excepcional, prevé-se quinze (15) minutos de tolerancia® para transaccdes, operacdes
ou para o término de outras tarefas inacabadas a hora estabelecida para o fim do PNT diario (este
acréscimo de trabalho devera ser remunerado em singelo ao perfazer quatro horas ou no termo do ano

civil)®.

2.0 CT 2003 foi objecto de regulamentacao pela Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho e de rectificagdo pela Declaragao
de Rectificagcdo n.° 15/2003, de 28 de Outubro.

"8 Veja-se o Diploma Preambular ao CT 2003, artigo 21.°, n.° 1, alineas b), d), i), t), v) e z). Note-se, ainda, que o
artigo 10.° previa que o disposto na alinea a) do artigo 156.° (interrupcdes e intervalos) do CT ndo era aplicavel até a
entrada em vigor de convencdo colectiva que dispusesse sobre a matéria, mantendo-se “em vigor, durante esse
periodo, o previsto no artigo 1.° da Lei n.° 21/96, de 23 de Julho, e na alinea a) do n.° 1 do artigo 2.° da Lei n.° 73/98,
de 10 de Novembro”.

™ De acordo com a sistematizacéo conferida ao CT 2009, o contrato de trabalho a tempo parcial deixou de integrar a
matéria do tempo de trabalho, pois esta figura passou a ser perspectivada como um contrato especial e tratada na
correspondente secgéo.

s Veja-se o Diploma Preambular ao CT 2009, artigo 12.° e respectivas excepg¢des enumeradas no artigo 7.°. Note-
se, ainda, que o artigo 5.° prevé que o disposto na alinea a) do n.° 2 do artigo 197.° (tempo de trabalho) do CT né&o é
aplicavel até a entrada em vigor de convencgéo colectiva que disponha sobre a matéria, mantendo-se “ em vigor,
durante esse periodo, 0 previsto no artigo 1.° da Lei n.° 21/96, de 23 de Julho, e na alinea a) do n.° 1 do artigo 2.° da
Lei n.° 73/98, de 10 de Novembro”.

" A Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, na redaccao dada pela Lei n.° 9/2006, de 20 de Marco, pela Lei n.° 59/2007,
de 4 de Setembro, e pela Lei n.° 12-A/2008, de 27 de Fevereiro.

" Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho, na redaccdo dada pela Lei n.° 9/2006, de 20 de Marco e pelo Decreto-Lei n.°
164/2007, de 3 de Maio.

"8 Veja-se o artigo 203.° do CT 2009.

oA violagdo desta disposicdo legal constitui contra-ordena¢éo grave, nos termos do n.° 5 do artigo 203.° e do n.° 3
do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,
consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.

8 0 direito a esta tolerancia encontra-se previsto no n.° 3 do artigo 203.° do CT 2009.

8 A violac&@o desta disposicéo legal constitui contra-ordenacéo grave, nos termos do n.° 5 do artigo 203.° e do n.° 3
do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,

consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.
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Para além do exposto, existem, ainda, outras limitagdes ao PNT instituidas no CT 2009. Assim, o PNT
diario encontra-se sujeito a um intervalo de descanso com duracao entre uma a duas horas. Este intervalo
visa obstar a que, em regra, os trabalhadores prestem mais de cinco horas de trabalho consecutivo.
Porém, excepcionalmente, nas situacdes previstas nos nimeros 2 e 3 do artigo 213.° do CT 2009% -
nomeadamente através de Instrumento de Regulamentacdo Colectiva de Trabalho (IRCT) ou de
autorizacdo concedida pelo servico com competéncia inspectiva do ministério responsavel pela area
laboral®® - podera ser permitida a prestagdo de trabalho até seis horas consecutivas e o intervalo de
descanso pode ser reduzido, excluido ou ter duracdo superior a duas horas, bem como pode ser
determinada a existéncia de outros intervalos de descanso®".

Adicionalmente, o trabalhador tem direito a um periodo de descanso diario, correspondente a pelo menos
onze horas seguidas entre dois periodos diarios de trabalho consecutivos, salvo nos casos excepcionais
expressamente previstos no n.° 2 do artigo 214.° do CT 2009.

Tais limites visam, sobretudo, garantir aos trabalhadores oportunidades de realizacdo pessoal e
familiar®.

Atipicamente, a referida regra geral sobre a duragdo maxima do PNT podera sofrer alguns desvios. Neste
ambito, o PNT diario de trabalhador que preste trabalho exclusivamente em dias de descanso semanal
da generalidade dos trabalhadores da empresa ou estabelecimento, pode ser aumentado até quatro (4)
horas diarias, sem prejuizo do disposto em IRCT®.

Verifica-se, igualmente, que os limites do PNT podem ser excedidos nos casos expressamente previstos
por Lei ou quando IRCT¥ o permita nas seguintes situacfes: (i) em relacdo a trabalhador de entidade
sem fim lucrativo ou estreitamente ligada ao interesse publico, desde que a sujeicdo do PNT aos limites
maximos identificados supra88 seja incomportavel (sempre que esta entidade prossiga actividade

82 Vejam-se os limites constantes do n.° 4 do artigo 213.° do CT 2009.

8 Actual Autoridade para as Condicdes do Trabalho (ACT).

A violagdo destas disposi¢des legais constitui contra-ordenagéo grave, nos termos do n.° 5 do artigo 213.° e do n.°
3 do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,
consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.

% Neste ambito, dever-se-a atender, ainda, as inimeras normas dispersas no CT 2009, nomeadamente artigos 33.°
e seguintes. Os direitos retributivos associados as diferentes modalidades de organizagdo e prestagdo de trabalho,
bem como as implicacgdes retributivas dos feriados e das férias deverdo ser, igualmente, considerados.

% Esta excepcdo legal encontra-se prevista no n.° 2 do artigo 203.° do CT 2009. A violacdo desta disposi¢éo legal
constitui contra-ordenac&o grave, nos termos do n.° 5 do artigo 203.° e do n.° 3 do artigo 554.° ambos do CT 2009,
punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00, consoante o volume de negdcios e
gravidade da conduta do empregador.

8 Note-se que o n.° 5 do artigo 3.° do CT 2009 prevé expressamente que “sempre que uma norma legal reguladora
de contrato de trabalho determine que a mesma pode ser afastada por instrumento de regulamentagdo colectiva de
trabalho entende-se que o ndo pode ser por contrato de trabalho”.

% Oito horas diarias e quarenta horas semanais.
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industrial, o PNT nado deve ultrapassar quarenta (40) horas por semana na média do periodo de
referéncia aplicavel)®; e (ii) em relacéo a trabalhador cujo trabalho seja acentuadamente intermitente ou
de simples presenca (por exemplo: guardas de passagem de nivel)®.

Por outro lado, 0 n.° 4 do artigo 203.° do CT 2009 admite que os limites maximos do PNT podem ser
reduzidos por IRCT®, desde que dai néo resulte qualquer diminuicdo da retribuicdo dos trabalhadores.
Este preceito ndo abrange as situacGes em que a reducdo do PNT e consequente remuneracao resulte
de contratagdo a tempo parcial, alteracdo da funcdo ou mudanca de categoria profissional com outro
horario e remuneracéo associados.

Para melhor ilustrar o exposto, far-se-a referéncia as 72 CCTs¥ escolhidas, pelo GEP/ MTSS, para

amostra no ambito do estudo realizado em 2011 visando a negociagéo de um “Pacto para o Emprego”.

Figura 3.1 - Distribuicdo Sectorial das Convenc¢des (Fonte: MTSS-DGERT - *Inclui deciséo arbitral do sector)

Sectores de actividade Numero de convengdes
(CAE, versao 3)
cCcT ACT AE Total

A - Agricultura, Produgdo Animal, Caga, 7 7
Floresta e Pesca
B - Industrias Extractivas 1 1
C - Industrias Transformadoras 14" 4 18
F - Construgdo 2 2
G - Comércio por Grosso & a Retalho;
Reparagdo de Veiculos Automéveis e 4 4
Motociclos
H - Transportes e Armazenagem 2 12 14
| - Alojamento, Restauragdo e Similares 6 6
J - Actividades de Informagao e Comunicagéo 5 5
K - Actividades Financeiras e de Seguros 5 5
N - Actividades Administrativas e dos Servigos 1 1
de Apoio
P - Educagdo 3 3
Q - Actividades de Saude Humana e Apoio

. 3 2 1 6
Social
TOTAL # 9 2 7)

% Tratam-se de requisitos cumulativos.

%© Dispde neste sentido o artigo 210° do CT 2009. A este propésito vejam-se o Ac. TC n.° 368/97, de 14/05/1997,
disponivel em: www.tribunalconstitucional.pt ; Ac. STJ de 19/01/1994, Colectanea de Jurisprudéncia do STJ, 1994, I,
280; Ac. TRC de 21/06/1990, CJ, 1990, IlI, 99; Ac. STJ de 11/12/1991, BMJ 412-319 e Ac. Tribunal da Relacédo de
Lisboa (TRLx) de 10/11/1993, CJ 1993, V, 174.

! Esta possibilidade de reducéo decorre, igualmente, da Lei. Veja-se, a titulo exemplificativo, os artigos 47.°, 54.° e
73.°, todos do CT 2009.

92 poder-se & afirmar que a dimensao desta amostra corresponde a 53,7%, uma vez que o nimero de trabalhadores
abrangidos pelo total de convengdes em vigor € de 2.559.510 e o numero de trabalhadores abrangidos pelas
convencgBes da amostra é de 1.373.565 — Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis
Albuquerque, Maria Manuela Paixdo e Nuno Costa Santos (2011), “Emprego, Contratagdo Colectiva de Trabalho e
de Protecgao da Mobilidade Profissional em Portugal’... ob. cit., pag. 21, (Online).

% Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixdo e
Nuno Costa Santos, em “Estudo do Emprego, Contratagdo Colectiva de Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade

Profissional em Portugal”, ob. cit., pags. 52 e seguintes.
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Ora, das 72 CCTs™ supra aludidas, 71% fixam um PNT diario e/ou semanal. Existem 36 (50% do total)
gue prevéem um PNT de 8 horas diarias e 40 horas semanais, enquanto as outras estipulam diferentes

limites, sendo vejamos®:

MA - Agricultura, Produg¢do Animal, Caca, Floresta e Pesca - CCT CAP / SETAA (BTE 33/2007 - revisdo global; e
28/2009); CCT CAP / FESAHT (BTE 33/2007 e 28/2009); CCT Associacdo dos Agricultores do Ribatejo -
Organizacédo de Empregadores dos Distritos de Santarém, Lisboa e Leiria e outra/ FESAHT (BTE 16/2009 - revisdo
global); CCT Associagdo dos Agricultores do Ribatejo - Organizacdo de Empregadores dos Distritos de Santarém,
Lisboa e Leiria e outra/ SETAA (BTE 20/2009 - reviséo global); CCT ADAPI/ Federag&o dos Sindicatos do Sector da
Pesca - pesca do arrasto costeiro (BTE 1/2010 - revisdo global); CCT ADAPI / SITEMAQ (BTE 1/2010 - revisédo
global); Contrato Colectivo ADAPI/Sindicato Nacional dos Trabalhadores do Sector das Pescas - pesca do arrasto
costeiro (BTE 13/2010 - reviséo global).

B - Industrias Extractivas - CCT ANIET/ FEVICCOM (BTE 46/2009).

C - Industrias Transformadoras - CCT APICCAPS/ FESETE (BTE 19/2006 - revisdo global; 19/2007 e 14/2008);
CCT AIMMAP/ SINDEL (BTE 10/2010); CCT Associa¢éo das Industrias de Madeira e Mobiliario de Portugal e outras
FEVICCOM (BTE 41/2008 - revisdo global); CCT Associagdo das Indistrias de Madeira e Mobiliario de Portugal e
outras /[SETACCOP (BTE 41/2008 - revisado global); CCT Associa¢do Portuguesa das Empresas do Sector Eléctrico
e Electrénico /FETESE (BTE 37/2008 - texto consolidado); CCT ANIVEC/APIV/IFESETE (BTE 21/2009 - texto
consolidado); CCT ANIVEC/APIV /SINDEQ (BTE 22/2009 - texto consolidado); CCT ATP/SINDEQ (BTE 46/2006 -
revisdo global); CCT ATP/FESETE (BTE 42/2006 - reviséo global);CCT APEQ/FETESE (BTE 16/2007 - revisdo
global; 14/2008; e 16/2009); CCT ANIL/vérias cooperativas de produtores de leite e o Sindicato dos Profissionais de
Lacticinios, Alimentagdo, Agricultura, Escritorios, Comércio, Servicos, Transportes Rodoviarios, Metalomecanica,
Metalurgia, Construcao Civil e Madeiras (BTE 5/2008 - revisdo global e 7/2009); CCT ANIL/SETAA (BTE 16/2009 -
revisdo global); CCT ANIL/ e véarias cooperativas de produtores de leite /FESAHT (BTE 38/2009 - revisao global);
Decisdo arbitral em processo de arbitragem obrigatoria relativa a APIGRAF/Sindicato dos Trabalhadores das
Industrias de Celulose, Papel, Gréfica e Imprensa (BTE 40/2009); AE EMEF/ SINDEFER (BTE 27/2008 - texto
consolidado - e 23/2009); AE EMEF/ SNTSF (BTE 27/2008 - texto consolidado); AE CIMPOR/FETESE (BTE
25/2009); e AE CIMPOR e a Federacéo Portuguesa dos Sindicatos da Construcédo, Cerémica e Vidro e outros (BTE
27/2009).

F — Construcédo - CCT AECOPS /FEVICCOM (BTE 13/2005 - revisao global; 25/2006, 24/2007 e 20/2008; e CCT
AECOPS/ SETACCOP (BTE 12/2010 - reviséo global).

% G - Comércio por Grosso e a Retalho; Reparacao de Veiculos Automéveis e Motociclos CCT UACS/ CESP (BTE
39/2008 - texto consolidado); CCT UACS/ FETESE (BTE 26/2004 - texto consolidado; 19/2006; e 13/2007; CCT
Associagdo Portuguesa de Empresas de Distribuicdo/ FEPCES (BTE 22/2008 - revisdo global); CCT entre a
Associagéo dos Comerciantes do Porto e outras/CESP (BTE 39/2007 - revisdo global; e 5/2010).

H - Transportes e Armazenagem - AE Companhia Carris de Ferro de Lishoa, S. A/ISNM (BTE 15/2009 - revisao
global); AE Companhia Carris de Ferro de Lisboa, S. AIAASPTC (BTE 17/2009 - revisédo global); AE Companhia Carris
de Ferro de Lisboa, S. A/IFECTRANS (BTE 17/2009 - revisao global); AE Companhia Carris de Ferro de Lisboa, S.
A/SIMA (BTE 17/2009 - revisao global); AE Companhia Carris de Ferro de Lisboa, SA/SITRA (BTE 12/2009 — revisao
global); AE TAP - Air Portugal, S. A/ SNPVAC (BTE 8/2006 - reviséo global); AE TAP - Air Portugal, S. A/ SIMA (BTE
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Das CCTs analisadas resulta que para os trabalhadores administrativos prevé-se um PNT de 7 horas
diarias e 35 horas semanais no sector das indstrias transformadoras®’, sofrendo o PNT um aumento no

sector da construgdo®, passando para 8 horas diarias e 37,5 horas semanais.

19/2007 - revisdo global); AE STCP/STTAMP (BTE 38/2007 - revisdo global); AE REFER/SNTSF (BTE 22/2008 —
texto consolidado); ACT BRISA Auto-Estradas de Portugal, S. A. / SETACCOP (BTE 17/2007 - revisdo global;
15/2008 e 14/2009); AE TRANSDEYV (Portugal) Transportes, Lda./ Sindicato Nacional dos Maquinistas dos Caminhos
de Ferro Portugueses (BTE 37/2008); AE Transdev (Portugal) Transportes, Lda. /STTAMP (BTE 26/2008); AE
TRANSDEV (Portugal) Transportes, Lda./ Sindicato Nacional dos Trabalhadores do Sector Ferroviario (BTE
24/2008); ACT Charline Transportes - Sociedade Unipessoal, Lda/. SNM (BTE 1/2010).

| - Alojamento, Restauragdo e Similares - CCT ARESP/FESAHT (BTE 28/2004 - reviséo global; 4/2006; 29/2007; e
24/2008); CCT ARESP/FETESE (BTE 21/2008 - revisdo global); APHORT/FETESE (BTE 26/2008 e 18/2009); CCT
APHORT/FESAHT (BTE 26/2008 e 20/2009); HRCENTRO/FESAHT (BTE 32/2006 - revisdo global); e CCT
HRCENTRO/FETESE (BTE 43/2005 - revisdo global).

J - Actividades de Informagcdo e Comunicacgdo - AE CTT/SNTCT (BTE 1/2010); PT/SINDETELCO (BTE 22/2008 -
revisdo global); AE Lusa Agéncia de Noticias de Portugal, SA/Sindicato dos Jornalistas e outros (BTE 15/2009 -
revisdo global): AE Radio e Televisdo de Portugal, SA/SMAV (BTE 27/2009 - texto consolidado); e AE Radio e
Televisdo de Portugal, SA/STT (BTE 27/2009 - texto consolidado).

K - Actividades Financeiras e de Seguros - ACT varias instituicdes de crédito e o Sindicato dos Bancarios do Norte
e outros (BTE 3/2009 - texto consolidado); ACT vérias caixas de crédito agricola matuo e outros e o Sindicato dos
Bancérios do Norte e outros (BTE 48/2006 - texto consolidado); ACT varias caixas de crédito agricola mutuo e
outros/Sindicato Nacional dos Quadros e Técnicos Bancarios e outro (BTE 48/2006 - texto consolidado); ACT Banco
Comercial Portugués e outros/Sindicato dos Bancéarios do Norte e outros (BTE 3/2009 - texto consolidado); e ACT
Banco Comercial Portugués SA e outros/Sindicato Nacional dos Quadros Técnicos Bancarios e outro (BTE 4/2005 -
texto consolidado; e 22/2007).

N - Actividades Administrativas e dos Servicos de Apoio - CCT Associacdo Portuguesa de Facility
Services/FETESE (BTE 8/2010 - revisao global).

P — Educacdo - CCT AEEP/FNE (BTE 11/2007 - revisdo global; 10/2008 e 5/2009); CCT AEEP/FENPROF (BTE
11/2007 - reviséo global; 10/2008; e 13/2009); e CCT AEEP/FEPCES (BTE 17/2008 - reviséo global).

Q - Actividades de Saude Humana e Apoio Social - AE Hospital Amadora/Sintra — Sociedade Gestora,
SA/FESAHT (BTE 45/2003 - revisdo global; e 26/2008); CCT Associacdo Portuguesa de Hospitalizagdo Privada/SEP
(BTE 1/2010 - revisé@o global); ACT Centro Hospitalar de Coimbra EPE e outros/FENAME (BTE 41/2009); CCT
CNIS/FEPCES (BTE 11/2009 - texto consolidado; e 45/2009); CCT CNIS/FNE (BTE 32/2008 - revisao global; e
45/2009); e ACT Santa Casa Misericordia de Abrantes e outras/FNE (BTE 47/2001 e 3/2010).

% A Gnica das CCTs analisadas gue nao fixa um PNT diario e/ou semanal é o AE TAP-Air Portugal/SNPVAC , pois
regula os tempos de actividade e de repouso consoante 0s servigos prestados e especificidades da prestacdo de
trabalho do pessoal de voo (BTE 8/2006).

% Seguem-se algumas referéncias meramente exemplificativas sem qualquer pretenséo de uma enumeragao
exaustiva.

9" AE EMEF/SINDEFER/SNTSF — BTE 27/2008 (texto consolidado) e 23/2009.
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As actividades financeiras seguem semelhantes limites para a quase totalidade dos seus trabalhadores,
ou seja, um PNT diario de 7 horas e semanal de 35 horas®.

Ainda préximo destes limites, no sector dos transportes, 0s AE
CARRIS/SNM/ASPTC/FECTRANS/SIMA/SITRA'® prevéem para os trabalhadores do trafego com
intervalo de descanso entre 4 e 7 horas, um PNT semanal entre as 36 e 38 horas. Por sua vez, o AE
TAP-Air Portugal/SIMA™* estipula um PNT diario de 7,5 horas.

O AE celebrado entre a BRISA/SETACCOP'® contempla um PNT semanal que poderéa oscilar entre as
37,5 ou 40 horas.

Nas actividades de informagdo e comunicacdo, o pessoal dos servicos centrais e de enfermagem
beneficiam de um PNT diario de 7h12 e de um PNT semanal de 36 horas, enquanto o pessoal de
informatica em funcdes de operadores de sistemas detém um PNT ainda mais reduzido de 7 horas

diarias e 35 horas semanais, conforme AE CTT/SNTCT'®

. De acordo com este AE, os restantes
trabalhadores seguem o regime das 8 horas diarias e 39 horas semanais.

Veja-se, igualmente, o AE PT Comunica(;c”Jes/SINDETELCO104 que prevé 7h06m diarios e 35,5 semanais.
O AE da Lusa/Sindicato dos Jornalistas® prevé 7 horas diarias e 35 horas semanais. O PNT semanal da
AE Radio e Televisdo de Portugal/SMAV/STT'® é de 35 ou 36 horas.

O sector de ensino ndo constitui excep¢do aos referidos limites, pois a CCT do ensino particular e
cooperativo/FNE/FENPROF/FEPCES107 prevé para docentes e outros com fungBes pedagogicas 35
horas semanais, ficando os restantes trabalhadores sujeitos a 38 horas semanais.

As actividades de salide humana e apoio social também estabelecem limites proximos dos analisados
até aqui. A AE Hospital Amadora/Sintra/FESAHT'® prevé duracdo semanal de 36 horas, enquanto o ACT

das misericordias/FNE"® prevé uma variagdo entre as 35 e 40 horas semanais.

% ccT construcdo/FEVICCOM/SETACCOP — BTE 13/2005 (revisdo global), 25/2006, 24/2007, 20/2008 e BTE
12/2010 (reviséo global).

® ACT instituicdes de crédito/SBN (BTE 3/2009); ACT do Banco Comercial Portugués e outros/SBN/SNQTB (BTE
4/2005 e 22/2007); ACT das caixas de crédito agricola matuo (BTE 48/2006). Note-se que neste Ultimo ACT os
vigilantes, guardas, continuos e porteiros estdo sujeitos a um PNT semanal de 40 horas.

10 gTE 15/2009; BTE 17/2009 e BTE 12/2009.

191 BTE 19/2007.

192 BTE 17/2007, 15/2008 e 14/2009.

198 BTE 1/2010.

194 BTE 22/2008.

1% BTE 15/2000.

198 BTE 27/2009.

197 BTE 11/2007, 10/2008, 5/2009, 13/2009 e 17/2008.

1% BTE 45/2003 e 26/2008.

19 BTE 47/2001 e 3/2010.
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A CCT das instituicdes particulares de solidariedade social/FEPCES/FNE™°

determina, para
trabalhadores com funcdes pedagogicas, um PNT semanal que podera variar entre as 24 e 35 horas,
sujeitando os restantes a um PNT semanal entre as 35 e 40 horas.

Mais proximo dos limites maximos legais, no sector das industrias transformadoras, os AE
CIMPOR/FETESE/Federacdo dos Sindicatos da Construcdo, Ceramica e Vidro™ prevéem um PNT
semanal de 39 horas. Igualmente, neste sentido, a CCT da hotelaria e restauracdo do centro/FESAHT 2
prevé um PNT semanal de 39 ou 40 horas. Finalmente, o AE CIMPOR/FETESE/Federacdo dos
Sindicatos da Construcdo, Ceramica e Vidro'*® estabelece um PNT de 39 horas semanais.

Por outro lado, no sector da restauracdo e similares, a CCT'*

da hotelaria e restauracdo do
centro/FETESE™™ estabelece duracdes méaximas do PNT superiores ao estabelecido pela lei em vigor, no
gue concerne aos rodoviarios, motoristas, electricistas, metalirgicos, operarios da construgdo civil,
fogueiros, gréaficos e quimicos. Nestes casos o PNT diario é de 9 horas e o PNT semanal de 45 horas.
Também os abastecedores de aeronaves (em turnos) tém um PNT semanal de 45 horas. Quanto aos
restantes trabalhadores o PNT semanal previsto é de 44 horas.

Sem prejuizo dos limites e excepgdes acima identificados**®

, @ duracdo meédia do trabalho semanal,
incluindo trabalho suplementar, ndo podera exceder as quarenta e oito (48) horas, num periodo de
referéncia™'’ estabelecido em IRCT que nao ultrapasse doze (12) meses ou, na falta deste, num periodo
de referéncia de quatro (4) meses, ou de seis (6) meses nos casos previstos no n.° 2 do artigo 207.° do
CT 2009,

No ultimo capitulo da presente dissertagdo, serdo apresentadas, de forma autonoma e detalhada,
algumas das inovagfes introduzidas na organizacdo do tempo de trabalho e que se afastam dos modelos
inflexiveis em que o PNT é calculado na base da unidade didria e semanal (adaptabilidade, banco de

horas e horério concentrado).

1O BTE 11/2009, 45/2009 e BTE 32/2008 e 45/2009.
11 BTE 25/2009 e BTE 27/2009.

12 BTE 32/2006.

13 BTE 25/2009 e BTE 27/2009.

114 BTE 43/2005 (revisio global).

5 Note-se que a CCT da hotelaria e restauragdo do centro/FESAHT (BTE 32/2006 — revisdo global) prevé um PNT
semanal que podera oscilar entre as 39 e 40 horas.

118 yejam-se os artigos 203.° a 210.° do CT 2009.

7 para determinacéo do impacto das férias, auséncia por doenga e licenca no periodo de referéncia dever-se-a
atender ao disposto nos nimeros 2 e 3 do artigo 211.° do CT 2009. Também, o n.° 4 do artigo 211.° do CT 2009 nédo
podera ser descurado, uma vez que prevé especificamente o caso dos trabalhadores que ocupem cargos de
administracao, de direccdo ou com poder de decisao auténomo.

18 Cfr. n.2 1 do artigo 211.° do CT 2009.
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Para além do exposto, ndo se podera olvidar a existéncia de diversa legislagdo avulsa em matéria de
tempo de trabalho aplicavel a contratos de trabalho com regime especial. A existéncia destes diplomas

119

avulsos é criticada pela doutrina. (Gomes e Vieira, 2001: 361) afirmam:

A coeréncia sistematica é prejudicada ainda pela existéncia de diversa legislagédo avulsa em matéria de tempo
de trabalho aplicavel a contratos de trabalho com regime especial, por vezes, em consequéncia das
imposi¢cBes comunitérias, outras vezes contra as prescrigcdes do direito comunitario, situagdo agravada pela
transposicdo das Directivas relativas a organizacdo e duragéo do tempo de trabalho, muitas vezes mediante
um mero processo de copia de preceitos repleto de incompletudes, imperfeicdes e desarticulagbes e
desarticulagdes.
A titulo exemplificativo, salientam-se os seguintes diplomas: (i) O Decreto-Lei n.° 145/2003, de 2 de Julho
que regula o tempo de trabalho dos maritimos a bordo de navios de mar (privados); (i) O Decreto-Lei n.°
139/2004, de 5 de Junho que regula o tempo de trabalho do pessoal mével da aviagao civil*®’; (iii) O
Decreto-Lei n.° 237/2007, de 19 de Junho que regula o tempo de trabalho das pessoas que exercem
actividades moveis de transporte rodoviario; (iv) O Decreto n.° 381/72, de 9 de Outubro que regula o
tempo de trabalho do transporte ferroviario; (v) A Lei n.° 15/97, de 31 de Maio que regula o tempo de
trabalho a bordo das embarca¢Bes de pesca. Revela-se, deste modo, obrigatério o recurso ao artigo 9.°
do CT 2009, a fim de poder aplicar as disposi¢cdes gerais desse diploma legal aos contratos sujeitos a
regime especial, desde que as regras gerais ndo se mostrem incompativeis.
Efectuada uma breve andlise do regime nacional, compete fazer-se igual estudo do ordenamento

comunitario.
3.2 Ordenamento Juridico Comunitario™**

Considerando que a regulamentacéo nacional, identificada supra, reflecte em grande medida o definido a

122

nivel de direito comunitario derivado™*, far-se-4 aqui uma sumaria excursdo por este Ultimo,

identificando-se as principais controvérsias que se mantém.

19 Gomes, Catarina de Oliveira Carvalho (2011), “A desarticulagio do regime legal do tempo de trabalho”, em
Gomes, Catarina de Oliveira Carvalho e Julio Vieira (orgs.), Direito do Trabalho + Crise = Crise do Direito do
Trabalho?, Actas do Congresso do Direito do Trabalho, Escola de Direito do Porto da Universidade Catdlica
Portuguesa, Coimbra, Coimbra Editora, pag. 361.

120 Este diploma sera alterado brevemente em virtude do respectivo projecto de alteragdo ter sido publicado na
separata n.° 6 do Boletim do Trabalho e Emprego (BTE) de 2 de Outubro de 2009.

121 Essencialmente desde o Tratado de Maastricht que a Unido Europeia detém um ordenamento juridico préprio.

122 Veja-se o Diploma Preambular do CT 2009, artigo 2.° intitulado “Transposi¢cao de Directivas Comunitarias”. Note-
se gue as Directivas, apesar de vinculativas, necessitam de transposi¢éo para a ordem juridica interna. Esta ja s6 foi
transposta depois da data limite (1 de Agosto de 2003), essencialmente, pelo CT 2003 e respectiva regulamentagéo

Lei 35/2004.
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A Directiva 2003/88/CE™*® do Parlamento Europeu e do Conselho, de 4 de Novembro veio regular a
organizacdo do tempo de trabalho, tendo como principal objectivo codificar as disposi¢cdes da anterior
Directiva 93/104/CEE, do Conselho, de 23 de Novembro, alterada pela Directiva 2000/34/CE, do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 22 de Junho**.

As medidas mais controversas reportam-se, desde logo, a possibilidade de “opt-out”, ou seja, opgao de
exclusdo, mediante acordo do trabalhador, da aplicabilidade do artigo 6.° da Directiva que prevé a
duracdo maxima semanal de 48 horas (incluindo as horas extraordinarias), desde que respeitados os
principios gerais da seguranca e saude no trabalho. Esta medida tem merecido apenas grande
acolhimento por parte do Reino Unido, onde os trabalhadores anuem para obter remuneracdes
superiores e a flexibilidade temporal tem-se revelado de dificil implementacéo.

Outra medida controversa reporta-se a possibilidade de alargamento do periodo de referéncia para o
célculo da duracao do tempo de trabalho semanal, podendo passar de quatro meses para seis meses ou,
por convencdao colectiva, para doze meses. Cada vez mais, os empregadores reivindicam o calculo anual
para maior flexibilidade, o qual ja se esta a vulgarizar.

Em 2004, a Comissado Europeia, sem qualquer sucesso, propds a alteragdo da referida Directiva. “A
proposta tinha por objectivo resolver uma série de problemas a que a legislagdo vigente e a
jurisprudéncia do Tribunal de Justica ndo deram solugbes, designadamente clarificar a aplicacdo da
directiva relativa ao tempo de trabalho em determinados sectores de actividade; flexibilizar o célculo do
horario laboral semanal; e rever a possibilidade de optar, individualmente, pelo ndo cumprimento do limite
de 48 horas (opt-out)”.

Em 2010, fruto da evolugdo dos tempos, a Comissédo planeava ja “rever exaustivamente as regras
vigentes em matéria de tempo de trabalho, comec¢ando por uma avaliagdo aprofundada das disposicfes
actuais e dos problemas na sua aplicacdo, antes de considerar as diferentes op¢Bes para lhes dar

resposta. A revisdo sera feita em torno de um conjunto de objectivos politicos, incluindo a protec¢éo da

123 yeja-se o Diploma Preambular do CT 2009, artigo 2.°, alinea n).
124 para além destas Directivas, emergiram, ainda, outras visando uma maior conciliacdo do tempo de trabalho com a
vida familiar e, em particular, com a protec¢cdo da maternidade e da paternidade. Assim, relativamente a proteccao
das trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes foi emitida a Directiva 92/85/CEE, de 19 de Outubro. Quanto a
licenca parental surgiu a Directiva n.° 96/34/CE, de 3 de Junho, actualmente substituida pela Directiva n.°
2010/18/EU, de 8 de Marco. Por outro lado, os regimes especiais existentes em matéria de tempo de trabalho
tiveram subjacente diversificada producdo normativa, realgando-se a titulo exemplificativo a seguinte: (i) Directiva
97/81/CE, do Conselho, de 15 de Dezembro (alterada pela Directiva 98/23/CE, do Conselho, de 7 de Abril), fixa o
regime do trabalho a tempo parcial; (ii) Directiva 94/33/CE, de 22 de Junho (alterada pela Directiva 2007/30/CE do
Parlamento Europeu e do Conselho de 20 de Junho) fixa o tempo de trabalho dos jovens; (iii) Reg. CEE 3820/85, de
20 Dezembro (modificado pelo Reg. CEE 2135/98, de 24 de Setembro, pela Directiva 2002/15/CE, de 11 de Marco e
pela Directiva 2009/4/CE da Comisséo, de 23 de Janeiro de 2009) fixa o tempo de trabalho no sector dos transportes

rodoviarios.
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salide e da seguranca dos trabalhadores, a melhoria do equilibrio entre vida profissional e privada e a

flexibilidade para trabalhadores e empresas, sem acrescentar encargos administrativos desnecessarios

"125 Aguarda-se, assim, uma futura alteracéo da actual Directiva

para estas Ultimas, em especial as PME
2003/88/CE face ao actual cenario.
Para melhor compreenséao de tal cenario, veja-se a titulo exemplificativo, a duracdo de trabalho fixada

colectivamente, por Lei e efectivamente prestada’®:

Figura 3.2 - Duracdo Média do Trabalho Semanal acordado Colectivamente, 2010 (Fonte: Eiro)
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125 pisponivel em:

http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/10/345&format=HTML&aged=0&language=PT&guilLang

uage=fr
126 EUROFOUND (2010), “Working time developments” (Online) - cfr. indicado nesta fonte, os graficos e tabelas ora

em analise correspondem a estimativas abrangendo os paises da Unido Europeia e Noruega.

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn1106010s/tn1106010s.htm
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Figura 3.3 - Limites Legais Maximos de
Duracdo de Tempo Semanal, 2010

| Country |Maximum hours a week

Cyprus
Czech Republic
Denmark

France

Germany*

[greece
[Hungary
[rretana
ety 48
[Lithwania
[Luxembourg
Malta

Netherlands
Romania

Slovenia

United Kingdom

|Au5tria
Bulgaria
Estonia
Finland
Latvia

Poland 40
Norway
Portugal

Slovakia

Spain

Sweden |

|Belgium |38

(Fonte: EIRO)

Figura 3.4 - Limites Legais Maximos de

Duracédo de Tempo Diério, 2010

| Courtrmy | Hours
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Figura 3.5 - Duracao Média do Trabalho Semanal no Emprego Principal (Horas), trabalhadores a tempo

completo (2010)
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- (Fonte: Eurostat, LFS)
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127

Inclui horas de trabalho suplementar, independentemente de ter sido ou ndo remunerado. Para uma analise

comparativa com os dados de anos anteriores veja-se o Livro Branco das Relac¢des Laborais (2007),

Disponivel em: http://www.mtss.gov.pt/docs/LivroBrancoDigital.pdf.
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Figura 3.6 - Duracao do Trabalho Semanal na Uni&o Europeia, 2006-2010 (Fonte: Eurostat, LFS)
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Ora, “apesar da evolugao prevista por muitos no sentido de uma sociedade de trabalho de 24 horas”, o
horario de trabalho padrdo para a maioria dos Europeus continua a ser de cerca de quarenta horas

128 Existe, contudo, uma tendéncia de descida na

semanais em cinco dias (segunda a sexta-feira)
duracdo meédia de horas de trabalho por semana, a qual podera ser explicada “por quatro
desenvolvimentos fundamentais: (i) A percentagem da populacdo activa com horérios de trabalho
prolongados (mais de 48 horas por semana) diminuiu: na UE-27 passou de 15% em 2000 para 12%em
2010; (ii) A percentagem da populacéo activa com horéarios de trabalho mais curtos (menos de 20 horas
por semana) aumentou nas duas Ultimas décadas. Em 1991, 8% da populacdo activa da CE-12 tinham
horarios de trabalho reduzidos; em 2010, este valor tinha praticamente duplicado, situando-se nos 14%.
(Para a UE-27 no seu todo, aumentou ligeiramente de 12% em 2000 paral3% em 2010); (iii) Os horarios
de trabalho definidos por convencdes colectivas de trabalho sofreram redugcbes em muitos paises e
sectores (iv) As reducdes dos horéarios de trabalho como resposta a recessao — quer como resultado de
decisdes individuais das empresas, quer de regimes de trabalho em horéario reduzido patrocinados pelo
Estado — podem também ter contribuido para a reducéo do horario de trabalho™*°.

N&o obstante a andlise geral efectuada supra, a verdade é que ira tornar-se cada vez mais dificil a
comparacdo do tempo de trabalho nos diversos paises europeus, nomeadamente devido as
diversificadas formas de organizacéo e calculo do tempo de trabalho. Para melhor ilustrar este aspecto,
far-se-a uma breve analise ao regime do tempo de trabalho na vizinha Espanha.

Em Espanha, o tempo de trabalho encontra-se regulado nos artigos 34.° a 38.° do Estatuto dos
trabalhadores (Real Decreto Legislativo - RD - 1/1995, de 24 de Marco e sucessivas alteracdes), bem

como no RD 1561/1995, de 21 de Setembro sobre jornadas especiais de trabalho (i.e. trabalho por turnos

128 EUROFOUND (2011), “Evolucao ao longo do tempo — Primeiras conclusfes do quinto Inquérito Europeu sobre as
Condicdes de Trabalho” (Online)

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/74/pt/1/EF1074PT.pdf.
129

Idem
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e actividades com jornadas fraccionadas) e outras normas aplicaveis a sectores especificos de actividade
(i.e. Trabalho no Campo; Comércio e Hotelaria; Transportes; e Trabalho no Mar).

Atender-se-a agora somente ao regime geral estabelecido no Estatuto dos Trabalhadores para a
generalidade dos trabalhadores.

De acordo com tal diploma, a duracdo da jornada de trabalho, desde que respeitados os limites legais e
em sentido mais favoravel aos trabalhadores, devera ser fixada pelas Convencdes Colectivas e Contratos
de Trabalho (estes Ultimos ndo poderdo contrariar as Convengdes Colectivas). Note-se que estes
instrumentos, segundo entendimento da jurisprudéncia, poderdo determinar que as horas de trabalho
prestadas que excedam os limites por eles estabelecidos ndo serdo consideradas horas suplementares,
desde que nédo se encontrem ultrapassados os limites legais.

O regime espanhol distingue-se do Portugués, desde logo quanto ao limite da duragao do PNT que é de
9 horas diarias e 40 horas semanais de trabalho efectivo numa média computada anualmente “promedio
en computo anual”’, ou seja, equivale anualmente ao maximo de 1826 horas e 27 minutos, sendo estes
valores fixados por jurisprudéncia.

O artigo 34.°, n.° 5, define “trabalho efectivo” no sentido em que tanto no inicio como no fim da jornada
diaria o trabalhador se encontre no seu posto de trabalho, logo salvo situagBes excepcionalmente
previstas (i.6 RD 664/1997 e RD 665/1997, de 12 de Maio; e assisténcia a cursos de formacédo), ndo
contara como tempo de trabalho as auséncias do posto de trabalho (i.é para troca de roupa; pequeno
almoco, etc.). Todavia, para efeitos de trabalho suplementar130 para além do trabalho efectivo, seréo
também contabilizados os tempos em que o trabalhador esteve a disposi¢do do empregador.

Mediante Convencéo Colectiva, ou, na falta desta, por acordo entre a empresa e 0s representantes dos
trabalhadores, poder-se-4 estabelecer a distribuicdo irregular da jornada de trabalho ao longo do ano,
desde que observados os seguintes limites: (i) ho minimo 12 horas de descanso entre jornadas de
trabalho; (ii) interrupcdo do periodo de trabalho didrio por um intervalo néo inferior a 15 minutos sempre
que a duracdo da jornada diaria continuada exceda as 6 horas (este periodo de descanso sera
considerado tempo de trabalho efectivo sempre que assim seja estabelecido, inclusivamente por
convencdao colectiva ou contrato de trabalho); e (iii) dia e meio ininterrompido de descanso que, em regra,
compreendera a tarde de sadbado ou a manha de segunda-feira, bem como o dia completo de Domingo.
Importa notar que, caso a duracdo do contrato de trabalho ndo venha a permitir a compensacdo das
horas prestadas a mais em determinados dias, as mesmas seréo consideradas trabalho suplementar e

compensadas enquanto tal.

180 A compensacao podera ser efectuada pecuniariamente (nunca em valor inferior ao valor hora, salvo se

ultrapassados os limites convencionais mas respeitados os limites legais) ou em dias de descanso nos 4 meses
subsequentes. N@o poderdo ser prestadas mais de 80 horas suplementares por ano, e em casos em que
determinados trabalhadores que prestem menos horas anuais de trabalho do que a generalidade, este limite tera de
ser proporcional (artigo 35.°, n.° 2), salvo alteracdo ditada pelo Governo. Estes casos distinguem-se da dos

trabalhadores a tempo parcial que estdo proibidos de prestar trabalho suplementar, salvo por for¢ca maior.
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A reforma de 2010 veio, no n.° 1 do artigo 41.°, permitir ainda que, uma vez fixados os horarios de
trabalho (expressamente por escrito ou por uso), a direc¢do da empresa, quando existam comprovadas
razbes econémicas, técnicas, organizativas ou de producédo, possa acordar modificacdes substancias as
condicdes de trabalho (entre estas ao horario e distribuicdo do tempo de trabalho). Sempre que nao se
tratem de modificacBes substancias, as mesmas poderao ser efectuadas, unilateralmente, ao abrigo do
poder de direccao do empregador (i.e. eliminacdo da obrigatoriedade de prestacao de trabalho
suplementar).

O artigo 34.°, n.° 8 confere ao trabalhador o direito a adaptar a duracdo e distribuicdo da jornada de
trabalho para tornar efectivo o seu direito a conciliagcdo da vida pessoal, familiar e profissional, nos termos
que se estabelecam em sede de negociagéo colectiva ou em acordo com o empregador, observando em
todo o caso o previsto na contratagdo colectiva. Assim, apesar desta norma o trabalhador ndo podera
unilateralmente fazer prevalecer a sua vontade.

Por outro lado, o Governo, mediante proposta do Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais (Ministro de
Trabajo y Asuntos Sociales) e prévia consulta as organizacdes sindicais e empresariais mais
representativas, podera estabelecer a ampliacdo ou limitagdo na organiza¢do e duracdo da jornada de
trabalho e dos descansos para os sectores e trabalhos que pelas suas particularidades assim o exigirem.
Em tracos gerais, verifica-se, assim, que o regime Espanhol € menos complexo que o Portugués. A titulo
de curiosidade importa referir que a Espanha comecgou o seu processo flexibilizador (em sentido lato) em

1984, tendo, posteriormente, optado por regressar “as bases protectivas” no governo de Aznar.**!

CAPITULO 4 — ACTUAIS PROBLEMATICAS DE PLANEAMENTO E GESTAO DO TEMPO DE
TRABALHO

Delimitados alguns dos principais conceitos, principios e limites relativos a tematica do tempo de
trabalho, importa proceder a anélise da organiza¢do da dimensé&o temporal.

O grande desafio consiste, actualmente, em encontrar um equilibrio adequado entre “a necessidade de
flexibilidade da organizagdo — que lhe permita responder as presses do mercado e as exigéncias dos
clientes — e as necessidades dos trabalhadores, que procuram conciliar a vida profissional com a vida

privada"l32.

131 para maiores desenvolvimentos veja-se Gongalves, Anténio Fabricio de Matos (2007), Flexibilidade Trabalhista,

Belo Horizonte, Mandamentos Editora, pags. 123 a 127.
132 EUROFOUND (2010), “Inquérito Europeu as Empresas 2009: perfis de flexibilidade das empresas europeias”,
Online).

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef10601_pt.htm.
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Assim, mais importante do que limitar a duracdo do tempo de trabalho™®

€ a racionalizacdo e
reestruturagdo do tempo de trabalho, sem descurar os interesses e responsabilidades das partes

afectadas pelo que se passara a efectuar a respectiva analise.

4.1 Os Interesses e Responsabilidades dos Trabalhadores

O desiderato de examinar os interesses e responsabilidades dos trabalhadores no planeamento e gestéo
do tempo de trabalho com vista a alcancar-se um crescimento organizacional sustentavel e progressivo
na actual conjuntura, depende, desde logo, da definicdo do conceito de trabalhador, o qual inclui todos
aqueles que vivem do seu trabalho, tendo-se verificado uma evolugéo ao longo da histéria, passando-se,
nomeadamente, pelo escravo, servo, artesdo e proletario.
A lei actual cobre com o rétulo de trabalhador a generalidade das pessoas que exercem uma actividade por conta
de outrem em regime de subordinacao juridica. Desapareceu da lei, como j& foi notado, a distingdo que era feita
anteriormente entre os trabalhadores com actividade predominantemente fisica — os assalariados ou operarios —
e aqueles que desenvolvem um esforco de caracter sobretudo mental — os empregados. Tal distingdo tinha
correspondéncia numa diferenciacdo de estatutos juridicos favoravel aos empregados particularmente no tocante
a duracdo das férias anuais pagas e a protecgdo no despedimento. Note-se que a destrin¢ca permanece nalguns
sistemas juridicos, como o francés e o alemdo. A indiferenciacdo, apesar de ainda controversa, constitui um
fendbmeno generalizado, consequéncia ndo s6, nem principalmente, de propdsitos igualitarios, mas sobretudo de
subtis e continuadas transformagfes respeitantes a organizacdo do trabalho, que se vao traduzindo numa
substancial homogeneizacdo da relacdo homem-maquina/sistema. Nessa direccdo aponta a chamada
«terciarizagdo», ndo apenas no sentido de que o sector terciario tende a ser econdmica e socialmente dominante,
mas também no de que o trabalho nos outros sectores se transforma, se «terciariza», com a inovagao tecnoldgica

e as modificacdes processuais consequentes™”.

133 Note-se que “nunca como nos ultimos dois anos os regimes de trabalho com horério reduzido gozaram de tanta

projeccdo. Muitos Estados-Membros alargaram o ambito de aplicacéo de regimes ja em vigor e outros introduziram-
nos pela primeira vez. Esses regimes tém sido amplamente considerados como mecanismos bem sucedidos na
atenuacdo dos piores efeitos desta recessdo de grande gravidade” — cfr. EUROFOUND (2010), “Ampliar a
flexiguranga em conjunto — o potencial dos regimes de trabalho com horario reduzido”, (Online).

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef10711 pt.htm.
134

Cfr. Fernandes, Antonio Monteiro (2010), Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, pags. 197 a 198. No sentido de
uma maior terciarizagao, veja-se a EUROFOUND (2011), “Evolug&o ao longo do tempo — Primeiras conclusdes do
quinto Inquérito Europeu sobre as Condigées de Trabalho” (Online), que prevé: “o padrdo de emprego continua a
mudar por toda a Europa, registando-se uma transi¢do continuada da agricultura e da indUstria transformadora para
0s servigos”.

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/74/pt/1/EF1074PT.pdf
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De acordo com o CT 2009, o trabalhador assume o dever de prestar, mediante retribuicdo, a sua

135

actividade a outra(s) pessoa(s) “no &mbito de organizagdo e sob a autoridade destas” *™, a relagéo

laboral pressup8e assim uma actividade continua.

Despoletam-se, assim, interesses e responsabilidades contrapostas entre os trabalhadores e os

empregadores, sobretudo no que concerne a retribuicdo e duracdo da prestacdo que constituem
elementos esséncias do contrato de trabalho.

N

Versando-se, por ora, apenas os interesses e responsabilidades dos trabalhadores relativamente a

duracéo da prestacao, saliente-se que as pretenses destes assentam, frequentemente, na possibilidade

136

de poderem alterar a ordem e velocidade ™ de execucdo das tarefas, terem liberdade para fazer uma

pausa quando o desejarem e reduzir o tempo de trabalho para maior conciliagao entre trabalho e familia,

bem como para a realiza¢édo de actividades ludicas e de lazer.

Como sintetiza (Correia, 2008; 237) os trabalhadores:
(...) exigem a reducéo do periodo de trabalho semanal com objectivos solidarios (absor¢éo dos desempregados),
limitac@o do trabalho extraordinario a um niimero reduzido de horas por ano e dependéncia do acordo prévio dos
trabalhadores para a sua realizacdo. Pretendem tolerancia em relacdo a pontualidade e reclamag¢éo de horarios
flexiveis (sempre que possivel), especialmente para os trabalhadores-estudantes, para os que tenham criangas a
cargo ou pessoas necessitadas de cuidados especiais (...). Em termos gerais mostram-se avessos a
problemética da adaptabilidade dos horarios de trabalho e do banco de tempo, ja que representam formas de
reduzir os seus rendimentos de trabalho (pela ndo prestagéo de trabalho suplementar)137.

Vejam-se as seguintes tabelas a titulo meramente ilustrativo:

Figura 4.1 - Preferéncias de horario das pessoas com trabalho remunerado entre 30 e 44 anos

har  Preferem trabalhar  Preferen

balhar  Preferem ndo
s mesimas horas 2

as trabalhar

%) %)

Total em trabalho

remunerado 31 352 10.6 Ll
Homens 389 315 83 13
Mulheres 438 404 139 09

Total em empregos

2 fempo inteiro 6.6 316 5.8 L1
Homens 608 314 64 13
Mulheres 633 318 44 3

Total em empregos

a tempo parcial 163 510 313 14
Homens 138 323 539 00
Mulheres 16.6 33.7 282 L3

135 . artigo 11.° CT 2009 (o trabalhador € uma pessoa singular com subordinacao juridica). Veja-se o artigo 10.° do

mesmo diploma legal relativamente a situa¢gBes equiparadas, ou seja, prestacdo de trabalho por pessoa sem
subordinagéo juridica.

13 Note-se que “a intensidade do trabalho mantém-se a um nivel elevado, apesar de parecer ter estabilizado
relativamente as duas ultimas décadas” — cfr, EUROFOUND (2011), Evolugdo ao longo do tempo — Primeiras
conclusdes do quinto Inquérito Europeu sobre as Condi¢des de Trabalho (Online)

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/74/pt/1/EF1074PT.pdf
137

Correia, Anténio Damasceno (2008), A Flexibilidade nas Empresas, Lisboa, Edi¢Ses Silabo, pag. 237.
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Figura 4.2 - Preferéncias de horario das pessoas com trabalho remunerado entre 45 e 64 anos

Total em trabalho
remunerado 486 374

Total em empregos
a tempo inteiro

Total em empregos
a tempo parcial 138 499 339 24
Homens 204 23 363 09

(Fonte: Eurofound - 2006)™%®

As reivindicagdes dos trabalhadores prendem-se, assim, ja ndo sé com a reduc¢éo da duracéo do tempo

de trabalho™*®

, mas também com a utilizacdo pelos empregadores de diferentes mecanismos para fazer
face as alteracdes dos fluxos de trabalho, que permitem a variacdo das horas de trabalho diarias e
semanais em funcdo de uma média num periodo de referéncia (trata-se da adaptabilidade, banco de
horas e horario concentrado, cujos regimes legais serdo objecto de analise detalhada infra).

Se, por um lado, tem-se vindo a assistir a uma tendéncia para a reducéo legal e através de contratacao
colectiva da duracdo semanal de trabalho na Europa (0 que nem sempre corresponde ao efectivamente
praticado em virtude das horas suplementares exigidas), por outro, esta surge, cada vez mais, associada
a medidas de flexibilidade do tempo de trabalho com o objectivo de um maior rendimento e de se afastar
o regime tradicional de horéarios diarios e semanais fixos e inalteraveis que constituem uma heranca da
Revolucao Industrial.

Assim, numa sociedade que tem vindo a compelir os trabalhadores a simularem ser mais fortes,
inteligentes, dindmicos, produtivos e resistentes e em que 0s trajectos casa-trabalho-casa nos centros

urbanos séo cada vez mais lentos, tais reivindicagfes ganham protagonismo.

138 Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0126 pt.htm.

139 «

Quase um quinto dos trabalhadores europeus esta a ter dificuldades em conciliar, de forma satisfatéria, a vida
profissional com a vida familiar, o que constitui um ligeiro decréscimo relativamente a 2000”. Acresce que “os
horarios de trabalho prolongados tém sido, e continuam a ser, um fendmeno que abrange sobretudo os homens”.
Além do mais, “os horarios de trabalho prolongados continuam a ser mais comuns na industria transformadora (onde
20% dos trabalhadores trabalharam mais de 48 horas em 2010) do que nos servigos (onde 15% tém horarios de
trabalho prolongados)” — EUROFOUND (2011), Evolugdo ao longo do tempo — Primeiras conclusdes do quinto
Inquérito Europeu sobre as Condi¢8es de Trabalho, (Online)

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/74/pt/1/EF1074PT.pdf
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Segundo (Gomes, 2007: 651-652) **° existe uma
coexisténcia em medida crescente, de trabalhadores underemployed e de trabalhadores overworked, isto &, de
trabalhadores com periodos normais de trabalho reduzidos e de outros com periodos efectivos muito longos.
Enquanto os primeiros correspondem, frequentemente, a uma populacao laboral assumida pela empresa como
flutuante e que serda a primeira a ser sacrificada em caso de necessidade, estes Ultimos correspondem,
sobretudo, ao segmento dos trabalhadores que tém o “privilégio” de um emprego relativamente estavel e que
devem mostrar o correspondente “espirito de sacrificio™**.

Ora, embora se reconheca a imputabilidade do acumular de horas de trabalho a actual conjuntura

econOmica, exigéncias de mercado e ao empregador, conforme resulta inclusivamente dos mass

media'*?

, a verdade é que ndo se podera ignorar a co-responsabilidade dos trabalhadores.

Tal é o stress’ e a agitacdo da sociedade contemporénea que em dias de auséncia de urgéncias, bem
como em dias circundantes aos feriados semanais*** e fins-de-semana, a produtividade diminui
abruptamente, fazendo com que os trabalhadores trabalhem, em regra, de forma muito mais lenta e
pouco eficaz com especial agravamento nas horas precedentes ao horario de almogo e de saida,
fazendo pausas sucessivas sobretudo para tomar café, fumar e navegar na internet (utilizando as redes

sociais, sitios de conversacéo, downloads de musicas, jogos, filmes, etc.).

140 Gomes, Julio Manuel Vieira (2007), Direito do Trabalho — Rela¢8es Individuais de Trabalho, I, Coimbra Editora,
pag. 651 e 652.

11 Também neste sentido, Lettieri, Antonio (1999), “La revolucion en el tiempo de trabajo”, Revista de Derecho Social
(7), pags. 31 e ss, refere que “com a globalizagdo dos mercados, a intensificagdo da concorréncia, a necessidade de
adaptacédo breve trecho a condigbes de mercado cada vez menos programaveis, os planos de producgdo das
empresas passam a ter uma dose muito acentuada de incerteza, sendo vital a capacidade de adequar esse plano a
oscilagBes da procura. A reducdo dos custos faz-se frequentemente, através da redugdo do pessoal quase uma
fatalidade em qualquer processo de reforma ou de fusdo. Mas para os trabalhadores, que representam o nucleo
central da empresa, tal ndo significa reducdo das prestacdes de trabalho. Pelo contrario, pede-se cada vez mais
trabalho a esses trabalhadores, como contrapartida do seu “privilégio” de ter alguma seguranga no emprego e um
contrato de trabalho por tempo indeterminado. Quanto aos trabalhadores temporarios, contratados a termo, e outros
trabalhadores precarios, em geral, o periodo de trabalho representa, na pratica, uma variavel totalmente subordinada
as exigéncias da empresa sendo na pratica impossivel recusar qualquer trabalho suplementar”.

142 piferentes Sistemas de informac3o.

13 segundo a EUROFOUND, Stress Profissional, 17 de Dezembro de 2010, (Online), “é necessario alargar a
investigacdo sobre os efeitos do stress profissional nas organizacdes, nomeadamente em termos de metodologias
que permitam a monitorizagao e a analise da incidéncia do stress profissional a nivel organizacional”.

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef10751_pt.htm
144

Atenta a notoriedade deste facto, o actual Governo anuncia adoptar medidas, no ambito do orcamento de 2012,
para pér termo ao que comummente se designa de “pontes”, fazendo os necessarios ajustes na calendarizagao dos
dias feriados (nomeadamente transportar alguns dias feriados para junto dos fins-de-semana sempre que possivel).

O que alias ndo constitui uma novidade, encontrando-se tal medida ja implementada noutros paises.
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Estes comportamentos geram, frequentemente, o adiamento de tarefas e, consequente, amontoar de
trabalho. Bastando o surgimento de qualquer urgéncia (mesmo que insignificante) ou que o trabalhador
falte ao trabalho (justificada ou injustificadamente) para que exista a necessidade de posterior
permanéncia muito para além do horario de trabalho estipulado.
Alias, ndo sera demais afirmar que existem casos em que determinados trabalhadores, fazendo um uso
erréneo/abusivo dos seus cargos e atenta a falta de supervisionamento directo, permanecem nas
instalagdes dos empregadores muito para além dos horarios de trabalho impostos*®, invocando mais
tarde tal facto (quando melindrados com o empregador), num eventual litigio, para reclamar créditos pela
prestacéo de trabalho suplementar.
A Jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem perfilhado o entendimento de que o trabalho
suplementar
| - s6 é remunerado se for efectuado, pelo menos, com o conhecimento e sem oposi¢cdo da entidade patronal a
revelar por parte desta um consciente aproveitamento desse trabalho” “Il - E ao trabalhador que compete o 6nus

de alegar e provar aquele conhecimento sem oposi¢ao; ou se esse trabalho foi efectuado por ordem expressa da
entidade empregadora®®’.

Entende, igualmente, a jurisprudéncia dominante que n&o € exigivel o pagamento do trabalho
suplementar cuja prestacdo ndo tenha sido prévia e expressamente determinada pela entidade
empregadora, uma vez que “ndo constitui trabalho suplementar e, consequentemente, ndo tem direito a

sua retribuicdo, o trabalhador que, em dias normais de trabalho, em dias de folga e dias de descanso

145 Compete aos empregadores para evitar o risco de serem condenados ao pagamento de trabalho suplementar

com o qual ndo contavam (nomeadamente sob o pretexto de ndo oposicdo e aproveitamento do mesmo),
implementar medidas que poderdo passar pela divulgacdo interna de normas rigidas sobre as situacdes e
procedimentos de trabalho suplementar, cumprimento da obrigatoriedade de realizacdo de registos relativamente a
todos os trabalhadores (sem excep¢do dos quadros médios e superiores) e fiscalizacdo regular dos registos pelos
Recursos Humanos para detec¢éo de situacdes irregulares. A formalizagdo de acordos escritos prevendo o recurso a
isencao de horério de trabalho, nos casos legalmente admitidos, constitui, habitualmente, uma medida a equacionar,
particularmente na modalidade de “ndo sujei¢cdo aos limites maximos do periodo normal de trabalho”, embora nao
prejudique o direito a dia de descanso semanal, obrigatério ou complementar, a feriado ou a descanso diario (cfr.
artigo 219.° do CT 2009).

146 Estima-se ocorrer brevemente uma revisio da retribuicdo especial pela prestagdo de trabalho suplementar
prevista no CT 2009: (i) reducdo para o maximo de 50% (dos actuais 50% para a primeira hora de trabalho
suplementar, 75% para as horas seguintes e 100% para o trabalho suplementar em dia de descanso semanal ou em
feriado); (i) eliminac@o do descanso compensatdrio correspondente a 25% do trabalho suplementar prestado. Estas
normas poderdo ser alteradas, para mais ou para menos, por convengao colectiva de trabalho - Cfr. pag. 23 na
versdo portuguesa do Memorando de Entendimento sobre as condicionalidades de politica econdmica para
concessao de apoio financeiro a Portugal.

147 A titulo exemplificativo, veja-se o acordao do Supremo Tribunal de Justica, Processo n.° 99S315, de 08-03-2000,

in www.dgsi.pt.
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compensatorio prestou trabalho sem que a entidade patronal Ihe tenha prévia e expressamente ordenado
ou, pelo menos, consentido (...)"**%.

Tais trabalhadores, ndo raras vezes, sdo também os responsaveis pelo trabalho prestado pelos
respectivos subordinados para além dos horarios de trabalho, sem observancia das necessidades,

normas e procedimentos internos dos empregadores.

Destarte, é imprescindivel que cada trabalhador denuncie suspeitas ou eventuais irregularidades™®® e

hierarquize os seus objectivos profissionais (salario, produtividade, desenvolvimento de competéncias,

etc.) com vista a optimizar a gestdo de tempo, tendo, igualmente, presente que trabalhar muito nem

sempre significa trabalhar bem**°.

E fundamental a alterac&o das estatisticas que evidenciam, actualmente, que
a produtividade média do trabalho, medida pela relagédo entre o PIB e a populagdo empregada, apresenta um
nivel e uma evolugéo tradicionalmente baixos em Portugal face a média da UE27 e da area do Euro. A evolucao
da produtividade também pode ser aferida através da evolugdo do racio entre o PIB real e o volume de horas
trabalhadas, o que permite ter em consideracdo o nimero de horas efectivamente trabalhadas. Por sua vez, este
indicador mostra que os valores para Portugal, que se encontravam estabilizados em torno dos 52% da média da
EU15, e que, com a nova série a partir de 2005, Portugal registou um valor de 54,6% apds o qual tem vindo a

registar acréscimos atingindo os 55,7% em 2009, ltimo ano para o qual se dispde de informacdo comparavel. ***

148 Veja-se a titulo exemplificativo o Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, Processo n.° 0022994, de 03-05-

2000 in www.dgsi.pt. Veja-se também o Acérdé@o do Tribunal da Relacdo do Porto, Processo n.° 0415681, de 28-05-
2005 in www.dgsi.pt, o qual prevé que “ndo tendo o autor alegado, em concreto, os dias e as horas em que
trabalhou, ou, ao menos, os dias/horas em que ndo trabalhou, e cabendo-lhe a si tal prova, ndo pode considerar-se
provada a realizagdo de trabalho suplementar com a mera alegacdo e prova de um determinado horario normal,
embora nem sempre rigorosamente cumprido”. Note-se que a prova de auséncia de registo de trabalho suplementar,
confere, em regra, ao trabalhador por cada dia em que tenha prestado actividade fora do horario de trabalho, o direito
a retribuicdo correspondente a duas horas de trabalho suplementar (cfr. n.° 5 do artigo 231.° do CT 2009).

149 para que tal possa suceder sem receios de represalias, quem gere os recursos humanos devera esforgar-se por
conseguir estabelecer uma relagéo profissional de confianca e proximidade com os trabalhadores.

150 Emerge, actualmente, o conceito de presentismo que ndo pode ser esquecido e/ou negligenciado pelo
empregador. Trata-se de um conceito que se centra na presencga do trabalhador no local de trabalho ainda que este
ndo se sinta ou ndo esteja em condi¢cdes de desempenhar as respectivas funcdes, pelo que é prejudicial para o
crescimento da empresa e, por isso, implica a adopgéo de medidas preventivas.

51 Note-se, ainda, que “diversos factores poderdo estar associados ao significativo diferencial entre a produtividade
média do trabalho em Portugal e no conjunto de Estados Membros da EU. Entre eles contam-se, certamente, a
natureza do investimento em capital, a estrutura produtiva portuguesa assente em segmentos com mais baixo nivel
de incorporacao de conhecimento nos produtos e servigos, o0 baixo grau de qualificagdes dos recursos humanos (em
particular da populagdo adulta, a informalidade da economia, como obstaculo a valorizagdo das unidades mais
produtivas” (cfr. Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria
Manuela Paixdo e Nuno Costa Santos, Emprego, Contratagédo Colectiva de Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade
Profissional em Portugal (Fevereiro de 2011), Lisboa, GEP/MTSS, (Online), pag. 27
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Ciente do baixo nivel de Produtividade em Portugal que se deve a diversos factores, incluindo a conduta
de cada individuo, o Governo através do “Portugal 2010” teve por objectivo “identificar e sistematizar as
principais barreiras a produtividade e, pela primeira vez, quantificar a importancia relativa de cada uma
delas, partindo de uma andlise aos sectores com maior peso na Economia Portuguesa'®. Neste
contexto, o trabalho de campo foi desenvolvido pelo escritério de Lisboa da Mckinsey & Company e pelo
Mckinsey Global Institute (MGI), com a coordenacdo do Ministério da Economia e a participacdo de um
conjunto de outros Ministérios™>*”

O Primeiro-Ministro, Pedro Passos Coelho procurando, ainda, recuperar a competitividade das empresas

154 anunciou

e "evitar o desemprego exponencial que a degradacéo da situagdo das empresas produziria
a decisdo do Governo em permitir, através do Orgcamento de 2012 e com caracter provisoério até 2013, o
alargamento do horario de trabalho no sector privado em meia hora por dia®™®.

Tal como seria expectavel, tal medida ja fez correr muita tinta desde o seu anuncio, sendo alvo de

diversas criticas, nomeadamente, por constituir um “retrocesso” na luta histérica pela redugéo do tempo

Disponivel em http://www.gep.mtss.gov.pt/edicoes/outras/ecctpmpp.pdf.

Veja-se, igualmente, http://www.mtss.gov.pt/docs/Livro Verde sobre as Relacfes Laborais.pdf.
152

Tratam-se de nove sectores que contribuiram em mais de 65% para o crescimento da produtividade em Portugal
nos ultimos 5 anos (Construgdo Residencial; Retalho Alimentar; Banca de Retalho; Telecomunicacdes; Transporte
Rodoviario Mercadorias; Automével e Turismo).

153 “Portugal 2010 — Acelerar o crescimento da Produtividade” (2003), Mckinsey & Company e Mckinsey Global
Institute

Disponivel em:

http://www.mckinsey.com/locations/Lisbon/Know how e publicacoes/Publicacoes da McKinsey/Relatorios e

artigos/~/media/Reports/Lisbon/Portugal2010. Segundo esta andlise “Foram seis as principais barreiras identificadas

como estando na origem deste diferencial de produtividade: (1) informalidade; (2) Regulamentagdo de
mercados/produtos; (3) Ordenamento do territério e burocracia no licenciamento e outros processos; (4) Prestacdo
de servigos publicos; (5) Legislagcdo Laboral; e (6) Heranga Industrial”. Para além das medidas adoptadas no
CT2009, o Governo tem vindo a adoptar outras para diminuir a rigidez da legislacéo laboral como é o caso da Lei n.°
53/2011 de 14 de Outubro, estabelecendo um novo sistema de compensacao em diversas modalidades de cessacao
do contrato de trabalho, aplicavel apenas aos novos contratos de trabalho. De facto, a rigidez da legislagao laboral
Portuguesa ja conhecida por muitos, podera servir de desincentivo a investidores estrangeiros através da mera

consulta do site: http://www.doingbusiness.org/data/exploreeconomies/portugal/employing-workers/.  Veja-se,

igualmente, Supiot, Alain (2005), “O Direito do trabalho ao desbarato no “mercado das normas™, Questdes Laborais,

XII( 26), Coimbra, Coimbra Editora.

154 fonte: http://www.dinheirovivo.pt/

5 Esta medida visa constituir uma alternativa & descida da Taxa Social Unica (TSU), que “o Governo ndo se

encontra, neste momento, em condigbes de levar a cabo” — Cfr. Lusa (2011), CGTP: mais meia hora por dia
"agravara o desemprego", Dn.Pt (Online),

Disponivel em http://www.dn.pt/inicio/economia/interior.aspx?content_id=2057671
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de trabalho, alegando-se que a riqueza (estimada em 7.002 milhdes €) resultante da producao revertera
exclusivamente a favor dos empregadores.

Acresce que este prolongamento do tempo de trabalho € ainda visto como uma reducéo da remuneracao,
em virtude do disposto no artigo 271.° do CT 2009 que prevé que: “o valor da retribuicdo horaria é
calculado segundo a seguinte formula: (Rmx12): (52xn)”, ou seja, Rm corresponde ao valor da retribuicdo
mensal e n corresponde ao PNT semanal, definido em termos médios em caso de adaptabilidade.**®
Antevendo a hipétese da referida medida nédo servir o propdsito pretendido e agora especulado, existe ja
guem se pronuncie no sentido da sua substituicdo por outras medidas alternativas de austeridade,
nomeadamente o combate ao absentismo, promovendo-se a fiscalizacdo e eventuais reducdes de

subsidios™’

, tendo-se igualmente presente a sua dificuldade de implementag&o nos diversos sectores de
actividade e regimes especiais de prestagdo de trabalho, como € o caso do trabalho nocturno.

Sem prejuizo das opinides que, certamente, continuardo a emergir e das medidas que se possam vir a
implementar, ndo se podera olvidar que, na Ultima década, varios foram os investimentos realizados a
diversos niveis (formacéo, tecnologia e infraestruturas), contudo a produtividade ndo sofreu alteracdes
significativas. “Sera esta uma fatalidade com que temos que viver, fruto da nossa cultura®™® e forma de
estar na vida e no trabalho e apostarmos noutras vertentes em que sejamos bons?"**°

Ora, com a evolugdo da histéria, tem-se comprovado que o crescimento e a riqueza surgem com a

160

produtividade. E com a maior produtividade que acrescem as possibilidades de aumento salarial*™", pelo

gue o incentivo da mesma € crucial. Para o efeito, € imprescindivel um esfor¢co individual*®* e colectivo de

1% o secretario-geral da CGTP, Manuel Carvalho da Silva, afirma que "Horas de trabalho séo valor de salério, e esta

medida significa uma tentativa de cortar de imediato 6,25 por cento nos salarios dos trabalhadores"— Cfr. artigo —
Lusa (2011), “CGTP: mais meia hora por dia "agravara o desemprego", Diario de Noticias (Online).

Disponivel em: http://www.dn.pt/inicio/economia/interior.aspx?content_id=2057671

157 “Antonio Saraiva, presidente da CIP, afirma que seria mais eficaz eliminar trés a quatro feriados, além de trés dias
de férias, num aumento total de sete dias de trabalho por ano” — cfr. Pereira, Catarina Almeida (2011), “Patrdes
guerem trocar meia hora extra por mais sete dias de trabalho”, Jornal de Negdcios (Online)

Disponivel em: http://www.jornaldenegocios.pt/home.php?template=SHOWNEWS V2&id=513177
158

Segundo Eduardo T. Hall, existem culturas temporais de dois tipos: monocrénicas (prevalece um visao fixa do
tempo: uma hora é uma hora) e policrénicas (o tempo assume uma natureza elastica sendo mais flexivel e indicativo,
maleavel e ajustavel, ou seja, menos ditado por agendas e mais sujeito ao sabor dos acontecimentos). Ora, em
Portugal é notério que se segue esta Ultima modalidade, nem sempre sabendo gerir bem o tempo. — Hall, Edward T.
(1996), A danca da vida: a outra dimens&o do tempo, Lisboa, Reldgio d'Agua.

159

Sistemas de Informacao e Administragcdo Publica - Si@p (Online).

Disponivel em http://siap.oni.pt/apresentacoes/inovacao_produtividade.pdf.
160

Veja-se o Livro Branco das Relagdes Laborais (2007), pag. 29, (Online)

Disponivel em: http://www.mtss.gov.pt/docs/LivroBrancoDigital.pdf.
= inegavel que as habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos, experiéncias e motivagdes de cada um

constituem factores essenciais para as organizacoes.
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todos os actores sociais para a organizagdo racional e adaptavel do tempo de trabalho, com vista a uma
maior optimizac&o e, quica, rapido regresso a reducéo do tempo de trabalho'®.
Assim, importa ter presente como Fernando Pessoa'® nos ensinou "porque eu sou do tamanho do que
vejo. E ndo do tamanho da minha altura”, devendo-se a cada dia planear e gerir a dimenséo temporal
com o objectivo de um maior crescimento organizacional sustentado. Tal passara, inexoravelmente, por
tarefas tdo simples como cumprir horarios, estipular horas de inicio e termo para reunides, adjudicar o
periodo da tarde, altura em que a energia decresce, para a realizagdo de reunides e
efectivacio/recepcao de telefonemas. Adicionalmente, tais reunides dever-se-&o realizar, de preferéncia,
em dias previamente estipulados para o efeito e seguir uma ordem de trabalhos. Para além do aumento
de produtividade, evitar-se-a, decerto, o prolongamento desnecessario das horas de trabalho de todos os
envolvidos.
A dificuldade em dizer que ndo a solicitagBes de Ultima hora também acaba por obrigar a um acréscimo
das horas de trabalho, facto que, muitas vezes, poderia ser evitado colocando-se de parte as falsas
urgéncias que, frequentemente, sdo admitidas como tal numa simples conversa aberta e transparente.
Acontece com frequéncia que trabalhadores com menos experiéncia e/ou antiguidade interpretem
qualquer ordem ou instrucdo dada pelo empregador fora dos moldes habituais como constituindo uma
urgéncia e, logo, a necessidade de permanecerem no local de trabalho até fazerem face a mesma.
O adiamento para o dia seguinte das tarefas (por vezes iniciadas e ndo concluidas), também contribui
para o prolongamento do tempo de trabalho. Tal ocorre, por exemplo, em virtude de sucessivas pausas
ndo autorizadas, atrasos, auséncias e/ou faltas injustificadas, bem como devido a interrupcdes
sucessivas no trabalho por determinados individuos e/ou ferramentas que culminam na perda de
concentracdo e capacidade produtiva.
Os referidos exemplos, de aparente simplicidade e claramente ndo exaustivos, tém por objectivo téo
somente ilustrar que pequenos gestos de planeamento e organizacdo diérios aliados ao empenho e bom
alvedrio dos trabalhadores €, actualmente, determinante do sucesso de uma organizacao, destacando-se
relativamente a outros aspectos de competitividade.

A figura tipica do operario do inicio do séc. XX a quem ja cognominaram o “gorila domesticado”, com pouca ou

nenhuma formacgao e qualificacdo profissional e que sobrevivia a custa da contrapartida recebida pelo enorme

esforgo fisico despendido, em nada se identifica com o operador do séc. XXI. A este Ultimo, mais qualificado e

competente, vao ser exigidas crescentes doses de responsabilidade, de autonomia, de iniciativa e capacidade de

162 (...) a reducédo de duragé@o do trabalho tera de ser realizada sector por sector, de acordo com as condigcbes

particulares de cada um deles, conforme o seu desenvolvimento econdmico e aumento de produtividade” — Curto,
Francisco Marcelo, O Tempo de Trabalho — Comentario Critico a Lei do Horario de Trabalho, Porto, Editorial, pag.
11-21.

183 Eresta, in Cancioneiro, http://www.citador.pt/poemas/fresta-fernando-pessoa
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raciocinio, a0 mesmo tempo que sera ele a planificar a sua carreira profissional em fungdo dos interesses e
oportunidades que melhor se adequem as suas exigéncias de cidadania®®’.
Efectivamente, compete ao trabalhador, cada vez mais, 0 6nus de se tornar Unico, assumindo um novo
paradigma de trabalhador. Para manter a empregabilidade e competitividade no actual mercado, torna-se
necessario que o trabalhador saiba identificar as orientacdes excessivamente garantisticas da legislacéo
laboral, estando aberto para aceitar e assegurar condicbes de adaptabilidade a um novo quadro de
exigéncias que resguarde os direitos e garantias minimas.
Neste sentido, ndo se podera olvidar (Martinez, 2003: 353) que defende que
a flexibilizagcdo assente em bases neo-liberais, tem, nos ultimos anos, preconizado a flexibilizagdo do periodo
normal de trabalho, da contratagdo temporaria de trabalhadores, da mobilidade geogréfica e funcional da mao-de-
obra — a chamada polivaléncia profissional, etc. porque tais limites sacrificam os desempregados e 0s jovens a
procura do primeiro emprego, s6 beneficiando, de forma iluséria e temporaria, os que tém emprego, pondo em
risco a sobrevivéncia das empresas, pretendendo-se obstar a uma proteccdo rigida e desrazoavel dos

trabalhadores. Em suma, a designada flexibilidade tem em vista contrariar uma orientacdo excessivamente

garantistica da legislacso laboral*®.

A quebra de fixidez de determinadas regras ndo importa sempre uma mera retirada de conquistas
laborais, mas pode conferir oportunidades e beneficios a ambas as partes, mesmo que nem sempre
possa ser a todo o tempo em igual medida e/ou a curto prazo, o que a titulo exemplificativo é caso da
adaptabilidade.

Assim, antes de qualquer negociacdo a implementagdo de uma nova medida de adaptagdo dever-se-a
ponderar as vantagens e desvantagens presentes e futuras da mesma por via a evitar uma peremptéria
negacao.

Uma maior abertura dos trabalhadores neste sentido atenuara certamente a necessidade de sucessivas
alteracdes legislativas e uma contratacdo colectiva cada vez mais permissivasl%, embora esperam-se

equilibradas e justas.
4.2 Os Interesses e Responsabilidades dos Empregadores

A semelhanca do capitulo anterior, para que se apurem as responsabilidades e interesses agora dos

empregadores serd necessario, desde logo, delimitar a amplitude deste conceito. Actualmente, sdo

» 167

designadas de “empregador” =" a(s) pessoa(s) “que recebem a prestacéo de trabalho e estdo obrigadas a

pagar a retribui¢cdo ao trabalhador”.

184 Correia, Anténio Damasceno (2008), A Flexibilidade nas Empresas, Lisboa, Edicées Silabo, pag. 223.

%5 Martinez, Pedro Romano (2003), “Exigéncias de um novo direito do trabalho”, em Martins, lves Gandra da Silva e
Diogo Leite de Campos (org.), O Direito Contemporaneo em Portugal e no Brasil, Coimbra, Almedina, pag. 349- 375.
1% Esta tendéncia ressalta evidente da andlise comparativa do CT 2003 e do CT 2009, conforme melhor se
demonstrara nos capitulos seguintes deste estudo.

%" Fernandes, Anténio Monteiro (2010), Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, pag. 257.
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O empregador pode ser uma pessoa individual ou colectiva (de contexto empresarial*®® ou ndo). Embora
o CT 2009 nédo distinga, a maioria dos regimes laborais pressupbéem “a empresa como contexto de
desenvolvimento normal do contrato de trabalho (a ponto de a aplicacdo de alguns destes regimes em
contratos de trabalho de escopo ndo empresarial exigir adaptacdes ou ser mesmo inviavel) e este
contexto influencia quotidianamente o contrato de trabalho™'®® 17°.

(Amado, Jodo Leal, 2009; 192 e 193)'"* baseado em factos adquiridos por todos que cultivam o Direito do
Trabalho ensina, e muito bem, que “permanecem, inegavelmente, assinalaveis divergéncias doutrinais
guanto a nogdo de empresa que deva ser perfilhada, assim como quanto ao caracter mais ou menos
comunitario ou conflitual das relagGes de trabalho que nela se desenvolvem. Mas ja no tocante a funcéo
genética desempenhada pela empresa em sede juridico-laboral, assim como no que diz respeito a funcao
modeladora de solugbes normativas, ndo subsistem duavidas sérias quanto a posicdo incontornavel
ocupada pela empresa laboral”.*"2

Ainda nas palavras do referido autor, “a empresa, maxime a empresa privada capitalista, constitui a

realidade modelar e dominante na regulamentacao juslaboral, com base na qual € pensado e construido

188 «Fala-se de «empresa» em sentidos varios, como se sabe (...) aponta-se o significado mais usual na lei e também

mais relevante para 0 nosso ponto: a empresa como organiza¢cdo de meios (materiais e humanos) articulada ou
montada por alguém para, através dela, exercer certa actividade econdmica. Esses meios podem ser concretamente,
matérias-primas, maquinas, edificios, forca de trabalho, dinheiro, tecnologia, etc. E € em obediéncia a certo plano ou
estratégia que o empresario articula e ordena esses meios, num complexo mais ou menos vasto, conferindo-lhes
assim unidade e funcionalidade”. O conceito de empresa distingue-se do empresario, devendo-se entender este
como “promotor, titular e interessado directo da actividade a que aquele complexo se adequa instrumentalmente”.
Note-se que um empresario ndo tem de ser obrigatoriamente empregador nem vice versa — cfr. Fernandes, Antonio
Monteiro (2010), Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, pags. 262 e 263.

169 Ramalho, Maria Rosério (2005), Direito do Trabalho, Parte |, Dogmatica Geral, Coimbra, Almedina, pags. 313 a
314.

70 Bernardo Lobo Xavier também defende que a “empresa € um implicito permanente na relagdo de trabalho” -
Xavier, Bernardo Lobo (1992), Curso de Direito do Trabalho, Lisboa, Verbo, pag. 330. Xavier, Bernardo Lobo (2007)
“Empresa e direito Europeu, Perspectiva Laboral”’, RDES, XXI da 22 Série (3/4), Coimbra, Almedina, P4g. 9 e ss.

1 Amado, Jo3o Leal (2009), Contrato de Trabalho — A luz do novo Cédigo do Trabalho, Coimbra Editora, pags. 192
e 193.

172 Neste sentido veja-se, entre outros, Xavier, Bernardo Lobo, Curso de direito do Trabalho... ob. cit, pag. 330;
Fernandes, Anténio Monteiro, Direito do Trabalho..., ob. cit., pag. 250; Martinez, Pedro Romano, Direito do Trabalho,
ob. cit., pag. 141; Ramalho, Rosério Palma, Direito do Trabalho I... ob. cit., pags. 313 a 314; e Carvalho, Catarina de
Oliveira (2011), Algumas questdes sobre a empresa e o direito do trabalho no novo Cddigo do Trabalho —
Consequéncias praticas da dimensdo da empresa na configuragdo das relagbes laborais individuais e colectivas,

Coimbra, Coimbra Editora, pags. 437 a 474.
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o regime juridico das relages de trabalho™"

. De facto, a génese do Direito do Trabalho teve subjacente
o perfil da grande empresa industrial (empresa fordista).

Ocorre que, desde o CT 2003'"*, o dimensionamento empresarial tem merecido uma maior preocupacao
legislativa, prevendo o actual CT 2009 no seu artigo 100.° diversas espécies de empresas laborais de

acordo com o designado “critério ocupacional*’™ *°

, OU seja, o nimero de empregados detidos por cada
empresa. Segundo este preceito, considera-se microempresa a que emprega menos de dez (10)
trabalhadores, pequena empresa a que emprega de dez (10) a cinquenta (50) trabalhadores, média
empresa a que emprega de cinquenta (50) a menos de duzentos e cinquenta (250) trabalhadores e
grande empresa a que emprega duzentos e cinquenta (250) ou mais trabalhadores.

Para determinacao do nimero de trabalhadores dever-se-a recorrer a média do ano civil antecedente. No
ano de inicio de actividade, o numero de trabalhadores a ter em conta corresponde ao existente no dia da

ocorréncia do facto.

73 Amado, Jo&o Leal, Contrato de Trabalho — A luz do novo Cédigo do Trabalho... ob. cit., pag. 193.

174 «A reforma legislativa nacional operada, em 2003/2004, pelo CT e respectiva regulamentagdo, trouxe para a
ribalta a importancia do processo de dimensionamento das relagdes laborais, dando mesmo origem, segundo alguns
autores a «um estatuto juridico-laboral para as organizacdes de pequena e micro dimenséo», cujo ambito abarca
aspectos estratégicos das relagfes de trabalho, e, consequentemente, a «um regime dual de amplo impacto». Neste
contexto, a acentuacéo do factor dimensional operada pelo CT obriga os investigadores a considerar a dimensao da
empresa como uma «variavel permanente da analise juridica»” - Carvalho, Catarina de Oliveira (2011), Da Dimensédo
da Empresa no Direito do Trabalho — Consequéncias praticas da dimensdo da empresa na configuragdo das
relagdes laborais ... individuais e colectivas, Coimbra, Coimbra Editora, pag. 19.

75 Este critério tem sido objecto de criticas na doutrina, apresentando outras solu¢des como a cumulagdo do critério
ocupacional com o potencial econdmico da empresa (i.e. volume de negdcios, capital, lucros), uma vez que € o
potencial econémico que € atendido para efeitos de responsabilidade contra-ordenacional. O critério ocupacional tem
suscitado questdes relacionadas sobretudo com modo de célculo do numero de empregados a atender,
nomeadamente se deverdo ser contabilizados apenas os trabalhadores por tempo indeterminado ou também outros
contratados.

176 Importa notar que “De acordo com o artigo 2.° da Recomendagéo da Comisséo de 6 de Maio de 2003, publicada
no jornal oficial da Unido Europeia L124/36 de 20/05, relativa a definicdo de micro, pequenas e médias empresas sdo
definidos os efectivos e limiares financeiros que definem as categorias de empresas: (1) a categoria das micro,
pequenas e médias empresas (PME) é constituida por empresas que empregam menos de 250 pessoas e cujo
volume de negécios anual ndo excede 50 milhdes de euros ou cujo balanco total anual ndo excede 43 milhdes de
euros; (2) na categoria das PME, uma pequena empresa é definida como uma empresa que emprega menos de 50
pessoas e cujo volume de negdcios anual ou balanco total ndo excede os 10 milhdes de euros; (3) Na categoria das
PME, uma microempresa € definida como uma empresa que emprega menos de 10 pessoas e cujo volume de
negoécios ou balango total ndo excede 2 milhdes de euros”, conforme pag. 29 do Estudo “Emprego, Contratagédo
Colectiva de Trabalho e de Protecgdo da Mobilidade Profissional em Portugal” op. cit., por Anténio Dornelas,

Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixao e Nuno Costa Santos.
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Atento o exposto e para um melhor enquadramento sobre os interesses e responsabilidades dos
empregadores no que concerne a racionalizacédo e reestruturacdo do tempo de trabalho, compete fazer-
se aqui uma breve andlise estatistica para aferir a tipologia das empresas que se tém vindo a destacar no
tecido empresarial portugués.
De acordo com os dados disponibilizados, em Fevereiro de 2011, pelo GEP e pelo MTSS'’, em 2008, o
tecido empresarial portugués era composto em aproximadamente 97% por empresas com menos de 50
pessoas ao servico, estimando-se ndo existirem alterag8es significativas desde entéo.
Efectivamente, em 2008, mais de 67% das empresas possuiam, nesse ano, menos de 4 pessoas ao
servico e 85% nao detinham mais de 9 pessoas ao servi¢co. Por outro lado, apenas 0,1% das empresas
empregavam 500 ou mais pessoas.
As Industrias Transformadoras (22.7% em 2007 e 21.9% em 2008), o Comércio por Grosso e a Retalho;
Reparacdo de Veiculos Automoveis e Motociclos (19.8% em 2007 e 19.6% em 2008); e a Construcao
(12.8% em 2007 e 12.4% em 2008) continuam a concentrar aproximadamente 50% das pessoas ao
servigo nas empresas.
Por outro lado, inversamente as empresas supra aludidas, seguem-se as relativas ao Alojamento,
Restauracdo e Similares (7.2% em 2007 e 7.3% em 2008) e as Actividades Administrativas e aos
Servicos de Apoio (8.2% em 2007 e 8.5% em 2008), apresentando uma tendéncia de subida na
percentagem de pessoas ao Servigo.
Por fim, sdo as empresas dedicadas & Electricidade, Géas, Vapor, Agua Quente e Fria e Ar Frio as que
apresentam uma menor percentagem de pessoas ao servico (0.3%) ndo se verificando qualquer
oscilagdo entre 2007 e 2008""®.
E, assim, evidente que o tecido empresarial portugués é composto sobretudo por pequenas e médias
empresas, resta aferir-se as implicacdes desta conclusao.
Ora,
(...) algumas das diferencas mais evidentes, no dominio das rela¢des individuais de trabalho, encontram-se na
maior necessidade, por parte das PME, de recurso a mobilidade funcional, nos salarios mais baixos, no
alongamento do tempo de trabalho e na menor estabilidade no emprego, enquanto nas relagfes colectivas se
destaca a distinta realidade sindical e associativa empresarial, com consequéncias ao nivel do tipo de
participagdo na empresa, da contratacéo colectiva e dos conflitos laborais'"®.
Habitualmente, as PME possuem reduzidos recursos e um quadro de pessoal com limitacdes
quantitativas e qualitativas sendo, por isso, as que mais se tém oposto a reducdo do tempo de trabalho,
por implicar, em regra, o0 recurso ao trabalho suplementar com acréscimo de custos. Neste dmbito, as
PME sao as que mais necessitam de modelos de organizacdo de trabalho adaptaveis as flutuacdes do

mercado, sem aumento significativo de custos.

Y7 1 dem, pag. 29.

8 Todas as percentagens mencionadas resultam da seguinte Fonte: MTSS/GEP-quadro de pessoal.

9 carvalho, Catarina de Oliveira, Da Dimensao da Empresa no Direito do Trabalho... op. cit... pags. 18 e 19.

41



Planeamento, Gestao e Crescimento Organizacional

N&o obstante a importancia que tais diferencas apresentam, existe, na actual conjuntura, um interesse
comum a todos os empregadores. No fundo trata-se de querer alcangar um crescimento organizacional
sustentavel e progressivo para fazer face aos efeitos da crise e evitar situacdes tais como a insolvéncia
e/ou de encerramento total e definitivo com o sem deslocalizacéo.

Assim, para combater a presente situacdo de incerteza e exigéncias de competitividade, os
empregadores tém vindo a adoptar diversas medidas, nomeadamente reducdo de efectivos (o
downsizing), desenvolvimento exclusivo da actividade principal (core business) com recurso a servicos
externos para as restantes actividades (outsourcing), e implementacdo de mecanismos de flexibilidade
nas suas diferentes modalidades, incluindo a flexibilidade temporal.

Na actual conjuntura, para que a flexibilidade temporal e as longas jornadas ndo acabem por se revelar
contraproducentes a longo prazo, com a desmotivacdo dos trabalhadores e maior absentismo, com as
inerentes consequéncias para os cofres do Estado e de todos nés, dever-se-4, antes de mais, langcar mao
de um planeamento para a correcta gestdo do tempo, a fim de evitar desperdicios.

Tal como o presente estudo apela no ponto anterior a uma maior racionalizacdo do tempo de trabalho por
parte dos trabalhadores, igual esfor¢co devera ser efectuado por parte das organizacfes, evitando uma
administracdo deficiente e a implementacdo imediata de medidas de austeridade.

Efectivamente, manter longas jornadas de trabalho raras vezes constitui sinbnimo de produtividade e
uma boa gestédo do tempo de trabalho, acabando o tempo mal gerido por desmotivar o trabalhador que,
entretanto, se tornou escravo do mesmo e se sente lesado na sua sadde e direitos, nomeadamente a
uma vida pessoal e familiar.

Compete, desde logo, as organizacdes avaliar a efectiva utilizagdo que é feita do tempo de trabalho, pois
se, por um lado, invoca excesso de efectivos (obrigando, inclusivamente, a saida de alguns familiares de
quem fica), por outro, com que legitimidade podera exigir aos trabalhadores sobreviventes que prestem
mais horas de trabalho quando tem uma administracdo deficiente? E certo que, em tempos, 0s
trabalhadores poderdo até ter retirado algum beneficio da deficiéncia da administracdo, mas o passado €
rapidamente esquecido e as pressfes sociais estdo a crescer, dando argumentos até a quem nao teria
motivo de reclamacéao.

Assim, compete assegurar o cumprimento de procedimentos e registos obrigatérios, tornando as
organizacBes mais eficientes, competitivas e isentas de censura, evitando litigios habitualmente
dispendiosos, aplicacdo de eventuais penalidades em caso de fiscalizacdo pelas autoridades laborais,
bem como a prética reiterada de condutas irregulares que seriam dificilmente detectadas de outra forma.
Certamente, sendo as organiza¢des rigorosas, mais facilmente conseguirdo impor profissionalismo e a
necessidade de empreendorismo aos trabalhadores. Na verdade, o aperfeicoar da administracdo de uma
organizacgdo culminara inegavelmente no aperfeicoar do desempenho dos trabalhadores.

Para melhor compreender e combater a actual falta de profissionalismo e, consequente, ma gestédo de
tempo que podera ter subjacente uma multiplicidade de factores como é o caso das condigBes de

trabalho, equipamentos e tecnologia, inadaptacdo, falta de formacdo tedrica e/ou pratica dos
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trabalhadores, falta de motivacdo e de sentimento de pertenca a organizagdo ou mesmo de outros
comportamentos desviantes, serdo necessarias medidas.

Para além da realizacdo de estudos internos e de processos de avaliagdo com maior frequéncia,
poderao, inclusivamente, fazer-se inquéritos internos andénimos e apelar-se a um maior acompanhamento
por parte de quem gere o0s recursos humanos, nomeadamente na deteccdo de irregularidades,
identificacdo de desperdicios em cada dia, semana e/ou més de trabalho e para dar voz aos
trabalhadores assegurando a cooperacao entre estes e a administracdo na definicdo de estratégias de
adaptacdo mutua. Saliente-se que do dialogo poderdo sair solugbes conjuntas para ultrapassar os
problemas.

A partilha de informagéo, experiéncias e solugbes para problemas comuns entre as organizacdes e 0s
trabalhadores, parceiros sociais, autoridades laborais e outras organizacbes do mesmo sector e/ou
especializadas, bem como com organizagbes estrangeiras por meio virtual, académicos das diversas
areas que se entrecruzam com o direito do trabalho, fornecedores e clientes, torna-se crucial para melhor
definir formas de racionalizacdo de tempo atendendo as particularidades de cada organizag&o (cultura,
orientacdo estratégica, estrutura e actividade), a fim de evitarem-se erros decorrentes do recurso a
formulas padronizadas.

De facto, é necessario partilhar para criar e planear para crescer, adoptando-se medidas preventivas e
correctivas, seguidas de medidas sancionatérias sempre que as primeiras se revelem insuficientes.

Entre uma pandplia de outras medidas existentes, a clara delimitacdo das regras da organizacédo e
disciplina no trabalho podera ser alcangcada através da elaboracdo de um regulamento interno que seja

comprovadamente comunicado a todos os trabalhadores'®

. A elaboracdo deste regulamento interno
constitui, por vezes, uma exigéncia dos IRCT.

Outras comunicagBes internas divulgadas, regularmente, também servirdo para recordar o0s
trabalhadores dos principais deveres, entre outros, promover ou executar os actos tendentes a melhoria
da produtividade da empresa, comparecer ao servico com assiduidade e pontualidade, realizar o trabalho
com zelo e diligéncia; cumprir as ordens e instru¢cdes do empregador; e ndo prestar trabalho suplementar
sem que |Ihe seja expressamente exigido.

N&o se trata de pretender que os trabalhadores trabalhem necessariamente mais, mas sim melhor com
elevados niveis de desempenho numa adequada racionalizacdo do tempo em raz@o das caracteristicas
da funcéo de cada trabalhador, evitando desperdicios e auséncias injustificadas que se tornam aliciantes
numa administracéo deficiente e que, por vezes, até culminam em sentimentos de revolta e desigualdade
por parte de quem se dedica e empenha por ser profissional.

Saliente-se, igualmente, que estas medidas ndo procuram implementar um ambiente hostil e/ou

constrangedor, pois o objectivo é exactamente o contrario procura-se estabelecer uma relagdo de

exceléncia e respeito entre empregador e trabalhador eficientes.

180 veja-se o artigo 99.° do CT 2009.
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As organizacdes exige-se uma correcta e realista definicdo de objectivos, metodologias de lideranca para
evitar eventuais erros/abusos de poder, estratégias de envolvimento e politicas de recompensa que
reconhecam efectivamente o esforco do trabalhador e atendam as suas necessidades.
Somente apds um correcto planeamento e gestao do tempo de trabalho é que deverao ser equacionadas
medidas alternativas (i.e. flexibilidade temporal) se as reais necessidades de crescimento organizacional
assim o ditarem.
Note-se que a importancia da racionalizacdo do tempo de trabalho ganha especial protagonismo se se
atender que a flexibilidade temporal ndo se tem revelado facil de implementagdo, sobretudo nas PME,
nomeadamente em virtude da dificuldade de preverem com a antecedéncia suficiente a necessidade de
um acréscimo de trabalho, a sua subrepresentacdo colectiva, uma quase inexistente organizacdo dos
recursos humanos e desconhecimento da lei devido a falta de apoio juridico especializado.
Assim, os mecanismos legais de flexibilidade temporal “sao aproveitados, sobretudo, pelas empresas de
grande dimensdao, libertando-as dos custos do trabalho suplementar que continuam, na realidade, a
onerar as PME"®*.,
Alias, tem-se verificado, inclusivamente ao nivel europeu, que
(...) existe uma estreita correlacdo entre o perfil de flexibilidade e o ndmero de trabalhadores. As grandes
empresas tendem mais a adoptar um perfil de elevada flexibilidade, especialmente o perfil de elevada flexibilidade
«baseada nos recursos humanos». Inscrevem-se nesta categoria 31 % das organizacdes com 500 ou mais
empregados. Nas organiza¢cdes com 50 ou mais empregados, a propor¢cdo de organizagdes com reduzida
flexibilidade é inferior & média.
N&o obstante o restrito ambito do presente estudo abordar apenas a flexibilidade temporal, ndo deixara
de ter interesse salientar, para um melhor enquadramento, que foram construidos cinco perfis de
flexibilidade a nivel Europeu, “baseados em informag¢des sobre horarios de trabalho flexiveis, horarios de
trabalho atipicos, horas extraordinarias, trabalho a tempo parcial, trabalho temporério e trabalho a termo
certo, parcelas variaveis da remuneracéo e trabalho de equipa autbnomo”, os cinco perfis
(...) estabelecem uma distingédo entre a dimensao e o objectivo das praticas de flexibilidade:
1. As empresas com um perfil de «reduzida flexibilidade» utilizam menos do que a média as opcdes de
flexibilidade disponiveis. Cerca de 18 % das empresas inscrevem se nesta categoria.
2. Cerca de 7 % das empresas utilizam pouco quase todas as opg¢fes de flexibilidade, com excep¢do dos
horarios de trabalho atipicos, como trabalho nocturno e aos fins-de-semana. Correspondem ao perfil
«flexibilidade moderada, horario de funcionamento alargado».
3. As empresas com o perfil «flexibilidade moderada, trabalho temporario» caracterizam se por um recurso ao
trabalho temporario superior a média e por um recurso médio ou inferior a média as demais opg¢bes de

flexibilidade. Pertencem a esta categoria 24 % das empresas.

181 Note-se que em Portugal ainda existe “falta de fiscalizacdo quanto ao cumprimento do regime do trabalho

suplementar, designadamente no que respeita ao pagamento do mesmo”. A alterar-se esta realidade decerto os
custos seriam mais elevados (cfr. Carvalho, Catarina de Oliveira (2011), Da Dimensdo da Empresa no Direito do
Trabalho... ob. cit., pag. 270 e 271).
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4. As empresas com um perfil de flexibilidade «elevada, baseada nos recursos humanos» utilizam a flexibilidade
como um instrumento para motivarem os trabalhadores e para serem empregadores atractivos, ndo sendo a
flexibilidade imposta pelas caracteristicas do produto ou pelo mercado do produto. Estas empresas utilizam
mais do que a média os horarios de trabalho flexiveis, as horas extraordinarias, o trabalho temporario e a
remuneracao relacionada com o desempenho. Pertencem a esta categoria 24 % das empresas.
Mais tem sido apurado que “o perfil de flexibilidade «elevada, baseada nos recursos humanos» € mais
frequente em organizagBes do sector dos servicos comerciais, em especial na mediacdo financeira e
imobiliaria. O perfil de «flexibilidade moderada, trabalho temporario» € comum a muitas organizagfes da
indastria transformadora e de construcdo. Alias, é este (ltimo sector que apresenta a mais alta
percentagem de empresas com «reduzida flexibilidade»”
Adicionalmente, verifica-se que
As empresas que se inscrevem nos perfis de maior flexibilidade, centrados em horéarios flexiveis, sdo as que
apresentam melhor desempenho. A maior percentagem de empresas com uma produtividade acrescida inscreve
se no perfil «altamente flexivel, baseado nos recursos humanos», o que pode indicar que a estratégia de gestédo
das organiza¢fes com este perfil € compensadora.
Porém,
(...) as organizagbes com «reduzida flexibilidade» séo as que tém menos dificuldade em recrutar e reter pessoal.
As empresas com um perfil de flexibilidade «elevada, baseada nos recursos humanos» tém dificuldades
superiores a meédia para recrutar pessoal altamente qualificado, enquanto as que praticam horérios flexiveis por
razbes operacionais referem dificuldades ligeiramente superiores a média para recrutar tanto pessoal altamente
qualificado quanto pessoal pouco qualificado.182
Assim sendo, torna-se evidente a necessidade de garantir os niveis de satisfacdo dos trabalhadores
mesmo em épocas de recessao e aquando do recurso a flexibilidade temporal.
O modo como se aplicam os mecanismos de flexibilidade temporal e o impacto das escolhas tém de ser
objecto de planificacdo e gestdo cuidada, garantindo uma compreensdo mutua, maior envolvimento,
participacdo, criacdo, inovacgdo, lealdade e empenho no trabalho por parte dos trabalhadores, pois sé
assim estes poderdo encarar o sucesso da organizacdo como um éxito pessoal e contribuir para a
produtividade e crescimento organizacional.
Os processos de organizagdo do trabalho deverdo ser actualizados procurando solugfes conciliatorias
com os trabalhadores e parceiros sociais sempre que existentes. No fundo, as organizac6es deverdo

recorrer a mecanismos de flexibilidade temporal na estreita medida em que tal se revele necessario para

182 EUROFOUND (2010), Inquérito Europeu as Empresas 2009: perfis de flexibilidade das empresas europeias,

(Online)

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef10601_pt.htm.

Os resultados deste inquérito revelam, ainda, que “o tipo de medida de flexibilidade mais comum nas empresas em
todos os Estados-Membros da UE, na Croacia, na Antiga Republica Jugoslava da Macedoénia e na Turquia é a
flexibilidade dos horarios de trabalho. Verificou-se ainda que as medidas de flexibilidade ndo s&o utilizadas

isoladamente, mas combinadas em pacotes, cujos objectivos sdo divergentes”.
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0 crescimento organizacional e ndo numa mera tentativa de aproveitamento da crise para reducdo de
custos em prejuizo daqueles que porventura possam sentir o alivio de ter um empregom.

Efectivamente, saber se a flexibilidade é mais favoravel para o empregador ou trabalhador ou se ambos
beneficiam depende das regras implementadas para o funcionamento do sistema e o0 modo como é posto
em pratica na organizacao no dia-a-dia, conferindo ao trabalhador a possibilidade de sentir que também
tem certa supremacia do seu tempo. A titulo meramente exemplificativo, a serem conferidas
possibilidades também aos trabalhadores para tirarem tempo quando 0 necessitassem poderia

"84 adicionalmente, admitir-se a ndo

consubstanciar segundo alguns autores um “win-win situation
atribuicdo de um periodo de referéncia, sendo as horas prestadas a mais descontadas a final para efeitos
de pré-reforma, reforma ou licencas™®.

Saliente-se ainda que “uma boa comunicagédo, sobretudo em periodos de grande dificuldade e incerteza,
tal como em processos de restruturacdo e reorganizacao, tera provavelmente um efeito positivo nos
niveis de stress. Se os trabalhadores confiarem na administracdo e sentirem que esta esté a fazer o seu
melhor para comunicar com eles e obter a sua participacao, é provavel que os niveis de stress tendam a
diminuir’ **® e a produtividade a aumentar.

Apenas assim se conseguirdo obter melhores resultados positivos, evitando nomeadamente o incremento
das faltas por doenca.

A acrescer ao exposto, a integracdo dos trabalhadores na empresa deveria ser total com possibilidade,
nomeadamente, de ascensdo na carreira e atribuicdo de melhores compensacgdes e beneficios, uma vez
alcancado um crescimento organizacional sustentado ou aquando de novas oportunidades de
investimento, pois deste modo em futuras situagbes de dificuldades e incerteza os trabalhadores
demonstrardo decerto maior flexibilidade sem recorrerem a argumentos de que a riqueza do seu trabalho
apenas favorece o empregador.

Cientes de tal realidade, algumas organiza¢cGes, com vista ao prolongamento da vida activa, a atrair
competéncias e a tornarem-se em fortes poténcias concorrenciais, iniciaram praticas antistress,

concedendo diversas vantagens, nomeadamente, ndo monetdrias e transformando os espacos de

183 Nzo se podera olvidar que o Livro Branco das Relagbdes Laborais (2007), sob a epigrafe “modelo desejavel de

relagdes laborais”, refere como objectivo “promover o aumento da adaptabilidade do tempo de trabalho e a
conciliagédo da vida profissional com a vida pessoal e familiar”, (Online).

Disponivel em: http://www.mtss.gov.pt/docs/LivroBrancoDigital.pdf

184 Cfr. Sapir, Marc (2001), “Working without limits? Re-organising work and reconsidering workers health”, Newsletter
of the European Trade Union Technical Bureau for Health and Safety (15-16).

185 EUROFOUND, company survey 2009

Disponivel em http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlifiles/ef1005.htm

18 EUROFOUND ( 2010), Stress Profissional, (Online)

Disponivel em http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef10751 pt.htm.
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trabalho em locais agradaveis. Embora estas praticas se possam revelar dispendiosas para as
organizacfes, constituem simultaneamente a imagem de marca das mesmas.
Assim, tal como emerge um novo paradigma de trabalhador, emerge, igualmente, um novo paradigma de
empresa enquanto empregador, o que resulta evidente da seguinte citacéo:
Tal como a tecnologia e mais até do que ela, a empresa tem vivido uma mutacéo que € visivel, ndo s6 pelos
novos espacos que cria como também pela localizac@o e pela forma como faz a gestdo da sua méao-de-obra,
nomeadamente, com grande autonomia e intermiténcia. De facto, o modelo flexivel de organizacéo dos proximos
tempos tudo leva a crer que se baseard em estruturas simples, leves, com poucos niveis hierarquicos, com uma
autoridade dispersa e uma responsabilidade assente no conhecimento e partilhada por muitos interlocutores. Ao
invés do classico planeamento fixo e repetitivo modelo requer ainda um planeamento flexivel e um processo
decisorio que é descentralizado e participativo'®’.
Todos poderemos contribuir e aprender a lidar com estes novos paradigmas, atendendo as experiéncias
dos diferentes paises a medida que vao sofrendo os respectivos efeitos, através da criagdo de uma
espécie de “banco de conhecimentos” apto a elencar as medidas efectivamente eficazes, desde que a
sua implementacao fosse casuistica e acompanhada das necessérias cautelas para evitar os erros da
padronizacao.
Aproveite-se para salientar que ao que tudo indica a “qualidade, rapidez e flexibilidade” consubstanciam
uma abordagem defensiva das organizagbes arrastadas pela crise e exigéncias do cliente que se
revelara apenas produtiva a curto prazo, servindo tdo somente de auxilio a sobrevivéncia. Com o tempo
tal abordagem revelar-se-4 decerto insuficientes para gerar riqueza e emprego, pelo que é desde ja
necessério trilhar caminho para promover a inovagéo. A inovagdo (incentivo a criatividade e capacidade
de fazer diferente e reinventar continuamente produtos e servicos novos) constitui, segundo alguns

estudos efectuados, o verdadeiro caminho para a vantagem competitiva.

CAPITULO 5 -0 PAPEL DOS PARCEIROS SOCIAIS

Dissecados os interesses e responsabilidades dos trabalhadores e empregadores, torna-se agora
imprescindivel examinar o terceiro interesse em jogo, ou seja, 0 dos parceiros sociais, numa tentativa de
conciliacdo e maior optimizacdo do tempo para um crescimento organizacional sustentavel e progressivo
na actual conjuntura.

Este capitulo tem por objectivo identificar o papel dos parceiros sociais na modelagdo do tempo de
trabalho e os fundamentos inerentes a falta de inovagéo temética do contelido das CCT que tem vindo a
impossibilitar um pleno aproveitamento dos mecanismos de flexibilidade dos tempos de trabalho
remetidos para a contratagéo colectiva.

Sem prejuizo dos objectivos primordiais, neste capitula far-se-4, ainda, uma breve aluséo a cobertura da

contratacao colectiva para um melhor enquadramento.

187 Correia, Anténio Damasceno (2008), A Flexibilidade nas Empresas... ob. cit., pag. 227.
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Ora, os Parceiros Sociais'® tém um papel basilar na busca de um equilibrio entre os interesses da
colectividade, dos empregadores e dos trabalhadores sobretudo no que concerne a duracdo e
organizacado dos tempos de trabalho.'®

Actualmente, para maior promocdo do emprego e recuperacdo da competitividade, o Estado e os
Parceiros Sociais partilham poderes para criar novos regimes de trabalho. Deste modo, os Parceiros
sociais detém liberdade para regular ou ndo modalidades e condicbes de flexibilidade temporal, dentro
dos parametros legalmente autorizados™®.

Tal como a remuneragdo, a organizagdo do tempo de trabalho constitui um dos elementos cruciais do
contrato de trabalho e uma prioridade politico-juridica, pelo que o CT 2009 dispde expressamente que “as
partes devem, sempre que possivel, atribuir prioridade & negociacéo da retribuicdo e da duracédo e
organizagdo do tempo de trabalho, tendo em vista o ajuste do acréscimo global de encargos dai

resultante, bem como a seguranga e saude no trabalho™***.

18 para defesa e prossecucdo colectivas dos seus direitos e interesses, podem os trabalhadores constituir: (i)

Associagdes Sindicais (abrangendo sindicatos, federacdes, unides e confederacdes); (i) Comissdes e Subcomissdes
de Trabalhadores; (i) Representantes dos Trabalhadores para a seguranca e saude no trabalho; e (iv) outras
estruturas previstas em lei especifica, designadamente conselhos de empresa europeus.

Por outro lado, os empregadores tém direito de constituir associagées de empregadores a todos os niveis para
defesa e promogdo dos seus interesses empresariais, as quais abrangem associacdes, federagBes, unides e
confederacdes (cfr. artigos 404.° e 440.° do CT 2009). Note-se que o artigo 442.° do CT 2009 contém expressamente
a definicdo de sindicatos, federagdes, unides e confederacgdes, pelo que é imprescindivel a respectiva consulta.

189 Alias, o dirigente da Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional (CGTP),
Arménio Carlos, divulgou, em 23 de Setembro de 2011, numa entrevista realizada pela Agéncia Lusa que “a maior
parte dos pedidos de intervencao apresentados pelos trabalhadores aos sindicatos e a ACT, estéo relacionados com
incumprimentos de horarios”. Também EUROFOUND (2010), Formas flexiveis de trabalho: regimes contratuais
“muito atipicos” (Online)

Disponivel em: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef10091_pt.htm

refere que “as politicas de verdadeira flexiguranca poderdo constituir um caminho possivel; neste contexto, os
parceiros sociais ttm um papel crucial a desempenhar na avaliacdo e criagdo do equilibrio adequado entre a
flexibilidade do mercado de trabalho e seguranca dos trabalhadores”. Veja-se, ainda, Carvalho, Catarina de Oliveira,
Da Dimensao da Empresa no Direito do Trabalho, ob. cit, pags. 694 e 695 “(...) a auséncia de estruturas de
representacao colectiva, a fraca sindicalizagdo e a exigua actividade negocial podem conduzir, na pratica, a que tais
acordos ndo passem de imposi¢des do empregador dissimuladas”.

190 Veja-se, ainda, Carvalho, Catarina de Oliveira, Da Dimenséo da Empresa no Direito do Trabalho... ob. cit., pag.
693 “Muitos assuntos determinantes para as PME (v.g. modulagé&o anual dos horérios de trabalho, alargamento do
periodo normal de trabalho, montantes retributivos devidos pela prestagéo de trabalho suplementar) séo passiveis de
variagdo em qualquer sentido através de CCT".

191 Cfr. artigo 488.° do CT 2009.
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Acresce que o artigo 485.° do CT 2009 prevé que192 “o Estado deve promover a contratacdo colectiva, de
modo a que as convengdes colectivas sejam aplicaveis ao maior nimero de trabalhadores e
empregadores”. Em Portugal contrariamente ao que sucede, por exemplo no Reino Unido, a contratacdo

colectiva constitui “verdadeiramente um processo de produgéo de normas™%.

Em sintese, as Convencdes Colectivas de Trabalho (CCT) sdo um IRCT negocial***

, podendo ser de trés
tipos (contratos colectivos, acordos colectivos e acordos de empresa) e tém como principal misséo
adaptar os regimes legais as singularidades dos diferentes sectores de actividade e profissdes. Contudo,
0 seu conteldo e eficacia estdo condicionados pela obrigatoriedade de cumprir requisitos legais
especificos, nomeadamente os previstos nos artigos 478.°, 481.° a 484.°, 492.°, 501.° e 503.° do CT
20009.

No que concerne ao ambito de aplicagdo das CCT, o CT 2009 mantem o principio da dupla filiagao, ou
seja, estas aplicam-se apenas aos empregadores outorgantes ou inscritos nas associagfes signatarias e
aos trabalhadores que se encontrem filiados nas associac¢des sindicais celebrantes™.

Tal principio podera implicar que dentro de uma mesma organizagdo sejam aplicaveis regimes diferentes
a trabalhadores de equivalente categoria profissional, o que impede a tdo desejada uniformidade de
condi¢cdes de trabalho.

Assim, ndo obstante o referido principio, as CCT tém vindo a ser aplicadas voluntariamente pelos
empregadores a todos os trabalhadores, incluindo os ndo sindicalizados (free drivers ou penduras) que
adquirirem, por esta via, beneficios concedidos pelos sindicatos sem custos acrescidos (tais como

pagamento de quotas). Em contrapartida, os sindicatos beneficiam de uma boa imagem e unidade dos

192 veja-se, igualmente, artigo 56.°, n.° 3 da CRP. A nivel do direito Internacional veja-se o artigo 4.° da Convenc&o

OIT n.° 98, de 1949, aprovada para ratificacdo pelo Decreto-Lei n.° 45.758, de 12.06.1964, bem como artigo 28.° da
Carta dos Direitos Fundamentais da EU, artigo 6.° da Carta Social Europeia (Revista) e artigo 12.° da Carta
Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores.

163 Veja-se Fernandes Antonio Monteiro, Direito do Trabalho... ob. cit., pag.873.

% No processo de negociacdo, as partes estdo legalmente obrigadas a respeitar o principio da boa-fé,
nomeadamente respondendo com a brevidade possivel a propostas e contrapropostas, observando o protocolo
negocial (se existente) e fazendo-se representar em reuniées e contactos destinados a prevengdo ou resolugdo de
conflitos (cfr. artigo 489.° do CT 2009).

95 A ccT abrange trabalhadores e empregadores filiados em associa¢des celebrantes no inicio do processo
negocial, bem como os que nelas se filiem durante a vigéncia da mesma. Caso o trabalhador, o empregador ou a
associacao em que algum deles esteja inscrito se desfilie de entidade celebrante, a CCT continua a aplicar-se até ao
final do prazo de vigéncia que dela constar ou, ndo prevendo prazo de vigéncia durante um ano ou, em qualquer
caso, até a entrada em vigor de convencao que a reveja (cfr. artigo 496.° do CT 2009). Para informacdes relativas as
Convencdes celebradas por unido, federacdo ou confederagdo veja-se o n.° 2 do artigo 496.° do CT 2009. Veja-se,
ainda, o artigo 7.° do CT 2009 que faz referéncia a “regulamentagao colectiva de eficacia geral”, cujas dificuldades de

compatibilizagdo com o principio da filiagdo tém sido suscitadas pela doutrina.
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trabalhadores. No que respeita aos empregadores, estes evitam a concorréncia sindical e cumprem o
principio da igualdade.

Embora o sistema portugués vigente ndo siga o perfilhado noutros paises, ou seja, a aplicagdo erga
omnes das CCT nos casos das associagBes serem suficientemente representativas, cumpre salientar
que existem em Portugal mecanismos legais que, apesar de criticaveis, estendem o ambito de aplicacéo

1% & acordo de adesdo®”’

das CCT (portaria de extensao ). Estas solucdes ndo se tém revelado
suficientes, em virtude do reduzido grau de interven¢cdo administrativa que se verifica actualmente e a
continua perda de poder negocial dos sindicatos'*.

Saliente-se que o CT 2009 veio introduzir uma novidade neste &mbito, ao prever a possibilidade de

adesdo individual dos trabalhadores néo sindicalizados a uma CCT vigente na empresa199

. Note-se que a
CCT pode prever que o trabalhador pague um montante nela estabelecido as associa¢fes sindicais
envolvidas, a titulo de comparticipagdo nos encargos da negociacéo, conforme dispde o artigo 492.°, n.°
4 do CT 20009.

Sucede, porém, que os efeitos pretendidos com tal novidade poderdo sair prejudicados pelo facto do CT
2009 ter continuado a permitir que as CCT contenham normas menos favoraveis do que as previstas
nesse diploma legal®®. Assim, a extens&o da aplicabilidade das CCT a todos os trabalhadores podera ser
problemética, deixando de existir somente vantagens para os néo filiados.

Existem, contudo, excepg¢bes ao expostozm, ndo tendo aplicagdo, nomeadamente, quanto as seguintes
matérias relativas aos tempos de trabalho: (i) limites & duracéo dos periodos normais de trabalho diario e
semanal; (ii) duracdo minima dos periodos de repouso, incluindo a duragdo minima do periodo anual de

férias; e (ii)) duracdo maxima do trabalho dos trabalhadores nocturnos. Nestes casos, as normas legais

19 Cfr. artigos 514.° e ss do CT 2009.
197 Cfr. artigo 504.° do CT 2009.

o) enfraquecimento da posicdo de forca dos parceiros sociais foi agravado com a consagracao, no artigo 10.° da
Lei Preambular do CT 2009, de um regime especifico de caducidade das CCT que contenham clausula que faca
depender a cessacao da sua vigéncia de substituicdo por outro instrumento de regulamentacéo colectiva de trabalho,
mediante verificagdo cumulativa dos factos enunciados no n.° 2 deste preceito. Também, Carvalho, Catarina de
Oliveira (2011), Da dimensdo da Empresa no Direito do Trabalho... ob. cit.,, pag. 629, “(...) a fragmentagdo dos
mercados de trabalho, 0 aumento crescente de organiza¢des de menor dimensdo, as novas economias emergentes
com frugal tradicdo negocial e a designada “economia informal” desafiam os direitos e sistemas de negociagéo
colectiva”.

199 Artigo 497.° do CT 2009.

29 Cfr. n.2 1 do artigo 3 do CT 2009 e Ac. do TC n.° 306/2003

Disponivel em: http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20030306.html

Veja-se também Carvalho, Catarina de Oliveira, Da Dimensdo da Empresa no Direito do Trabalho..., ob. cit, pag.
689 — “Pretendeu-se relancar a negociagéo colectiva, tornando-a apetecivel para os empregadores”.
%L Cfr. n.2 1 do artigo 3 do CT 2009.
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reguladoras de contrato de trabalho s6 podem ser afastadas por IRCT que disponha em sentido mais
favoravel aos trabalhadores®*.

Na verdade, a pratica tem demonstrado que, contrariamente ao que se pretendia com o CT2003 e CT
2009, as medidas constantes destes diplomas ndo conseguiram revitalizar a contratacdo colectiva,
contribuindo para o tao desejavel incremento do nimero de trabalhadores abrangidos e publicacdes.

203

Assim, no periodo compreendido entre 2003 e 2009 verificaram-se trés fendmenos relativos a

contratacao colectiva, conforme melhor explicita o seguinte gréfico:

Figura 5.1 - IRCT publicados e trabalhadores abrangidos (1990 a 2009)
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Fonte: DGERT-MTSS

Em 2004, verificou-se uma descida do numero de trabalhadores abrangidos e dos IRCT publicados.
Entre 2005 e 2006, a tendéncia foi no sentido inverso com a subida de ambos os indicadores em

referéncia para os niveis existentes antes do CT 2003. A subida manteve-se em 2008, tendo,

205

posteriormente, em 2009 voltado a sofrer um decréscimo®® para os niveis de 2006 e 2007°". O ano de

292 Cfr. alineas g), h) e i) do n.° 3 do CT 2009.
203 Aproveita-se para salientar que “a revisdo de 2009 distingue-se do Cadigo do Trabalho de 2003, ja que a légica
das medidas adoptadas é a oposta: substitui a estratégia de “flexibilizagdo na margem” por uma estratégia de des-
segmentacdo dos mercados de trabalho, de contencdo da flexibilizagcdo externa mediante a promocgdo da
adaptabilidade interna negociada, pela regulacdo da mudanca mediante a criagdo de possibilidades de combinagéo
virtuosa da legislagdo com a contratacdo colectiva de trabalho e pelo reforco da protec¢do da mobilidade interna e
externa” - Cfr. Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela
Paixdo e Nuno Costa Santos (2011), em Estudo do Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Protec¢éo da
Mobilidade Profissional em Portugal... ob. cit, pags. 19 e 50.

2% Tydo indica que esta tendéncia de decréscimo ira persistir. Nesse sentido, o0 BTE, n.° 36, de 29 de Setembro de

2011 néo faz alusao a celebragdo de quaisquer convengdes colectivas.
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2008 foi marcado por intensas reivindicagdes, nomeadamente contra a revisdo do CT 2003 e a
precariedade no emprego, com evidente reflexo no nimero de convengdes publicadas e nimero de
trabalhadores abrangidos.

Outro factor que importa realgar e que influi nos resultados explanados no gréafico supra, prende-se com o
facto da actuacdo dos parceiros sociais em Portugal se encontrar limitada pelo tecido empresarial
existente composto maioritariamente por pequenas e microempresas’”®, conforme amplamente
explicitado no Capitulo anterior.

A quase inexisténcia de estruturas representativas dos empregadores e trabalhadores, neste tipo de
empresas, deve-se a diversos factores, entre outros, a diversidade de interesses destas empresas, a
respectiva estrutura e ideologia familiar, entendimentos de que estruturas representativas constituem
uma fonte de conflitos eminente, acréscimo de custos, acréscimo de burocracia e atraso nos processos
de decisao; desejo pela manutencao da liberdade de iniciativa econdmica, reduzido nivel de qualificacao,
namero elevado de méo-de-obra feminina, elevada percentagem de contratagédo “atipica” (i.e. contratos a
tempo parcial) e inexisténcia de departamentos de recursos humanos com vista a evitar alegados custos
excedentarios, receio de retaliagbes e sentimento de desconfianga por parte dos trabalhadores e baixa
taxa de sindicalizacdo. Adicionalmente, as relacBes excessivamente pessoais entre trabalhador e
empregador obstam & identificacdo de um interesse colectivo e existe um reduzido interesse, por parte
dos sindicatos, em relacdo a este tipo de empresas.

Nao obstante os mecanismos legais de extensdo da contratagcdo colectiva também contribuirem para a
diminuicdo do interesse pela criacdo das referidas estruturas, a verdade é que, para além de outras
vantagens, também auxiliam no combate a praticas discriminatérias e desleais.

Sem prejuizo da inequivoca importancia de se procurarem mecanismos para ultrapassar o exposto, em
virtude da funcdo chave das pequenas e microempresas na economia portuguesa, inclusivamente
recorrendo-se a solucdes ensaiadas no direito comparado - cujo exame ndo podera ser efectuado no
restrito &mbito do presente estudo por englobar vastas situat;(”)es207 - a verdade é que nado € apenas a
existéncia reduzida dos IRCT pelos motivos expostos que se deve a falta do pleno aproveitamento das
possibilidades de flexibilidade dos tempos de trabalho.

Alias, tal deve-se, igualmente, ao facto da inovagdo tematica do contetido das CCT ser, ainda, em termos
quantitativos muito reduzida em Portugal, sendo esta a problematica a que aqui interessara abordar

numa tentativa de conciliacdo de interesses.

20 Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paix&o e

Nuno Costa Santos, em Estudo do Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Protec¢do da Mobilidade
Profissional em Portugal, ob. cit, pag. 15.

26 Note-se gue nao existem resultados visiveis da constituicdo da Confederacdo Portuguesa das Micro, Pequenas e
Médias Empresas.

27 A este proposito veja-se a analise exaustiva efectuada por Carvalho, Catarina de Oliveira (2011), Da dimenséao da

empresa no direito do trabalho, ob. cit., pags. 454 e seguintes.
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Se por um lado, constitui facto assente que quase todas as CCTs estabelecem limites diarios e semanais
do tempo de trabalho e regulam o trabalho suplementar quanto ao pagamento, limites do nimero de

208

horas e condicfes de admissibilidade“™, por outro tem-se comprovado que entre 0s temas com presenca

escassa nas CCT (com particular interesse para o presente estudo) constam as modalidades flexiveis de

209

organizacdo do tempo de trabalho: bancos de horas e horarios concentrados”. Somente o regime da

adaptabilidade do tempo de trabalho comeca ja a surgir com alguma frequéncia conforme melhor se
demonstrara infra®*°.

Assim, embora as CCT tenham contribuido notoriamente para o progresso das condi¢cdes de trabalho,
sdo ainda, ndo raras vezes, acusadas de, na pratica, abrangerem tdo somente aspectos salariais e
repetirem os regimes gerais legais.

Consequentemente, a presenca das formas flexiveis de organizacdo do tempo de trabalho contam em
Portugal com uma menor incidéncia do que na generalidade dos paises europeus, continuando-se a
recorrer primordialmente as modalidades classicas™".

Neste ambito, constitui um dos actuais objectivos do Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social
(MTSS) “assegurar, através da contratagédo colectiva, o pleno aproveitamento das possibilidades abertas

pelo acordo tripartido e pela reforma laboral em matéria de adaptabilidade do tempo de trabalho®?, como

instrumento fundamental de apoio ao emprego, a competitividade e a redugéo da precariedade” a3,
Também o Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Econdémica
(Memorandum of Understanding — Mou), elaborado no ambito dos objectivos da Troika para flexibilizar o

mercado de trabalho portugués prevé expressamente a obrigatoriedade do Governo

208 Atento o restrito ambito do presente estudo ndo poderdo ser directa e detalhadamente abordadas as questfes
relativas ao trabalho suplementar e respectiva regulamentacdo em IRCT, pelo que aludir-se-a ao trabalho
suplementar, como modalidade classica de organizagdo do tempo de trabalho, apenas como referéncia para efeitos
comparativos com as formas flexiveis de organizagcdo do tempo de trabalho. Para uma andlise rigorosa do trabalho
suplementar em IRCT veja-se Dornelas, Antonio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis
Albuquerque, Maria Manuela Paixdo e Nuno Costa Santos, em Estudo do Emprego, Contratacdo Colectiva de
Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade Profissional em Portugal, ob. cit, pAg. 66 e Anexo 7.

299 Estas modalidades serdo objecto de uma anélise rigorosa no capitulo seguinte.

20 Estes factos resultam da analise de contetdo realizada a 72 CCT, as quais abrangem 1,3 milhdes de
trabalhadores (537% do total coberto). Note-se, ainda, que de acordo com esta analise apenas 21 das referidas CCT
ndo regula a isencéo de horario de trabalho - Cfr. Dornelas, Antonio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes,
José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixdo e Nuno Costa Santos, em Estudo do Emprego, Contratagdo Colectiva
de Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade Profissional em Portugal, pags. 15, 16, 62 e 66.

21 1dem, pag. 16.

212 Este regime sera amplamente tratado no capitulo seguinte.

213 Cfr. Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela
Paixdo e Nuno Costa Santos, em Estudo do Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Proteccdo da

Mobilidade Profissional em Portugal, ob. cit, pag. 11.
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(...) elaborar uma avaliagéo relativa a utilizagdo dada ao aumento dos elementos de flexibilidade pelos parceiros

sociais, associados a revisdo do Caodigo do Trabalho de 2009 e preparar um plano de ac¢do para promover a

flexibilidade dos tempos de trabalho (...)***.

Mas, afinal, a que se deve a falta de inovagéo tematica do conteido das CCT que tem vindo a obstar ao
pleno aproveitamento das possibilidades de flexibilidade dos tempos de trabalho remetidas para a
contratacao colectiva?

Desde logo, aquando da revisdo do CT 2003, a regulacdo do tempo de trabalho constituiu um dos
factores primordiais de discérdia por parte dos Parceiros Sociais, uma vez que entendeu-se tratar, na
maioria dos casos de flexibilidade temporal, de uma medida de reducéo de custos que serviria apenas 0s
interesses e reforgo da posicdo dos empregadores, em claro detrimento dos direitos dos trabalhadores.
Remetendo o actual CT 2009, em determinados casos, a regulacdo dos mecanismos de flexibilidade
temporal para a contrata¢é@o colectiva, os parceiros sociais tém vindo a restringir a sua aplicabilidade nao
os fazendo constar de CCT, pelos referidos motivos.

Os parceiros sociais tém vindo a assumir - embora nem sempre tarefa facil - a responsabilidade de
impedir que empresas com maior poder negocial imponham regimes que se revelem apenas frutiferos
para a resolucdo de problemas internos, pondo em causa as necessidades comuns e originando
situacdes de concorréncia inconveniente e de dificil retrocesso®*”.

Em sede de negocia¢Bes, 0s parceiros sociais avaliam, casuisticamente, a situacdo dos empregadores,
tendo sobretudo em consideragdo o0s seguintes aspectos: (i) a vulnerabilidade dos trabalhadores
envolvidos; (ii) a eventualidade de negociacdo de contrapartidas de diversa ordem que poderdo néo ser a
curto prazo; e a (ii) manutencdo do controlo da aplicacdo dos mecanismos de flexibilidade pelos
parceiros sociais apés a sua inclusdo nas correspondentes CCTs, nomeadamente através da
obrigatoriedade de realizagdo de comunicacdes, consultas, entre outras possibilidades existentes.

O primeiro aspecto referido visa, sobretudo, avaliar os prejuizos da medida para os trabalhadores, com
vista a determinar quais as contrapartidas que seriam exigiveis para assegurar os direitos e garantias dos
mesmos. Naturalmente, a negociacdo apenas se revelara frutifera se existir bom senso nesta andlise e
nao uma vontade de assegurar garantias desmedidas.

O solicitar de contrapartidas serve, ndo raras vezes, para aferir das intencées dos empregadores. Caso
se comprove a real necessidade do recurso a medidas de flexibilidade temporal, cedéncias poderéo ser

avaliadas no sentido de ser garantido o posto de trabalho, desde que tal ndo sirva abusivamente de meio

214 Cfr. pag. 23 na versdo portuguesa do Memorando de Entendimento sobre as condicionalidades de politica

econOmica para concessao de apoio financeiro a Portugal.
25 Com a predominéncia da contratacdo colectiva alerta-se para o risco da “autonomia colectiva passar a significar,
de facto, a autonomia das empresas: as normas convencionais sao criadas unilateralmente, sendo depois, ratificadas
por um interlocutor inventado para o efeito” — cfr. Carvalho, Catarina de Oliveira, Da Dimenséo da Empresa no Direito

do Trabalho..., ob. cit, pag. 690.
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de pressdo. Trata-se de encontrar, em conjunto, um caminho que gere maior rendimento em prol de
todos para melhores condicdes de trabalho futuras.

Quanto ao controlo que os parceiros sociais desejam manter, este prende-se com o facto das CCTs
poderem vir a ser objecto de extensdo, passando os mecanismos de flexibilidade temporal a poder ser
aplicados por diversas organizacbes cujas particularidades nao foram consideradas em sede de
negociacbes. Isto porque os mecanismos de flexibilidade acordados poderdo servir para certas
organizagfes, unidades, secc¢des, departamentos, etc., e para outros nao. Inclusivamente, até podera
ocorrer que deixem de servir para a mesma organizacdo num tempo e espaco distintos. Assim, esta
medida visa fazer face, designadamente, & reduzida capacidade reivindicativa dos trabalhadores e a
gualquer auséncia de fiscalizacéo pelas autoridades laborais na correcta aplicacao das CCTs.

Para além do referido, competira aos parceiros sociais regulamentar o que acontecera em caso de
insolvéncia/encerramento total e definitivo antes dos trabalhadores terem gozado os créditos, pois caso
nenhuma medida esteja prevista, estes perderdo o emprego, dinheiro e/ou crédito de horas?*®.
Explanados os trés interesses em jogo, € certo que a negociagdo colectiva apenas sera possivel quando
exista total transparéncia e verdadeira vontade negocial entre as partes, sem qualquer pretensdo de
aproveitamento da crise para reducéo de custos ou, em contraposicdo, obtencao de garantias excessivas
para os trabalhadores, sobreposicdo de vontades, medicdo de forcas e/ou pressbes (homeadamente de
desemprego por deslocalizagéo).

Acresce que sO havera real caréncia de recurso a mecanismos de flexibilidade temporal, quando se
comprove que o acréscimo de tempo necessario ndo deriva de um insuficiente ou inexistente
planeamento e gestdo do tempo quer pelo empregador, quer pelo trabalhador. Importa relembrar que
uma saida da crise mais aceitavel e justa depende de uma accdo responsavel individual e conjunta. E

preciso “desenvolver relagdes de confianga, que apoiem a mudanga e a tornem possivel"217.

CAPITULO 6 - FLEXIBILIDADE TEMPORAL

O CT 2009, com o objectivo de incrementar a produtividade e competitividade, veio desenvolver e
introduzir mecanismos de flexibilidade na organizacdo do tempo de trabalho (adaptabilidade, banco de
horas e horario concentrado), sendo estes “diversos do esquema semanal de oito horas por dia e

quarenta horas semanais” permitem “adequar os horarios de trabalho as necessidades das empresas

1% De notar gue em sede de insolvéncia ou situacdo econdémica dificil, os trabalhadores sao credores privilegiados,

nos termos do art. 333° do CT 2009, quanto aos créditos emergentes de contrato de trabalho, incumprimento ou
cessacao. Acresce que foi criado o Fundo de Garantia Salarial (FGS) que visa assegurar o pagamento de tais
créditos aos trabalhadores nas condi¢gfes legalmente estabelecidas.

27 Goleman, Daniel, Richard Boyatzis e Annie Mckee (2002), Os Novos Lideres — A Inteligéncia emocional nas

organizagOes, Gradiva, pag. 136.
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tendo em conta as variacdes mensais e anuais®'® de fluxos de trabalho e dosear o esfor¢o dos

trabalhadores.

Tais mecanismos visam, no essencial, diminuir a procura, pelos empregadores, de formas de contornar

220

as restricdes legais em épocas de picos de trabalho e constituir uma alternativa®™ a contratacdo a

termo®?, ao trabalho temporario, & isencéo de horario de trabalho (cujo ambito de aplicacdo encontra-se

legalmente limitado®*?

223

) e ao trabalho suplementar que implica contrapartidas remuneratérias
significativas™”, descanso compensatéri0224, sobrecarga dos trabalhadores e admite situacfes em que 0s
trabalhadores podem ser dispensados da sua prestacdo por motivos atendiveis®®.

Para melhor enquadramento da actual problemética e dimensdo da aplicabilidade da flexibilidade

temporal na Europa, apresentam-se os seguintes graficos:

218 “Uma caracteristica da actual recessdo tem sido a disponibilidade das autoridades publicas e dos parceiros

sociais para, em resposta a situagfes que sdo encaradas como quebras de procura temporérias, colaborar em
medidas de manutengédo do emprego apoiadas pela introducéo de alteragdes nas politicas e medidas a nivel da UE”
— EUROFOUND, Anuario 2009: Viver e Trabalhar na Europa, pag. 7, (Online)

Disponivel em http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1016 pt.htm

19 Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado no DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

Disponivel em http://dre.pt/pdflsdip/2010/11/21600/0499405031.pdf

20 para uma perspectiva pratica dos custos mensais dos mecanismos tradicionais por contraposicdo a

adaptabilidade que n&o origina custos adicionais, veja-se Correia, Anténio Damasceno (2007), Notas Criticas sobre o
Cadigo do Trabalho, Lisboa, Editora RH, pags. 76 a 82.

2L Habitualmente, implica procedimentos demorados que para fazer face a determinadas necessidades revela-se
temporalmente inoportuna.

222 Artigos 218.° e 265.° do CT 2009. A isenc¢édo de horario de trabalho também prevé compensacéo pecuniaria.

23 Artigo 268.° do CT 2009. De acordo com o Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica
Econdémica prevé-se uma revisdo no sentido de diminuir a retribuicdo especial pela prestacdo de trabalho
suplementar. A prestagdo de trabalho suplementar tem originado diversos problemas, nhomeadamente: (i) prestacdo
de trabalho suplementar sem que o trabalhador reclame e/ou receba o respectivo pagamento; (i) prestacdo de
trabalho suplementar pago mas ndo declarado (“em Portugal, ao contrario do que sucede na generalidade dos
paises europeus, a parte remunerada do trabalho ndo declarado proporciona remuneracdes horarias mais elevadas
do que o trabalho declarado e remunerado no sector formal da economia” - Dornelas Anténio, Antonieta Ministro,
Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixdo e Nuno Costa Santos, Emprego,
Contratagdo Colectiva de Trabalho e de Protecgdo da Mobilidade Profissional em Portugal... ob.cit., pag. 132; e (iii)
inobservancia dos limites legais estabelecidos.

224 Artigos 229.° e 230.° do CT 2009.

% Artigo 227.2, n.° 3 do CT 2009.
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Figura 6.1 - Incidéncia e taxa de aderéncia a esquemas de flexibilidade temporal por pais (%)
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Figura 6.2 - Formas de compensagéo por trabalho extraordinario por pais (%)
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(Fonte: ECS 2009)

Em Portugal, tem-se verificado uma utilizacdo reduzida e, por vezes, incorrecta dos mecanismos de
modulacdo do tempo de trabalho.

Embora a adaptabilidade, o banco de horas e o horéario concentrado ndo aumentem o PNT, implicando
somente uma redistribuicdo dos tempos de trabalho, a verdade é que apresentam diferencas quanto a
duracdo da prestacdo laboral, os periodos de descansos e encargos salariais associados, conforme

melhor se passara a demonstrar.
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6.1 Adaptabilidade — Breve Enquadramento

A maleabilidade do modelo rigido e tradicional de organizacdo do tempo de trabalho, mediante o
aumento do PNT, surgiu pela primeira vez, embora de modo muito limitado e apenas em sede de CCT,
com o Decreto-Lei n.° 398/91, de 16 de Outubro, que alterou a redacc¢éo do artigo 5.° do Decreto-Lei n.°
409/71, de 27 de Setembro (LDT), introduzindo-lhe os nimeros 7, 8 e 9.

Posteriormente, visando atenuar os efeitos da reducdo do tempo de trabalho, a Lei n.° 21/96, de 23 de
Julho, instituiu o regime da adaptabilidade dos horarios. Em complemento, a Lei n.° 73/98, de 10 de
Novembro veio estabelecer o conceito de duragdo média do trabalho por referéncia a um periodo de
quatro meses, salvo outro previsto por CCT até ao limite de 12 meses.

O regime da adaptabilidade foi mantido pelo CT 2003, facilitando-se alguns conceitos e introduzindo-se a
adaptabilidade individual, distinta da adaptabilidade por IRCT.

226

As duas modalidades de adaptabilidade: (i) prevista em IRCT?*® ou (ii) acordada individualmente®’; o CT

2009 veio acrescentar a adaptabilidade grupal®?®.
Nas palavras de Helena Tapp Barroso®*:
(...) A adaptabilidade grupal ndo corresponde a uma terceira modalidade de adaptabilidade (enquanto modelo
mais flexivel de organizar o tempo de trabalho, dotado de um regime préprio) mas antes a um mecanismo que
permite ao empregador estender a aplicacdo de um de dois regimes ou modalidades de adaptabilidade a
trabalhadores que de outra forma estariam excluidos do seu ambito de aplicagéo.
Sem prejuizo de uma analise aprofundada das duas modalidades de adaptabilidade, fazendo alusdo em
cada uma aos reflexos da adaptabilidade grupal, importa real¢car que o regime da adaptabilidade assenta
no calculo do tempo de trabalho em termos médios, num periodo pré-determinado, exigindo uma
compensacdo em alturas de menor fluxo de trabalho. Assim, o trabalhador que trabalhe mais horas num
determinado dia ou semana tem de prestar menos noutro dia ou semana com vista a média do tempo de
trabalho num periodo definido ser, de facto, de 8 horas diarias e 40 horas semanais®’.
Ora, o periodo de referéncia relevante para a duragdo média do trabalho vem, actualmente, previsto no
artigo 207.° do CT 2009.%**
A duragdo média do trabalho é apurada, em regime de adaptabilidade, por referéncia ao periodo

estabelecido em IRCT que nédo seja superior a doze (12) meses ou, na sua falta, a um periodo de quatro

225 Artigo 204.° do CT 2009.

227 Artigo 205.° do CT 2009.

228 Artigo 206.° do CT 2009.

29 Barroso, Helena Tapp (2009), “Notas sobre o efeito das férias e auséncias na contagem do periodo normal de
trabalho em regime de adaptabilidade”, RDES, XXIlI (1-2), pag. 42, nota 2.

230 | imites de PNT estabelecidos no artigo 203.2, n.° 1 do CT 2009.

A concretizacdo deste preceito tem subjacente os artigos 16.°, alinea b), 17.°, n.° 3, 18.° e 19.° da Directiva
2003/88/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 4 de Novembro de 2003.

231
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(4) meses. Neste Ultimo caso, o periodo de referéncia pode ser aumentado para seis (6) meses quando

esteja em causa o seguinte:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

9)

h)
i)

Trabalhador familiar do empregador;

Trabalhador que ocupe cargo de administracdo ou de direc¢do, ou que tenha poder de

deciséo auténomo;

Actividade caracterizada por implicar afastamento entre o local de trabalho e a residéncia do

trabalhador ou entre diversos locais de trabalho do trabalhador;

Actividade de seguranca e vigilancia de pessoas ou bens com caracter de permanéncia,

designadamente de guarda, porteiro ou trabalhador de empresa de seguranca ou vigilancia;

Actividade caracterizada pela necessidade de assegurar a continuidade do servico ou da

producéo, nomeadamente:

i) Recepcéo, tratamento ou cuidados providenciados por hospital ou estabelecimento
semelhante, incluindo a actividade de médico em formagdo, ou por instituicao
residencial ou priséo:

ii) Porto ou aeroporto;

iii) Imprensa, radio, televisdo, produgdo cinematogréafica, correios, telecomunicacgdes,
servico de ambulancias, sapadores bombeiros ou proteccao civil;

iv) Producéo, transporte ou distribuicdo de gas, agua, electricidade, recolha de lixo ou

instalacdes de incineracéo;

V) Industria, cujo processo de trabalho ndo possa ser interrompido por motivos técnicos;
Vi) Investigacéo e desenvolvimento;
Vii) Agricultura;

viii) Transporte de passageiros em servigo regular de transporte urbano;

Acréscimo previsivel de actividade, nomeadamente na agricultura, no turismo e nos servi¢cos
postais;

Trabalhador de transporte ferroviario que preste trabalho intermitente a bordo de comboios ou
tendo por fim assegurar a continuidade e regularidade do trafego ferroviario;

Caso fortuito ou de for¢ca maior;

Acidente ou risco de acidente iminente.

Sem prejuizo do disposto em IRCT, o periodo de referéncia apenas pode ser alterado durante o seu

decurso quando circunstancias objectivas o justifiquem e o total de horas de trabalho prestadas nao seja

232

superior as que teriam sido realizadas caso nao vigorasse o regime de adaptabilidade™.

Aplica-se, com as necessarias adaptacdes, o disposto no n.° 3 do artigo 205.° do CT 2009, que dispde

gue em semana cuja duracdo do trabalho seja inferior a quarenta (40) horas, a reducdo pode ser até

232

Ha quem entenda que o artigo 207.°, n.° 3 contem incoeréncias e lapsos legislativos conforme melhor se

explicitara infra.
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duas (2) horas diarias ou, sendo acordada, em dias ou meios-dias, sem prejuizo do direito a subsidio de
refeicao®.

Posto isto, e considerando que o CT 2009 nao estipula qualquer periodo de referéncia para a
adaptabilidade individual, tem-se aplicado o periodo de referéncia legal supletivo (quatro meses), em
virtude das normas comunitarias que apenas admitem a sua derrogacao por via legal, administrativa ou
IRCT*,

Importa, ainda, notar que tem vindo a aceitar-se a aplicagdo ao regime da adaptabilidade, quer por via de
interpretacdo extensiva ou por analogia, dos nimeros 2 e 3 do artigo 211.° do CT 2009 que se reportam a
férias, auséncias e licencas. Tal entendimento visa colmatar o vazio legal nesta matéria, uma vez que o
preceito em referéncia ndo tem aplicacéo directa, remetendo exclusivamente para a situagdo prevista no
seu n.° 1. Isto significa que o empregador “ndo pode considerar cumpridos os periodos de menor trabalho
que se destinem a compensar, no periodo de referéncia, outros periodos de maior trabalho quando
nesses periodos o trabalhador esteja em situacéo de gozo de férias, ainda que marcadas por acordo”*®.
Acresce que “se houver gozo de férias nos dias em que o menor trabalho deveria ser prestado, o gozo do
descanso compensatério ou a prestacdo do trabalho em menor medida devera ocorrer podendo isso

suceder, por exemplo, imediatamente apds o gozo das férias"**

. Equivalente légica devera presidir
quando exista coincidéncia dos dias de férias com os dias de maior fluxo de trabalho.
Em qualquer das situacdes, revela-se fulcral ndo se proceder a uma simples subtraccdo dos dias de

férias ao periodo de referéncia, sob pena de se prejudicar o respectivo efeito neutralizador.

2 A violagdo desta disposic¢ao legal constitui contra-ordenagdo grave, nos termos do n.° 4 do artigo 207.° e do n.° 3

do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,
consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.

234 Artigos 16.°, alinea b), 17.°, n.° 3, 18.° e 19.° da Directiva 2003/88/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 4
de Novembro de 2003.

2% «Ainda que com reservas, parece-nos que uma das consequéncias que se pode extrair da circunstancia da lei ndo
regular expressamente a questdo para o calculo da média das quarenta horas na adaptabilidade (como se fez, para
o calculo da média das quarenta e oito horas fixadas pelo n.° 1 do artigo 211.°) é a admissibilidade de as partes o
fazerem. Essa previsdo, em regra, surgira no instrumento que estiver na génese da adaptabilidade”. Neste ambito, “a
regulamentacao convencional podera, evidentemente, ser feita em conformidade com os principios que resultam da
Directiva 2003/88/CE e podera ser recomendavel (dada a op¢éo que Portugal seguiu no direito interno) adoptar uma
solucéo de: - desconsideracdo para o céalculo da média, no caso das auséncias por férias (e, eventualmente outras
auséncias para cuja ocorréncia intervenha a vontade de uma ou de ambas as partes); e de — neutralizacdo para o
célculo da média, no caso dos periodos de licenga associados a proteccdo da familia, auséncias por doenca e outras
auséncias por impossibilidade de prestagcdo por motivos ndo imputaveis as partes” - Barroso, Helena Tapp (2009),
“Notas sobre o efeito das férias e auséncias na contagem do periodo normal de trabalho em regime de
adaptabilidade”...ob.cit, pags. 53, 57 e 58.

23 Barroso, Helena Tapp (2009), “Notas sobre o efeito das férias e auséncias na contagem do periodo normal de

trabalho em regime de adaptabilidade”...ob.cit, pag. 53.
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Quanto aos dias de auséncias e licengas constantes do n.° 3 do artigo 211.° do CT 2009, importa ter
presente que a expressao “(...) sdo considerados com base no correspondente periodo normal de
trabalho” devera reportar-se ao periodo normal de trabalho constante do horario de trabalho de cada
trabalhador “para o periodo de calendario concretamente correspondente ao dia ou dias durante o qual
as auséncias ocorreram”?’,

Por fim, saliente-se que o regime da adaptabilidade ndo podera ser aplicado indistintamente a todos os
trabalhadores, uma vez que o artigo 58.° do CT 2009 prevé a dispensa de trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes. Equivalente dispensa € atribuida a progenitores em caso de aleitagdo, desde que
0 regime da adaptabilidade afecte a sua regularidade.

A luz dos artigos 74.° e 87.° do CT 2009, sempre que resulte de exames médicos que o regime da
adaptabilidade podera prejudicar a seguranga e/ou salude de trabalhador menor ou de trabalhador com
deficiéncia ou doenca crénica, estes beneficiam de dispensa.

Tragadas as caracteristicas genéricas do regime da adaptabilidade, cumpre de forma individualizada

examinar cada modalidade.

6.1.1 Adaptabilidade por Regulamentacédo Colectiva e Adaptabilidade Grupal

A adaptabilidade por regulamentacao colectiva esta prevista no artigo 204.° do CT 2009, o qual dispbe
que o PNT pode ser definido em termos médios através de IRCT, a partir de um determinado periodo de
referéncia®®®.

Nesse caso, o limite do PNT diario estabelecido em oito (8) horas diarias**® pode ser aumentado até
quatro (4) horas e o PNT semanal estabelecido em quarenta (40) horas pode atingir o limite das sessenta
(60) horas, sem se contabilizar, para o efeito, o trabalho suplementar prestado por motivo de for¢ca maior.
Todavia, o PNT definido nestes termos ndo podera exceder cinquenta (50) horas em média num periodo
de dois (2) meses®®.

A concretizacao do artigo 204.° do CT 2009 tem vindo a operar por via das CCT aplicaveis aos diferentes

sectores de actividade e profissdes, embora de forma ainda muito limitada, sendo vejamos:

37 Barroso, Helena Tapp (2009), “Notas sobre o efeito das férias e auséncias na contagem do periodo normal de

trabalho em regime de adaptabilidade”...ob.cit, pag. 55.
238 Artigo 207.° do CT 2009. Note-se que “(a soma dos periodos normais de trabalho registados em cada semana,
terd4 de ser dividida pelo niUmero total de semanas que integram o intervalo de tempo pré-determinado, assim se
apurando qual foi o periodo normal de trabalho semanal que foi praticado, em média, nessas semanas” — Barroso,
Helena Tapp (2009), “Notas sobre o efeito das férias e auséncias na contagem do periodo normal de trabalho em
regime de adaptabilidade”...ob.cit, pag. 42.

289 Artigo 203.2, n.2 1 do CT 2009.

240 A violac&o desta disposi¢do legal constitui contra-ordenagéo grave, nos termos do n.° 3 do artigo 204.° e do n.° 3
do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,

consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.
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Das 72 CCTs supra aludidas e escolhidas para amostra, no ambito do estudo realizado em 2011 com

» 241

vista a negociagao de um “Pacto para o Emprego” ", apenas 46 (63,9% do total) instituem o regime da

adaptabilidade do tempo de trabalho e uma permite a adaptabilidade individual, ou seja, o acordo escrito

com o trabalhador?*

. As remanescentes 26 ndo prevéem a possibilidade de recurso a esta modalidade
de organizacédo do tempo de trabalho, pelo que existe, efectivamente, um numero significativo de CCTs

que nao prevéem esta modalidade flexivel de organizacédo do tempo de trabalho.

Figura 6.3 - Distribuicdo das CCT segundo os limites diario e semanal e o periodo de referéncia da
adaptabilidade (Fonte: MTSS-DGERT)

Periodo Normal de Trabalho Diéario Periodo Normal de Trabalho Semanal Periodo de Referéncia

2 horas ou menos Até 10 | Outras 50 horas ou | Mais de 50 | Outras Até 3 | Ded4ab6 | De 7 a 12

horas duracdes | menos a 60 horas duracdes | meses meses meses

21243 11244 9245 27246 7247 2248 13249 18250 12251

241 Dornelas, Anténio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixao e

Nuno Costa Santos, Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade Profissional em
Portugal, ...ob.cit, pags. 52 e ss.

242 A CCT da hotelaria e restauracdo do centro/FESAHT (BTE 32/2006) para além do acordo escrito do trabalhador
exige ainda a necessidade imperiosa da empresa. Verificados estes requisitos, o0 PNT diario pode ser aumentado até
2 horas, ndo podendo o trabalho semanal exceder 48 horas. Note-se, ainda, que nas semanas em que a duragdo do
trabalho seja inferior a 40 horas, a reducdo diaria ndo devera ser superior a 4 horas sem prejuizo do direito a

alimentacao.

243 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Transportes e Armazenagem; Actividades de Informacéo e

Comunicagdo; Actividades de Saude Humana e Apoio Social; Actividades Financeiras e de Seguros; Alojamento,

Restauragéo e Similares, Industrias Transformadoras e Agricultura, Produgdo Animal, Caca, Floresta e Pesca.

244 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Actividades de Informacdo e Comunicagéo, Industrias

Transformadoras e Agricultura, Producdo Animal, Caca, Floresta e Pesca.

245 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Industrias Transformadoras, Transportes e Armazenagem.

248 sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Actividades de Informacdo e Comunicagdo, Industrias

Transformadoras, Actividades de Salde Humana e Apoio Social e Agricultura, Produgdo Animal, Caga, Floresta.

47 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Actividades de Saude Humana e Apoio Social e Industrias

Transformadoras.

28 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Transportes e Armazenagem.

249 sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Transportes e Armazenagem, Agricultura, Producdo Animal,

Caga, Floresta e Pesca e Actividades Financeiras e Seguros.
0 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Industria Transformadora, Actividades Financeiras e Seguros
e Alojamento e Restauracao e Similares, Agricultura, Produgéo Animal, Caca, Floresta e Pesca e Actividades.

1 Sectores com maior enfoque (exemplificativamente): Transportes e Armazenagem, Actividades de Informacéo e

Comunicagéo, Industrias Transformadoras e Construgéo.
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Da andlise das referidas CCTs, verifica-se que algumas prevéem para situacdes distintas, mais de um

limite do PNT diario e do periodo de referéncia.

A titulo ilustrativo, a CCT industrias eléctricas e electronicas/FETESE prevé um PNT diario de “mais 2

horas, ou 4 com acordo da maioria dos trabalhadores”. Por outro lado, o ACT do Banco Comercial

Portugués e outros/SBN prevé um periodo de referéncia entre os “2 meses, ou 6 meses” em

determinadas situacdes.

Acresce que cinco das referidas CCTs prevéem formas de compensacéo pelo trabalho prestado sob o

regime da adaptabilidade.

Neste ambito, as CCT ANIVEC/APIV (vestuario e confec¢ao)/FESETE/SINDEQ determinam que: “as

horas de trabalho efectuadas para além de 8 horas diarias e 40 horas semanais sdo compensadas com

reducdes em igual nimero de horas acrescidas de 10% de tempo, ou pelo pagamento da importancia

correspondente a 10% da retribuicdo de base por cada uma daquelas horas”.

As CCT ATP (téxtil e vestuario)/SINDEQ/FESETE prevéem que: “em horéarios de 2 ou 3 turnos,

acréscimo de 15% da retribuicdo base por cada hora de servico, ou acréscimo de 15% no periodo de

descanso compensatorio; em horario normal, acréscimo de 10% da retribuicdo base por cada hora de

servico, ou acréscimo de 10% do periodo de descanso compensatorio”.

O AE REFER/Sindicato Nacional dos Trabalhadores do Sector Ferroviario estabelece: “subsidio

correspondente a 17,75% da retribui¢do indiciaria”.

Importa ainda, a titulo exemplificativo, fazer-se uma alusdo mais pormenorizada a CCT da industria do

Calgado celebrado entre a APICCAPS e a FETESE, publicado no BTE, n.° 19, de 22.05.2006,

prescreve na clausula 50.2 o seguinte:
1. Durante seis meses seguidos ou interpolados, ao longo de um periodo de doze meses, o periodo semanal de
trabalho pode ser ampliado até ao limite de cinquenta horas por semana, de segunda-feira a sexta-feira. 2. A
reducé@o do horario pode fazer-se por diminuicdo do periodo normal de trabalho diario, até ao limite de duas
horas, em dias complementares ou por dias de férias com pagamento do subsidio de alimentacéo. 3. A reducgao
horéaria prevista no numero anterior obriga a entidade patronal nos seis meses apds a primeira utilizagdo a
informar os trabalhadores abrangidos do prazo em que vai ocorrer a compensagao respectiva, e que devera ser
concluida nos seis meses seguintes. 4. No caso de 0s prazos previstos nos numeros anteriores ndo serem
cumpridos, a compensacéo ndo se efectuara sem que dai resulte qualquer prejuizo para os trabalhadores. 5. Na
ampliacdo de horario ndo pode trabalhar-se em cada dia mais de dez horas. 6. Quando o regime de
adaptabilidade for iniciado com o acréscimo de horario a entidade patronal € obrigada a definir, no periodo de
seis meses, qual a data em que se realiza a compensacao horaria e, se nédo fizer a compensacédo na data
prevista pagara o tempo trabalhado a mais com acréscimo de 75%. 7. Periodo de referéncia de doze ou seis
meses conta a partir da primeira utilizagao (...).

A referida clausula foi objecto de interpretacdo por parte do TRP, uma vez que suscitou divergéncias

N 253

quanto a sua aplicacao De facto, nem sempre o regime da adaptabilidade tem vindo a ser

correctamente aplicado.

%2 Este CCT foi objecto de rectificacéo publicada no BTE n.° 21, de 08/06/2006.
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No caso concreto, o0 empregador, com alegado recurso ao regime da adaptabilidade, determinou que os
trabalhadores ficassem sem trabalhar por 23 dias completos e por periodos de 3.30 horas em dois outros
dias. Por conseguinte, as horas ndo trabalhadas seriam compensadas em “periodo a definir
oportunamente”.
A argumentacdo apresentada, em sintese, pelo empregador foi de que a clausula 50.2, n.° 2, do CCT na
parte da reducdo da prestacdo de trabalho admitia efectuar-se por diminuicdo do periodo normal de
trabalho diario, até ao limite de duas horas, mas também admitia operar em dias completos ou por dias
de férias com pagamento do subsidio de alimentacdo, pelo que foi cumprido o determinado nessa
clausula.
Face a tal argumentagéo, o TRP esclareceu que “do n.° 2 da cl.2 50.2 decorre que a reducao do horario
pode fazer-se por diminuicdo do periodo normal de trabalho diario, até ao limite de duas horas. Ou seja,
num horario de 8 horas o trabalhador pode trabalhar apenas 6 horas diarias”. Neste caso, “ A «redugéo»
ocorreu por dias completos e também em meio dias, a significar que a mesma nao obedeceu ao disposto
no n.° 2 dacl.2 50.2”,
De forma conclusiva, o TRP referiu que:
A reducdo do horario previsto na cl.2 50.2, n.° 2, do CCT so faz sentido se entendido como necesséria para repor
0 valor médio do tempo de trabalho num periodo pré-determinado. Tal conclusédo determina que se rejeite a

faculdade da empregadora proceder pura e simplesmente a redugcdo do horario de trabalho para depois, em

regime de compensacao, exigir ao trabalhador a ampliagdo desse mesmo horario.

254

Esta modalidade do regime da adaptabilidade”™ para além de nem sempre ser correctamente aplicada,

contém claras limitagfes, estando vedada as empresas ndo abrangidas por CCT que estabeleca a sua

255

admissibilidade™”. Note-se que a aplicacdo desta modalidade de adaptabilidade encontra-se sujeita ao

principio da filiagdo contemplado no artigo 496.° do CT 2009.

Para fazer face as restricbes de aplicabilidade verificadas, o CT 2009 instituiu a novidade da

adaptabilidade grupalzss, ou seja, veio estender a aplicagdo da modalidade adaptabilidade por
regulamentacéo colectiva a trabalhadores que, a partida, estariam excluidos do seu ambito®’.

53 Ac. do TRP, processo n.° 98/10.3TTOAZ.P1, de 21/03/2011, disponivel em www.dgsi.pt.

24 Artigo 204.° do CT 2009.

%5 As PME s30 as mais afectadas devido sobretudo a sua subrepresentagédo colectiva.

256 Consagra-se, deste modo, um desvio ao principio da filiagao previsto no artigo 496.° do CT 2009, “susceptivel de
afectar a liberdade sindical’. Os trabalhadores poderdo ver-se submetidos as clausulas menos favoraveis das CCTs
sem beneficiarem das contrapartidas negociadas, potenciando-se a violagédo do principio da igualdade - Carvalho,
Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho + Crise =Crise do Direito do Trabalho? Actas do
Congresso de Direito do Trabalho, ...ob.cit, pag. 387 e 389. Fernandes, Francisco Liberal, “Privatizacdo e
desmembramento das empresas publicas: alguns problemas juslaborais”, RDE, 1990-1993 (16 a 19).

%7 Trata-se do “(...) reconhecimento, ainda que parcial, da eficacia erga omnes daquela” — Martinez, Pedro Romano,

Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro Madeira de Brito, Cédigo do Trabalho anotado...ob.cit, pag. 521.
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O CT 2009 prevé expressamente que o IRCT que institua o regime de adaptabilidade por
regulamentacao colectiva pode prever também um regime de adaptabilidade grupal, ou seja, que258:

a) O empregador possa aplicar o regime ao conjunto dos trabalhadores de uma equipa, sec¢ao

ou unidade econdémica caso, pelo menos, 60% dos trabalhadores dessa estrutura®® sejam

por ele abrangidos, mediante filiagio em associacdo sindical celebrante da convencdo®® e

por escolha dessa convencéo como aplicavel*®;

b) O disposto na alinea anterior se apligue enquanto os trabalhadores da equipa, seccdo ou
unidade econdémica em causa, abrangidos pelo regime de acordo com a parte final da alinea
anterior forem em ndmero igual ou superior ao correspondente a percentagem nele indicada.

Todavia, ocorrendo alteragdo por entrada ou saida de trabalhadores na composi¢do da equipa, seccao
ou unidade econdmica, 0 regime da adaptabilidade grupal aplica-se enquanto dessa alteracdo nao

resultar percentagem inferior & supra indicada®.

263

A titulo de excepcdo, o legislador determinou que o regime de adaptabilidade grupal,”” instituido nos

termos acima referidos, ndo se aplica a trabalhador abrangido por CCT que disponha de modo contrério

a esse regime®*

ou relativamente a trabalhador representado por associacdo sindical que tenha
deduzido oposicao a portaria de extensdo da convencao colectiva em causa.

Ocorre que a redaccéo escolhida pelo legislador ndo parece ser a melhor, pois ressaltam davidas de
interpretacdo, ou seja, qual devera ser o entendimento a perfilhar relativamente a expressao “convencgao

colectiva que disponha de modo contrario a esse regime”.

8 Artigo 206.2, n.° 1, alinea a) do CT 2009.

%9 Tudo indica gue cabe ao empregador a escolha entre estas trés opgdes (secgdo, equipa ou unidade econdmica).
A definicdo do conceito de unidade econdmica encontra-se no n.° 5 do artigo 285.° do CT 2009. Quanto aos
conceitos de seccdo e equipa estes nao estdo legalmente previstos. Veja-se Gomes, Julio Manuel Vieira (2010), O
Caodigo do Trabalho de 2009 e a promocao da desfiliagao sindical, Novos Estudos de Direito do Trabalho, Coimbra,
Wolters Kluwer/Coimbra Editora, pag. 161 a 197. Refira-se também Carvalho, Catarina de Oliveira e Jilio Vieira
Gomes (2011), Direito do Trabalho + Crise =Crise do Direito do Trabalho? Actas do Congresso de Direito do
Trabalho, ...ob.cit, pags. 384 a 395.

260 A letra da Lei implica que so0 se aplica a IRCT negociais, “pois se a adaptabilidade for prevista em instrumento ndo
negocial, a sua aplicacéo respeita a totalidade dos trabalhadores por ele abrangidos, ndo se suscitando o problema
que a norma pretende resolver” - Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro
Madeira de Brito, Codigo do Trabalho anotado...ob.cit, pag. 522.

%1 Esta escolha reporta-se ao previsto no artigo 497.° do CT 2009.
262 Artigo 206.2, n.° 3 do CT 2009.

263 A violagdo desta disposicao legal constitui contra-ordenagéo grave, nos termos do n.° 5 do artigo 206.° e do n.° 3
do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,
consoante o volume de negécios e gravidade da conduta do empregador.

%4 Artigo 206.2, n.° 4 do CT 2009.
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Defende-se que, atenta a letra da lei, a aplicagdo aos trabalhadores da adaptabilidade grupal ndo é

impedida pela simples auséncia de previsdo de um regime de adaptabilidade%s.

Porém, tal entendimento ndo é isento de criticas, se se considerar que quando uma CCT nao prevé

expressamente o regime da adaptabilidade, tal significa que néo foi possivel as partes alcancarem um

acordo sobre esta matéria, logo também nestes casos ndo devera ser admitida a aplicacdo da

adaptabilidade grupal. Caso contrario estar-se-ia a violar a autonomia colectiva, o que ndo parece ter sido

essa a pretenséo do legislador®®.

Ao excepcionar, igualmente, a aplicabilidade do regime da adaptabilidade a “trabalhador representado

por associagdo sindical que tenha deduzido oposi¢do a portaria de extensdo da convencdo colectiva” a

lei origina novas duvidas de interpretagéo.

Defende-se que tal excepcdo pressupde que a portaria de extensdo da CCT néo tenha chegado a ser

emitida. “Caso contrario, o regime da adaptabilidade sera aplicado a todos quantos se encontrem por ela

abrangidos, mesmo que se tenham oposto ou sejam filiados em sindicato oponente a respectiva emisséo

(n.° 3 do artigo 516.°) **’.

Outro entendimento tem sido o de que:
(...) se for emitida uma portaria de extensdo que alargue o ambito de aplicagdo de um CCT que contém um
regime de adaptabilidade, este Ultimo ndo serd aplichvel a trabalhadores filiados noutros sindicatos que
deduzirem oposi¢cdo a mesma, nos termos permitidos pelo art. 516.°, n.° 3. Esta solu¢do ja resultaria da primeira
parte do n.° 4 do art. 206.°, nos termos referidos, no caso de tal sindicato ter negociado uma outra CCT que n&o
prevé qualquer regime de adaptabilidade, assim como da supletividade da portaria de extenséo relativamente &
ccT*®

Seguindo-se este entendimento, a parte final do n.° 4 do artigo 206.° do CT 2009 visa possibilitar que o

sindicato que ndo tenha negociado qualquer CCT impeca que o regime da adaptabilidade previsto noutra

CCT seja aplicado aos seus filiados, bastando para o efeito deduzir oposi¢cdo ao alargamento do ambito

subjectivo da mesma por portaria de extensao, quer esta venha ou néo a entrar em vigorzeg.

265 Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro Madeira de Brito, Cédigo do

Trabalho anotado...ob.cit, pag. 522.
266 carvalho, Catarina de Oliveira e Jilio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho + Crise =Crise do Direito do
Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho, ...ob.cit, pags. 389.

%67 Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro Madeira de Brito, Cédigo do
Trabalho anotado...ob.cit, pag. 522.

268 Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho + Crise =Crise do Direito do
Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho, ...ob.cit, pag. 391. Vejam-se, ainda, os artigos 515.° e 484.°
do CT 2009 referentes ao principio da supletividade dos IRCT nédo negociais. Acresce que o n.° 3 do artigo 516.° do
CT 2009 prevé que “qualquer pessoa singular ou colectiva que possa ser, ainda que indirectamente, afectada pela
extensao, pode deduzir oposi¢cao fundamentada, por escrito, nos 15 dias seguintes a publicagao do projecto”.

89 carvalho, Catarina de Oliveira e Jilio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho + Crise =Crise do Direito do

Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho, ...ob.cit, pags. 391e 392. Veja-se Gomes, Julio Manuel Vieira
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Ora, independentemente da interpretacdo adoptada das exclus@es previstas no n.° 4 do artigo 206.°,
estas tém vindo a ser consideradas exiguas para evitar a violagdo sobretudo da vertente negativa do
principio da liberdade sindical.

Neste ambito, a compatibilidade do artigo 206.° com a CRP foi submetida a apreciacdo do TC por um

grupo de Deputados com fundamento, em sintese, de que se trata®”® *';

(...) de uma adaptabilidade forgada, ndo resultante de acordo, colectivo ou individual, que é imposta por lei
mesmo até contra a vontade manifestada pelos trabalhadores. Em matéria de flexibilidade do tempo de trabalho e
de alteracdo de horarios de trabalho, s6 o principio da aceitagdo de cada trabalhador, sem imposicdes legais
escudadas em decisdes de maiorias, pode garantir a conciliagdo da actividade profissional com a vida familiar, na
medida em que s6 desta forma os interesses e razfes pessoais e familiares dos trabalhadores podem ser tidos
em consideracdo. A norma imp&e que a disponibilidade de uma maioria de trabalhadores para aceitar um regime
de adaptabilidade de tempo de trabalho se sobreponha as situagBes especificas de cada trabalhador
individualmente considerado e que poderiam motivar a sua ndo aceitacdo, violando assim os seus direitos,
nomeadamente o direito previsto no artigo 59.° n.° 1, alinea b), da Constituigc&o.

Em contraposicdo, o TC defendeu a constitucionalidade da adaptabilidade grupal, ou seja, a possibilidade

de extensdo do regime das CCT em vigor a trabalhadores sindicalmente nao filiados, com base

sobretudo no principio da igualdade, afirmando que “Os trabalhadores que operam no quadro de uma

mesma empresa ou de um mesmo sector devem estar sujeitos a um mesmo conjunto de condi¢cfes de

trabalho, a menos que haja uma razéo valida para assim nao suceder”?”?.

(2010), O Cddigo do Trabalho de 2009 e a promocao da desfiliacdo sindical, Novos Estudos de Direito do Trabalho,
Coimbra, Wolters Kluwer/Coimbra Editora, pag. 161 a 197.
279 Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado no DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

Disponivel em http://dre.pt/pdflsdip/2010/11/21600/0499405031.pdf
271

No Ac. em apreco, o Conselheiro, Joaquim de Sousa Ribeiro, sintetizando a problematica afirma que : (...) a
questdo fundamental que aqui se suscita é a da extensdo do regime a trabalhadores nao filiados [alineas a) e b) do
n.° 1 do artigo 206.°] e da sua aplicacdo que prescinde de qualquer manifestacdo da autonomia colectiva operando
por extensdo da adaptabilidade individual (n.° 2 do mesmo artigo).Quanto a primeira, ela representa «uma nova e
grave violagéo a liberdade sindical negativa» (...). Na verdade, a liberdade sindical negativa ndo tem um significado
apenas formal, como direito a néo inscricdo e a ndo assungao dos deveres, perante o sindicato, que desta resultam
(pagamento de quota, etc.). A liberdade de néo integrar o substrato pessoal colectivo da associacdo sindical engloba
também, como dimenséo substancial do seu conteldo, e sob pena de se transformar num invélucro quase vazio, o
direito a «ndo ser directamente abrangido pelo dominio de eficacia de actuagédo de associagfes sindicais» em que
ndo se esta inscrito (...) no caso, «o direito de n&do ser prejudicado pelos resultados negociais em sede de
contratagdo colectiva, a que cheguem as associagfes sindicais a que nao se pertence» (...). E convém ndo esquecer
que na area da autonomia privada (seja ela individual ou colectiva) a liberdade negativa como liberdade de néo ficar
vinculado por efeitos que ndo se querem é expressdo mais basica de autodeterminacdo (constitucionalmente
consagrada no artigo 26.°, n.° 1, da CRP), a primeira e mais digna de tutela manifestagdo da liberdade negocial”.

"2 No Ac. referido na nota anterior, o Conselheiro Joaquim de Sousa Ribeiro, em sentido contrario ao TC, refere que

“Néo se contesta a conveniéncia da uniformidade das condigbes laborais, do ponto de vista da racionalidade de
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Apelando, ainda, ao principio da proporcionalidade, o TC afirma que:
Deve, no entanto, considerar-se que, se uma convengdo colectiva (eventualmente objecto de uma portaria de
extensdo) opta por tal solugdo é certamente por razées que reconhece como sendo do interesse global dos
trabalhadores. Ha com efeito, uma renlncia colectiva que a propria lei contém dentro de limites de
proporcionalidade (ao estabelecer maximos) e que visa a realizacdo de interesses que se consideram, num
determinado momento devidamente delimitado, concretamente prevalecentes sobre o repouso e a vida familiar.
Esses interesses poderdo passar, nomeadamente, pela viabilidade econdémica da empresa e pela consequente
manutencéo dos postos e das condi¢gbes de trabalho dos trabalhadores. Coloca-se, contudo, ainda o problema final
que é o de poder haver trabalhadores que sdo mais afectados pelo regime instituido pelos IRCT, podendo estes
pbr em risco os seus direitos de personalidade (em especial os direitos a integridade fisica e moral, a saude, e os
direitos a parentalidade). O Cédigo do Trabalho prevé expressamente que a existéncia de filhos menores a cargo
(parentalidade) implique a “dispensa de prestacdo de trabalho em regime de adaptabilidade [artigo 35.%, n.° 1,
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alinea q), do Cdédigo do Trabalho“""]. Além disso, ndo se compreenderia que a mesma dispensa nao valesse por

razdes de saude (artigo 64.° da Constituicdo) ou de integridade fisica e psiquica (artigo 25.° da Constituicdo) do

trabalhador, visto tratar-se de direitos fundamentais que vinculam directamente as entidades privadas (artigo 18.°,

n.° 1 da Constituicdo) e ndo podem ser postos em causa por convencao colectiva de trabalho.
Em critica a posi¢cdo adoptada pelo TC, alguns autores®’™ realcam que a referida dispensa de prestacao
de trabalho ao abrigo do artigo 35.°, n.° 1, alinea q), do CT 2009 deixa de fora do seu &mbito de aplicagcéo
muitos dos progenitores com filhos menores, pois aplica-se somente a trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante, bem como a qualquer dos progenitores em caso de aleitacdo quando a prestacéo de trabalho no
regime de adaptabilidade afecte a sua regularidade, conforme dispdem os artigos 36.° e 58.° do CT 2009.
Foram, efectivamente, varios os votos vencidos emitidos pelos Conselheiros Maria Lucia Amaral,
Catarina Sarmento e Castro, Jodo Cura Mariano, Joaquim de Sousa Ribeiro e Ana Maria Guerra Martins,
com base, essencialmente, no facto da adaptabilidade grupal, por poder ser imposta a trabalhadores sem

0 respectivo consentimento (individual ou colectivo) ou possibilidade de pedirem dispensa de

organizacdo e de funcionamento de uma estrutura produtiva. Mas o principio da igualdade é desfocadamente
invocado, para esse efeito. (...) Esquecendo que a posi¢do dos voluntariamente aderentes a este regime de horario
ndo é igual, por isso mesmo, aos ndo aderentes, a solugdo, com este fundamento, corre o risco sério de provocar ela
prépria, uma situacdo de desigualdade. De facto, a anuéncia dos trabalhadores individual ou, sobretudo, em
convengdo colectiva, a algo que os prejudica tera sido obtida mediante a concessdo de contrapartidas, de que
beneficiardo aqueles a quem a solugéo é imposta, por um «efeito de arrastamento». A imposi¢do do regime a quem
nao o aceitou individualmente e ndo é abrangido pelo IRCT que o instituiu é, pois, em meu entender inconstitucional.”
23 Ainda de acordo com o TC, o estabelecido no artigo 35.2, n.° 1, alinea q) do CT 2009 permite uma interpretagao
ampla do conceito de “adaptabilidade” a luz dos direitos e valores constitucionais (artigos 36.°, 59.°, n.° 1, alinea b),
67.° e 68.° da CRP), devendo, por isso, ter aplicacao também relativamente ao “horario concentrado” e ao “banco de
horas”. Acresce que este preceito ndo pode ser afastado por IRCT, conforme estabelece o artigo 3.°, n.° 3, alinea a)
do CT 2009.
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Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho + Crise =Crise do Direito do

Trabalho? Actas do Congresso de Direito do Trabalho, ...ob.cit, pags. 393.
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cumprimento desses horarios invocando raz8es socialmente atendiveis, constituir uma medida que pde
em causa o principio da proporcionalidade. Restringindo-se assim, ilegitimamente, as alineas b)*" e d)*’®
do n.° 1 do artigo 59.° da CRP, bem como os direitos ao livre desenvolvimento da personalidade (artigo
26.%, n.° 1 da CRP), da proteccédo da familia (artigo 67.° da CRP) e da saude (artigo 64.° da CRP).

Para melhorar ilustrar o exposto, far-se-4 uma sindptica excurs@o pelos principais argumentos dos
referidos Conselheiros. Desde logo, Maria Lucia Amaral afirma que:

Fica por provar que seja esta a Unica via necessdria para a realizacéo dos fins de racionalidade econémica que o
legislador ordinario, em harmonia com a Constitui¢cdo, pretende alcancar. Fica por provar a inexisténcia de outros
meios que, sendo igualmente, aptos para a realizacdo dos mesmos fins, se mostrem no entanto menos
agressivos dos bens juridicos que o direito ou repouso (e 0 mandamento Constitucional de protec¢éo da familia)
visam tutelar.

Segundo Catarina Sarmento e Castro:
Grave, e também revelador de desigualdade, é ainda o facto de o regime da adaptabilidade grupal, que nédo se
aplica ao trabalhador abrangido por convencéo colectiva que disponha de modo contrario a esta solugdo, nem ao
trabalhador representado por associacdo sindical que tenha deduzido oposicdo a portaria de extensdo da
convencdo colectiva em causa, aplicar-se, todavia aos restantes trabalhadores da equipa, sec¢do ou unidade
econdmica. Esta solucdo constitui, quer uma violacdo do principio da igualdade (e nem se diga que ndo séo
iguais as situagdes pois, uns seriam sindicalizados, outros nao!), quer uma violagdo da liberdade negativa de
associacao, ao prejudicar aqueles que, por opcao, ndo se sindicalizaram (ou o fizeram noutra associagdo
sindical) e que, por essa razdo, devem ter direito a ndo vinculagdo (assim como ndo beneficiam das vantagens
gque possam agueles negociar para 0s respectivos associados).

Nas palavras de Jodo Cura Mariano:
As necessidades empresariais sdo incapazes de justificar minimamente uma restricdo tdo severa de direitos
fundamentais como sé@o o direito ao repouso, ao lazer e a conciliagdo da actividade profissional com a vida
familiar dos trabalhadores. Ora, se é defensavel que o nivel de ofensa destes direitos fundamentais resultante da
aplicacado dos referidos regimes de adaptabilidade admite ainda uma autolimita¢éo pelos trabalhadores afectados,
esse consentimento tem que resultar de um acto pessoal dos titulares desses direitos, ndo tendo as associa¢des
sindicais legitimidade para a sua pratica.

Na opinido de Joaquim de Sousa Ribeiro®’":
Dir-se-a, por ventura, «eficacia externa» idéntica & aqui consagrada pode resultar de uma portaria de extenséo,
figura cuja legitimidade constitucional ndo tem sido contestada. Mas, para la de todas as reservas que, neste
plano, ela pode suscitar, ha que nédo perder de vista a relevante diferenca especifica com o regime aqui em
presenca. No caso da portaria de extenséo, é o 6rgéo estadual competente que, ponderando raz8es de interesse

25 Esta alinea prevé que todos os trabalhadores tém direito “a organizagéo do trabalho em condi¢des socialmente

dignificantes, de forma a facultar a realizagédo pessoal e a permitir a conciliagdo da actividade profissional com a vida
familiar”.

2% Esta alinea prevé que todos os trabalhadores tém direito “ao repouso e aos lazeres, a um limite maximo da
jornada de trabalho, ao descanso semanal e a férias periédicas pagas”

217 A Conselheira Ana Maria Guerra Martins subscreveu na integra as razfes constantes da declaracdo de voto do

Conselheiro Sousa Ribeiro.
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publico, da vigéncia alargada ao que foi acordado na convencdo. Esta apenas da conteido a um outro
instrumento normativo: a portaria de extens&o. E esta, ndo a convencado colectiva a fonte de vigéncia do regime
constante daquele acto negocial, fora do seu ambito subjectivo de eficacia.
Ndo assim, quanto ao regime do artigo 206.° do CT aqui em apreciagdo. E o proprio instrumento de
regulamentacgdo colectiva, mesmo quando de natureza convencional, que pode prever que o empregador aplique
em certas condigées, o regime de adaptabilidade grupal. Isto é, possibilita-se que, por determinacéo unilateral do
credor do trabalho, seja imposto ao sujeito que o presta em horario de adaptabilidade grupal, sem ou contra a sua
vontade, com fundamento numa disposi¢éo de convenc¢do colectiva que néo o vincula.
N&o obstante, os varios votos vencidos e a referida argumentacédo, o TC manteve a redaccéo do artigo
206.° do CT. Também admitindo a constitucionalidade deste preceito, (Ramalho, 2010:526 e 527) afirma
que:
(...) uma vez que estes desvios estdo legitimados directamente pela lei (ja que, no fundo, estas normas tém a
natureza de norma habilitante) e se mantém dentro de pardmetros razoaveis (0s que decorrem das percentagens
minimas de trabalhadores exigidas e ainda os do art. 206.°, n.° 4), entendemos que 0 regime € razoavel e
axiologicamente justificado num outro principio laboral fundamental: o principio da prevaléncia dos interesses de
gest€10278.
Apenas o decurso do tempo nos permitira aferir da bondade e eficacia desta decisdo, uma vez que atenta

a juvenilidade do regime e escassez de elementos tal ndo se revela, ainda, possivel neste momento.
6.1.2 Adaptabilidade Individual e Adaptabilidade Grupal

No que concerne ao regime?”® da adaptabilidade individual®®® (anteriormente designado pelo CT 2003 de
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regime especial de adaptabilidade®), o CT 2009 permite ao empregador e ao trabalhador definirem, por

acordo, o PNT em termos médios, no inicio da relagdo laboral ou no decurso da mesma.
O regime da adaptabilidade individual distingue-se da adaptabilidade por IRCT, na medida em que

aguele estreita os limites maximos do PNT e prescinde de IRCT, bastando-se com um acordo escrito.
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Tal acordo podera prever o aumento do PNT* diario até duas (2) horas, podendo o trabalho semanal

atingir cinquenta (50) horas (n&o se contando nestas o trabalho suplementar prestado por motivo de forca

maior), desde que observados os periodos de referéncia previstos no artigo 207.° do CT 2009°%,

2’8 Ramalho, Maria do Rosario Palma (2010), Direito do Trabalho, Parte Il — Situacdes Laborais Individuais, Coimbra,

Almedina péags. 526 e 527.
279 Artigo 205.° do CT 2009.
280 Qualquer violagao ao regime da adaptabilidade individual constitui contra-ordenagéo grave nos termos do n.° 6 do
artigo 205.° do CT 20089.

%81 Artigo 165.° do CT 2003.

82 \/eja-se- Leitdo, Luis Manuel Teles de Menezes (2010), Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, pag. 314.

83 Neste periodo de referéncia deverdo ser respeitados os limites maximos estabelecidos no n.° 1 do artigo 203.° do

CT 2009.
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Em semana cuja duracdo do trabalho seja inferior a quarenta (40) horas, a reducéo diaria ndo podera
exceder as duas (2) horas. No entanto, as partes podem acordar na reducdo da semana de trabalho em
dias ou meios-dias, sem prejuizo do direito ao subsidio de refeicdo®®*.
O acordo pode ser celebrado por proposta escrita do empregador’®®, presumindo-se a aceitacdo do
trabalhador que a ela ndo se oponha, por escrito, nos catorze (14) dias subsequentes ao seu
conhecimento (estando incluidos nesse prazo os periodos de afixacdo previstos para alteracdes de
horéario®).
Importa notar que o CT 2009 veio diminuir o prazo para oposi¢éo do trabalhador, ou seja, passou de vinte
e um (21) para catorze (14) dias, com vista a contribuir para uma maior celeridade na organizagdo do
tempo de trabalho.
Estas solucdes legais ndo tém sido isentas de criticas, levando a que um grupo de Deputados solicitasse,
a Assembleia da Republica, a apreciagcdo e declaragdo, com forca obrigatéria geral, da
inconstitucionalidade do n.° 4 do artigo 205.° do CT 2009 com fundamento de que:
(...) € de ter em consideragdo que nas relacdes laborais ndo ha igualdade mas antes subordinagéo e que tal
facto pode condicionar o siléncio do trabalhador, vendo-se obrigado a um regime de horario contrario a sua
vontade. Admita-se, ainda, como exemplo um trabalhador que toma conhecimento da proposta da entidade
patronal no dia anterior ao seu periodo de férias ou que fica doente e impossibilitado de prestar trabalho — o facto
de nada ter dito implicara, forcosamente, o seu consentimento!®®’.
O TC contestou tais argumentos, invocando, em sintese, que:
(...) o facto de o siléncio ndo ter em geral valor declarativo (artigo 217.° do Cadigo Civil), ndo significa que a lei
ndo lhe possa conferir esse valor, quando se entenda que é razoavel supor a diligéncia correspondente a um
dever de resposta. Além disso, o trabalhador tem a possibilidade de se opor ao regime da adaptabilidade. E o
argumento de que essa possibilidade ser4 somente tedrica dado que ndo se trata de uma relagédo entre iguais
ndo procede. Na verdade, tal como o empregador deve ter razdes justificativas para aplicar o regime da
adaptabilidade, também, correlativamente, o trabalhador devera ter razées que justifiquem a sua recusa. Se
essas razdes forem devidamente justificadas ndo se vé como possa 0 empregador razoavelmente recusa-las.
Ora, tendo o TC mantido a redaccdo do n.° 4 do artigo 205.° do CT 2009, caso o trabalhador néo
pretenda que Ihe seja aplicado o regime da adaptabilidade, devera obrigatoriamente, dentro do prazo de
catorze (14) dias, informar o empregador de tal facto por escrito. Segundo (Carvalho, 2011: 270-271) 288,
parece pouco provavel que “a rejeigdo formal da proposta por parte dos trabalhadores seja exercida com

frequéncia no seio das PME”.

284 Artigo 205.2, n.% 3 do CT 2009.
85 0 CT 2003 nao exigia que a proposta fosse escrita.

Artigo 205.°, n.° 4 que remete para o n.° 2 do artigo 217.° do CT 2009.

87 Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado no DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

Disponivel em http://dre.pt/pdfisdip/2010/11/21600/0499405031.pdf
288

286

Carvalho, Catarina de Oliveira, Da Dimensdo da Empresa no Direito do Trabalho...ob.cit, pags. 269 e 270.
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Na doutrina nacional tem-se questionado se a clausula de opt-out é inerente a este regime, sendo a
resposta maioritaria de que nao foi utilizada qualquer clausula opt-out, pois tal solucao teria de constar de
forma expressa.

Por clausula opt-out entende-se o disposto no n.° 1 do artigo 22.° da Directiva 2003/88/CE do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 4 de Novembro, que admite que os Estados-membros ndo apliquem a
duracdo média de quarenta e oito (48) horas semanais nos termos previstos no artigo 6.°, desde que
observem “os principios gerais de protec¢do da seguranga e da saude dos trabalhadores” e garantam
que “nenhuma entidade patronal exija a um trabalhador que trabalhe mais de 48 horas (...) a menos que
tenha obtido o acordo do trabalhador para efectuar esse trabalho”.

Neste ambito, entende-se que, em Portugal, o regime individual de adaptabilidade tera de respeitar o
limite maximo de quarenta e oito (48) horas semanais, em média, num periodo de referéncia, conforme
dispde o artigo 211.° do CT 2009°%.

O regime da adaptabilidade acordado, nos termos acima referidos, mantém-se até ao termo do periodo
de referéncia em execucao a data da entrada em vigor de IRCT que incida sobre a matéria, ou seja, o n.°
5 do artigo 205.° do CT 2009 estabelece que a superveniéncia de um IRCT ndo substitui
automaticamente o regime de adaptabilidade anteriormente acordado a titulo individual®®.

Também para a adaptabilidade individual, a semelhanca do que sucede com a adaptabilidade por IRCT,
o legislador implementou o regime da adaptabilidade grupalzgl, ou seja, veio estender a aplicacdo da
modalidade adaptabilidade individual a trabalhadores que de outra forma estariam excluidos do seu
ambito de aplicacdo. Esta extensdo da aplicabilidade do regime da adaptabilidade n&o tem passado
incélume a criticas, as quais consideram tratar-se de um claro desvio ao principio pacta sunt servanda
consagrado no artigo 406.° do Cédigo Civil (CC) e da liberdade negocial tutelada, pelo n.° 1 do artigo 26.°
da CRP.

Também a este propédsito entendeu-se que a exclusdo constante da primeira parte do n.° 4 do artigo
206.° do CT 2009** revela-se insuficiente, pelo que foi solicitado ao TC que se pronunciasse, o qual
decidiu pela constitucionalidade do artigo 206.° do CT 2009. Considerando que o TC procedeu a
apreciacdo global deste preceito sem individualizar as duas modalidades de adaptabilidade, remete-se
para a decisdo dissecada no ponto anterior no ambito do Ac. do TC n.° 338/2010, publicado no Diéario da
Republica, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

89 Neste sentido, Carvalho, Catarina de Oliveira (2011), Da Dimenséo da Empresa no Direito do Trabalho...ob.cit,

pags. 269 e 270.
20 Este preceito esta reforgcado pelo artigo 476.° do CT 2009 que prevé a prevaléncia do regime individual sempre
que se revele mais favoravel.

291 Qualqguer violacdo ao regime da adaptabilidade grupal constitui contra-ordenacdo grave nos termos do n.° 5 do
artigo 206.° do CT 2009.

292 «Q regime de adaptabilidade ndo se aplica a trabalhador abrangido por convencéo colectiva que disponha de

modo contrario a esse regime (...)".
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Assim, manteve-se a redaccdo do artigo 206.° do CT 2009, que prevé expressamente que, caso a
proposta de acordo individual, acima aludida, seja aceite por, pelo menos, 75% dos trabalhadores da
equipa, seccao ou unidade econdmica a quem for dirigida, o empregador pode aplicar 0 mesmo regime
ao conjunto dos trabalhadores dessa estrutura, salvo aos trabalhadores abrangidos por IRCT que
disponha de modo contrario a esse regime®*.

Ocorrendo alteracdo por entrada ou saida de trabalhadores na composicdo da equipa, seccdo ou
unidade econdmica, o regime da adaptabilidade grupal aplica-se enquanto dessa alteracdo ndo resultar
percentagem inferior a supra indicada.

A vantagem deste regime consiste em agilizar os processos de produ¢do e uniformizar os tempos de
trabalho. Porém, ndo se poderd olvidar que a imposicdo de um regime aos trabalhadores que se
recusarem a adopta-lo podera originar eventuais diferendos, desmotivacdo e eventual incremento de

absentismo.
6.2 Banco de Horas

Préxima da adaptabilidade por regulamentagéo colectiva, o CT 2009 fez emergir no seu artigo 208.° a
figura do banco de horas®*, cujo tempo de trabalho é calculado, igualmente, em termos médios®*.
Assim, também este regime permite fazer face a aumentos pontuais da prestacéo de trabalho, desde que
devidamente previsto em IRCT.

Por IRCT pode ser instituido um regime de banco de horas, em que o PNT pode ser aumentado até
quatro (4) horas diarias e sessenta (60) horas semanais, devendo ser observado o limite maximo de
duzentas (200) horas por ano.

O limite anual de duzentas (200) horas pode ser afastado por IRCT, durante um periodo até doze (12)

meses®*, caso a utilizacdo do regime do banco de horas tenha por objectivo evitar a redu¢do do nimero

293 Remete-se para os comentarios efectuados a propésito da interpretacdo da expressao “convengdo colectiva que

disponha de modo contrario a esse regime”, a qual foi objecto de analise na abordagem efectuada supra a
adaptabilidade por regulamentacéo colectiva.

2% 0 banco de horas integra a “(...) definicdo de horarios que concentram a duragao do trabalho durante alguns dias
da semana, de adopcdo de medidas especificamente vocacionadas para alguns sectores de actividade com
acentuada incidéncia de sazonalidade, com o contrato de muito curta duragdo na agricultura, o regime especial de
férias no turismo ou o contrato de trabalho intermitente sem termo” — cfr. Proposta de Lei 216-X.

29 | eitdo, Luis Manuel Teles de Menezes Leit3o, Direito do Trabalho...ob.cit, pag. 315 e Manso, Luis Duarte e Erica
Neves Dias, Direito do Trabalho, | — Casos Praticos Resolvidos, Lisboa, Quid Juris, pag.89.

2% A violacéo desta disposi¢do legal constitui contra-ordenagéo grave, nos termos do n.° 5 do artigo 208.° e do n.° 3
do artigo 554.° ambos do CT 2009, punivel através de coima cujo valor podera variar entre €612,00 e €9.690,00,

consoante o volume de negdcios e gravidade da conduta do empregador.
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de trabalhadores. Neste &mbito, apenas a mesma disposicdo regulamentar que ndo tenha sofrido
gualquer reviséo esta impedida de ser aplicada por mais de doze (12) meses®”’.

Destarte, compete legalmente a IRCT estabelecer a antecedéncia com que o empregador devera
comunicar ao trabalhador a necessidade de prestacéo de trabalho®*®.

Compete, igualmente, a IRCT estabelecer a compensacédo do trabalho prestado em acréscimo, sem
possibilidade de excluir ou ndo prever a mesma. Tal compensacdo podera ser efectuada mediante: (i)
reducao do tempo de trabalho desde que tal reducdo seja, no minimo, equivalente ao tempo de trabalho
prestado; (ii) pagamento em dinheiro; ou (iii) conjugacdo de ambas as modalidades®®.

Note-se que, caso a compensacdo seja efectuada por reducdo do tempo de trabalho, incumbe a IRCT
indicar o periodo em que a reducé@o do tempo de trabalho deve ter lugar, por iniciativa do trabalhador ou,
na sua falta, do empregador, bem como a antecedéncia com que qualquer deles deve informar o outro da
utilizacdo dessa reducao®®.

Ora, das 72 CCTs escolhidas para o estudo realizado em 2011%"

com vista a negociagdo de um “Pacto
para o Emprego”, somente trés prevéem a figura do banco de horas, o que € ilustrativo da sua reduzida
aplicabilidade. Acresce que, nessas trés CCTs, a escolha recai sobre a compensacdo efectuada por
reducdo do tempo de trabalho, em detrimento das restantes modalidades de compensac¢éo possiveis. O
pagamento em dinheiro surge sempre como ultimo recurso, sendo vejamos:
A CCT da metalurgia e metalomecanica AIMMAP/SINDEL (sector das industrias transformadoras)
observa os limites legais de PNT previstos para o banco de horas, acrescentando que:
Em dia de acréscimo do tempo de trabalho de quatro horas diarias, o trabalhador tem direito a um periodo de 30
minutos para refeicao considerado tempo de trabalho, a subsidio de refei¢cdo ou ao fornecimento da refeigdo.
O empregador deve comunicar ao trabalhador a necessidade de trabalho em acréscimo com cinco dias de
antecedéncia, salvo situagdes de manifesta necessidade da empresa.
A compensacgdo do trabalho prestado em acréscimo sera efectuada por redugdo equivalente do tempo de
trabalho, devendo o empregador avisar o trabalhador do tempo de redugdo com trés dias de antecedéncia.
O banco de horas pode ser utilizado por iniciativa do trabalhador, mediante autorizacdo do empregador, devendo

o trabalhador solicitd-lo com um aviso prévio de cinco dias, salvo situa¢gées de manifesta necessidade.

27 ou seja, existindo outra disposi¢do ou a mesma desde que revista, o trabalhador podera noutro ano cumprir mais

200 horas. Este entendimento é perfilhado por Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e
Pedro Madeira de Brito, Cddigo do Trabalho anotado...ob.cit, pag. 528.

28 Alinea b) do n.° 4 do artigo 208.° do CT 2009.

299 E, assim, atribuida ampla margem a IRCT para regular a figura do banco de horas sem ter de observar qualquer
limiar minimo estabelecido legalmente.

%0 Alinea c) do n.° 4 do artigo 208.° do CT 2009.

%91 Dornelas, Antonio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixao e
Nuno Costa Santos, Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade Profissional em

Portugal ... ob.cit, pags. 52 e ss.

74



Planeamento, Gestao e Crescimento Organizacional

Até final do 1.° trimestre do ano subsequente, deve estar saldada a diferenca entre o acréscimo e a reducao do
tempo de trabalho. No caso de, no final daquele prazo, ndo estar efectuada a compensacdo, as horas nédo
trabalhadas consideram-se saldadas a favor do trabalhador; as horas prestadas em acréscimo do tempo de
trabalho e ndo compensadas séo pagas pelo valor da retribuicdo horéria.
O trabalho prestado neste &mbito em feriado ou em dia de descanso semanal complementar confere direito a
majoragdo de 50%, que pode ser registada a crédito de horas, ou paga pelo valor de retribuigdo horaria.
A organizacgao do banco de horas deve ter em conta a localizacdo da empresa, nomeadamente, a existéncia de
transportes publicos. A utilizacdo do banco de horas pode ser iniciada com o acréscimo do tempo de trabalho ou
com a reducédo do mesmo.
Por outro lado, a CCT construcdo AECOPS/SETACCOP (sector da construcdo) prevé que:
O banco de horas pode ser instituido por acordo entre o empregador e o trabalhador.
O empregador deve comunicar a necessidade de prestagdo de trabalho em acréscimo com antecedéncia minima
de cinco dias, salvo se outra for acordada ou em caso de forga maior.
O periodo normal de trabalho pode ser aumentado até 2 horas diarias e 50 horas semanais, tendo o acréscimo
por limite de 180 horas por ano. A compensacao do trabalho prestado em acréscimo é feita mediante reducgéo
equivalente do tempo de trabalho, no mesmo ano, devendo o empregador avisar o trabalhador com cinco dias de
antecedéncia, salvo caso de forca maior devidamente justificado. A reducdo do tempo de trabalho para
compensar o trabalho prestado em acréscimo pode ser requerida pelo trabalhador, com antecedéncia minima de
cinco dias; o empregador s6 pode recusar o pedido por motivo de for¢ga maior. A reducdo do tempo de trabalho
gue ndo possa ter lugar no ano a que respeita ou no 1.° trimestre do ano seguinte € substituida por retribuicao
com acréscimo de 100%.
Por fim, o AE Servico de Transportes Colectivos do Porto/STTAMP estabelece que o banco de horas
inclui os seguintes tempos de trabalho:
A crédito do trabalhador, a diferenga, quando positiva, entre o tempo de trabalho efectivamente prestado num dia
e a média diaria calculada em fungéo do periodo normal de trabalho semanal, contando como crédito o tempo de
percurso que ndo ultrapasse 30 minutos o horario de trabalho do dia quando os trabalhadores do movimento
garantam mais uma viagem até ao término e o tempo de deslocacado entre as duas etapas.
A crédito da empresa, a diferenca, quando negativa, entre o tempo de trabalho efectivamente prestado num dia e
a média diaria calculada em fun¢éo do periodo normal de trabalho semanal.
Os créditos de tempo sdo compensados até a concorréncia do respectivo valor, em periodos de referéncia de trés
meses, calculados de 31 de Marco, 30 de Junho, 30 de Setembro e 31 de Dezembro de cada ano.
O saldo favoravel ao trabalhador nas datas referidas € pago como trabalho suplementar ou, com o acordo do
trabalhador e se ndo houver inconveniente para o servigo, convertido em dias completos de descanso, a usufruir
no trimestre seguinte ao periodo de referéncia a que respeitem.
As horas ndo compensadas que o trabalhador tiver prestado a menos em cada um dos periodos referidos
consideram-se perdidas a seu favor.
N&o serdo consideradas no banco de horas as faltas ao servico a qualquer titulo e independentemente da sua
duracéo.
Da analise da modalidade do banco de horas com compensacdo por reducdo do tempo de trabalho
verifica-se que esta oferece vantagens quanto ao regime da adaptabilidade analisado supra, uma vez

gue este Ultimo implica que a decisdo de recurso a adaptabilidade ocorra com a antecedéncia
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necessaria®” para cumprimento, antes da respectiva implementacdo, dos requisitos constantes do n.° 2
do artigo 217.°do CT 2009°% (alteragdo de horario de trabalho), enquanto o banco de horas consiste, em
regra, num mecanismo de implementacdo mais rapida, pois, habitualmente, as CCT prevéem que a
comunicacao da necessidade de prestacao de trabalho com acréscimo seja efectuada apenas com 5 dias
de antecedéncia e a movimentacao de horas (crédito/débito) é relativamente facilitada®*”*.

Quanto a remuneragao pecuniaria prevista como alternativa no artigo 208.°, n.° 4, alinea a) do CT 2009,
esta aproxima o banco de horas também do regime do trabalho suplementar, embora o pagamento no
banco de horas seja em singelo como se de trabalho normal se tratasse e ndo de trabalho
suplementar®®.

Para além do aspecto compensatério, a figura do banco de horas revela-se, a partida, ainda mais
favoravel do que o trabalho suplementar, uma vez que ndo exige a verificagao das condi¢cdes especificas
previstas para o trabalho suplementar no artigo 227.° do CT 2009°%°, nem exige a realizacdo de registo
especifico nos termos do artigo 231.° do CT 20009.

Além do mais, contrariamente do que sucede com o trabalho suplementar3°7, 0 banco de horas permite
que as horas ndo utilizadas para fazer face as necessidades de laboracdo da organizagdo, por estas

serem menores do que o estabelecido no horério, deixem de constituir um custo para a organizacdo. Ou

%92 galiente-se gue o reduzido recurso a adaptabilidade prende-se, nomeadamente, com a dificuldade das empresas,

sobretudo das PME, prever as necessidades acrescidas de trabalho com a antecedéncia suficiente.
303 Este preceito prevé que “a alteragdo de horario de trabalho deve ser precedida de consulta aos trabalhadores
envolvidos e a comisséo de trabalhadores ou, na sua falta, a comisséo sindical ou intersindical ou os delegados
sindicais, bem como, ainda que vigore o regime de adaptabilidade, ser fixada na empresa com antecedéncia de sete
dias relativamente ao inicio da sua aplicagdo, ou de trés dias em caso de microempresa”.

%4 Neste sentido, Carvalho, Catarina de Oliveira e Jdlio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho+Crise=Crise do
direito do Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho...ob.cit, pag. 398 e Martinez, Pedro Romano, Luis
Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro Madeira de Brito, Cddigo do Trabalho anotado...ob.cit, pags. 527 e
528.

395 Note-se que o limite maximo anual aplicavel ao trabalho suplementar é equivalente ao previsto para o banco de
horas (200 horas) - cfr. artigo 228.°, n.° 2 e 208.°, n.° 2 do CT 2009. Note-se, ainda, que o descanso compensatorio
previsto para a prestacéo de trabalho suplementar em dia Util, em dia de descanso ou feriado, pode ser afastado por
IRCT que estabelegca a compensacao de trabalho suplementar mediante: (i) reducdo equivalente do tempo de
trabalho; (ii) pagamento em dinheiro; (iii) conjugacdo de ambas estas modalidades (cfr. n.° 6 do artigo 229.° do CT
2009).

3% Este preceito prevé que o trabalho suplementar s6 pode ser prestado quando: (i) a empresa tenha de fazer face a
acréscimo eventual transitorio de trabalho e ndo se justifique para tal a admissédo de trabalhador; (i) em caso de
forca maior ou quando seja indispensavel para prevenir ou reparar prejuizo grave para a empresa ou para a sua
viabilidade.

%7 Fernandes, Anténio Monteiro (2010), Direito do Trabalho ...ob.cit, pag. 376.
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seja, deixa o empregador de ser, simultaneamente, responsavel pelo pagamento de tempos mortos e
trabalho extraordinario em tempos de aumento do fluxo de produgéo.

Neste ambito, o banco de horas constitui ndo s6 uma alternativa ao regime de adaptabilidade por
instrumento de regulamentacgéo colectiva, mas sobretudo uma alternativa ao trabalho suplementar.
Porém, tém-se tentado apurar se seria dispensavel a criacdo da figura do banco de horas, bastando a
flexibilizacéo do regime juridico de algumas modalidades de organizacao do trabalho ja existentes.

Neste ambito, tém sido suscitadas as seguintes questdes: (i) serd que a admissibilidade do alargamento
ou reducdo do periodo de referéncia durante o regime de adaptabilidade culminaria numa situagao
proxima da do banco de horas? (i) serd que a ampliacdo ou afastamento dos requisitos constantes do
artigo 227.° do CT 2009 levaria a resultados préximos do banco de horas? (iii) sera que o recurso a
segunda modalidade de isengéo de horéario de trabalho (aumento do periodo normal de trabalho por dia
ou por semana (artigo 219.°, n.° 1, alinea b) permitiria alcancar-se resultado semelhante ao do banco de
horas**®?

Ora, a primeira questdo tem-se respondido que o artigo 207.°, n.° 3 do CT 2009 padece de falta de
coeréncia e lapsos legislativos. Este preceito prevé a possibilidade de o periodo de referéncia apenas
poder ser alterado “durante o seu decurso quando circunstancias objectivas o justifiquem e o total de
horas de trabalho prestadas ndo seja superior as que teriam sido realizadas caso néo vigorasse o regime
de adaptabilidade, aplicando-se com as necessérias adaptacdes o disposto no n.° 3 do artigo 205.°”.
Desde logo, tudo indica que a duracao do periodo de referéncia apenas pode ser aumentada, pois caso
contrario, existiria um agravamento inesperado das condi¢8es de trabalho, ficando o trabalhador obrigado
a trabalhar maior nimero de horas em menos tempo para atingir as 40 horas semanais médias.

Ocorre que a possibilidade de aumento da duracdo do periodo de referéncia ndo esta isenta de criticas,
pois ndo aparenta fazer sentido a redu¢cdo do tempo de trabalho decorrente do alargamento do periodo
de referéncia quando, até entdo, o nimero de horas prestadas pelos trabalhadores era inferior ou igual
as que teriam sido prestadas se néo vigorasse o regime da adaptabilidade.

Adicionalmente, a remissdo para o artigo 205.°, n.° 3 consiste num lapso legislativo, pois este preceito

reporta-se a redugdo do PNT, o que nao faz sentido quando se estd perante uma situagdo em que “o

398 Note-se que nos termos do n.° 2 do artigo 226.° do CT 2009, “no caso em que o acordo sobre isen¢do de horario

de trabalho tenha limitado a prestagdo deste a um determinado periodo de trabalho, diario ou semanal, considera-se
trabalho suplementar o que exceda esse periodo”. Assim, no caso sob analise: “a titulo de exemplo, vamos supor
que o acordo de isencao de horario de trabalho prevé que este regime vigora até ao limite de 50 horas de trabalho
semanais, o que resulta da previsdo de uma bolsa de 10 horas de acréscimo ao periodo normal de trabalho semanal.
Nesta hipétese, o trabalho prestado até esse limite ndo sera qualificado como trabalho suplementar, tal como
esclarece o0 n.° 2 do artigo 226.°” - Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do

Trabalho+Crise=Crise do direito do Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho...ob.cit, pag. 400.
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total de horas de trabalho prestadas nado seja superior as que teriam sido realizadas caso nao vigorasse 0
regime de adaptabilidade” **°.
Quanto a segunda questdo elencada supra, o artigo 227.° do CT 2009 nada prevé relativamente a
possibilidade da sua ampliacdo ou afastamento por IRCT. Com efeito, revela-se necessario o recurso ao
artigo 3.°, n.° 1 do mesmo diploma legal, o qual prevé que “as normas legais reguladoras de contrato de
trabalho podem ser afastadas por instrumento de regulamentacao colectiva de trabalho, salvo quando
delas resultar o contrario”. Porém, o n.° 3 do mesmo preceito prevé excepcdes a referida regra geral que
ndo podem ser olvidadas no caso concreto, pelo que as normas legais reguladoras apenas podem ser
afastadas por IRCT mais favoravel no que concerne as seguintes matérias relativas ao tempo de
trabalho: (i) limites a duracdo dos periodos normais de trabalho diario e semanal; (ii) duragdo minima dos
periodos de repouso, incluindo a duragdo minima do periodo anual de férias; e (iii) duragdo minima do
trabalho dos trabalhadores nocturnos (cfr. alineas g), h) e i) do artigo 3.°, n.° 3 do CT 2009)%*.
Relativamente a terceira questdo, é inegavel que o banco de horas apresenta as seguintes vantagens
face ao regime da isencao de horéario de trabalho: (i) a aplicacdo do regime da isencdo de horario de
trabalho depende da verificagcdo taxativa das situacdes contidas no artigo 218.° do CT 2009; (ii) a isencéo
de horario de trabalho imp&e contrapartida retributiva minima prevista na Lei ou em IRCT (artigo 265.° do
CT 2009), podendo apenas o trabalhador que exerca cargo de administracéo ou de direc¢do renunciar a
retribuicdo que, a luz do CT 2009, corresponde a uma hora de trabalho suplementar por dia ou a duas
horas de trabalho suplementar por semana, quando se trate de regimes de isen¢do de horario com
observancia do PNT",
Saliente-se, a este propésito, que a emergéncia da modalidade do banco de horas nao se fez de forma
pacifica. Efectivamente, um grupo de deputados pediu a Assembleia da Republica a apreciacdo e
declaracdo, com forca obrigatéria geral, da inconstitucionalidade do artigo 208.° do CT 2009**? com
fundamento de que se tratava: “de mais um mecanismo de flexibilidade de organizagdo do tempo de
trabalho, criado no exclusivo interesse dos empregadores, em relacdo ao qual ndo se suscita sequer a
necessidade de aceitacdo por parte dos trabalhadores individualmente considerados”.
Mais afirmaram os Deputados que:

As previsdes legais existentes de dispensa da prestagdo de trabalho, em regime de banco de horas, de varios

grupos de trabalhadores, designadamente trabalhadores menores, trabalhadoras gravidas, puérperas ou

%%9carvalho, Catarina de Oliveira e Jdlio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho+Crise=Crise do direito do

Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho...ob.cit, pag. 398.
810 Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho+Crise=Crise do direito do
Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho...ob.cit, pag. 399.

811 “(...) ndo seria dispensavel a criagdo de uma nova figura legal, bastando a flexibilizagdo do recurso a isengéo de
horario?”, esta é a questdo deixada por Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do
Trabalho+Crise=Crise do direito do Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho ...ob.cit, pag. 400.

%12 Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado no DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

Disponivel em http://dre.pt/pdflsdip/2010/11/21600/0499405031.pdf
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lactantes, trabalhadores com deficiéncia ou doenca crdnica e dos trabalhadores estudantes, sempre que o
acréscimo de trabalho coincida com o horério escolar ou com prova de avaliagdo, podem, porém, em situacdes
concretamente consideradas, ndo abranger a totalidade dos trabalhadores que detenham interesses ou razdes
pessoais e familiares que devem ser tidos em consideracao e que justifiquem também a sua dispensa, alcangada
através da néo aceitacdo desse regime por parte desses trabalhadores.
Assim, na perspectiva dos Deputados, “a nao previsdo no artigo 208.° da necessidade de aceitacédo
individual e em concreto por parte dos trabalhadores deste novo regime (...) viola, por omissdo, o artigo
59.%, n.° 1, alinea b), da Constituigao .
Ocorre que o Tribunal Constitucional ndo reconheceu razdo aos Deputados, admitindo legalmente o
recurso ao banco de horas previsto em IRCT**,
N&o obstante as duvidas de constitucionalidade suscitadas e do banco de horas apenas ser admitido
quando previsto em IRCT, sob pena de constituicdo de contra-ordenacéo grave, tal ndo tem servido de
dissuasor suficiente para algumas organizagfes se absterem de equacionar a implementacdo de uma
figura hibrida do banco de horas com vista a fazer face as flutuagbes de mercado resultantes da crise.
Neste ambito, algumas organizacdes, sem qualquer previsdo em IRCT, tém procurado negociar
sobretudo, com a Comisséo de Trabalhadores, um acordo laboral que fortaleca a flexibilidade. Cientes de
que se trata de uma figura hibrida, as organiza¢@es aliciam os trabalhadores atribuindo-lhes condicfes
favoraveis (i.e. manutencdo do crédito de horas inicialmente acordado independentemente de a final ser
prestado todo o acréscimo de trabalho previsto, reforco dos beneficios sociais a médio/longo prazo,
pagamento de prémios de objectivos uma vez atingidos) e invocando que tal medida revela-se urgente
para evitar o despedimento/encerramento parcial ou total da organizacdo, bem como para impulsionar o
crescimento e novas contratagdes num futuro proximo.
Face a tais situacdes, torna-se urgente a adopcao de medidas. Actualmente, o Governo esta incumbido
de “elaborar uma avaliagao relativa a utilizagdo dada ao aumento dos elementos de flexibilidade pelos
parceiros sociais, associados a revisdo do Cédigo do Trabalho de 2009 e preparar um plano de accéo
para promover a flexibilidade dos tempos de trabalho, incluindo as modalidades que permitam a adopg¢éo
do regime laboral do “banco de horas”, por acordo mutuo entre empregadores e trabalhadores negociado
ao nivel da empresaal"”.
A futura admissibilidade legal de bancos de horas individuais constituirdA uma medida inovadora,

315

permitindo maior recurso a este modelo de flexibilidade®™ na actual conjuntura e tornando-o também

#3 0 TC considerou que o banco de horas encontrava-se em conformidade com os direitos e principios

constitucionais, tendo inclusivamente entendido que o conceito de “adaptabilidade” deveria valer em sentido amplo
abrangendo o banco de horas no artigo 35.°, n.° 1, alinea gq) do CT 2009 - Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado no
DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

%14 Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidade de Politica Economica, pags. 22 e 23

315 “Um inquérito nacional conduzido na Alemanha em finais de 2009 concluiu que, pese embora a crise afectasse a

maior parte das empresas, apenas uma pequena minoria tinha despedido pessoal. A criagdo de bancos de horas de
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acessivel as PME com subrepresentacao colectiva. Além do mais, seguramente obstara ao recurso as
figuras hibridas de bancos de horas que ja se fazem surtir.

Sem prejuizo das implicacdes desta nova medida, a mesma continuard certamente a nao constituir
solucdo suficiente para o ajustamento das flutuacSes da procura, uma vez que muitas empresas
continuardo a ndo estar dotadas dos meios adequados para a eficaz implementacdo e aceitacdo de tal
medida por parte dos trabalhadores.

Saliente-se ainda, que face a decisdo do Governo para aumentar em meia hora o PNT para o sector
privado nos préoximos dois anos, o presidente da CIP, Anténio Saraiva, sugeriu antes uma aplicagao
"flexivel" da medida, nomeadamente por via de um banco de horas*'°.

Tal como a adaptabilidade individual, também o banco de horas individual requerer4d uma utilizagao
prudente e transparente para que os trabalhadores se sintam motivados e ndo coagidos a sua aceitagédo.
Para tal, é fundamental que as organizacdes desenvolvam e fortalecam modelos de gestédo de recursos

humanos que incorporem as diferentes vertentes do compromisso organizacional.

6.3 Horario Concentrado

O artigo 209.° do CT 2009 prevé, ainda, outra modalidade de organizacdo do tempo de trabalho
designado de Horario Concentrado®’, o qual ndo poderéa ser aplicado em simultdneo com o regime da
adaptabilidade®'®.

Este modelo distingue-se dos anteriores na medida em que admite que o PNT diario seja aumentado até
quatro horas diarias.

O acréscimo do PNT é possivel com recurso a uma das seguintes vias: (i) por acordo entre empregador e
trabalhador ou por IRCT para concentrar 0 PNT semanal no maximo de quatro (4) dias de trabalho; (ii)

por IRCT para estabelecer um horario de trabalho que contenha, no maximo, trés dias de trabalho

trabalho foi a medida mais utilizada para reduzir o horéario de trabalho efectivo e atenuar o impacto da quebra da
procura sobre as empresas. No total, 30 % das empresas alemas recorreram aos bancos de horas de trabalho, quer
sob a forma de redugdo de horas registadas em bancos individuais, quer sob a forma de créditos de horas de
trabalho, que terdo de ser compensadas por altura da recuperacéo econémica. A segunda medida mais comum foi a
reducdo do horario de trabalho, utilizada por 20 % das empresas” — Eurofound, Anuario 2009 — Viver e Trabalhar na
Europa, (Online), pag. 12,

Disponivel em http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1016_pt.htm.

%1% pereira, Catarina Aimeida (2011), “Patrbes querem trocar meia hora extra por mais sete dias de trabalho”, Jornal
de Negdcios (Online),

Disponivel em: http://www.jornaldenegocios.pt’/home.php?template=SHOWNEWS V2&id=513177
317

Manso, Luis Duarte e erica Neves Dias, Direito do Trabalho, | — Casos Praticos Resolvidos, Lisboa ...ob.cit, pag.
90.
%18 Artigo 209.2, n.° 2 do CT 2009.
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consecutivos, seguidos no minimo de dois dias de descanso, devendo a duragdo do PNT semanal ser
respeitado, em média, num periodo de referéncia de 45 dias.

Saliente-se que, sendo o limite do PNT diario de 12 horas, nos termos do n.° 1 do artigo 209.° do CT
2009, a segunda possibilidade acima referida de trés dias de trabalho consecutivos ndo consubstanciara,
em principio, uma mais-valia para as organizacdes cujo PNT semanal é superior a 36 horas*™.

Compete ao IRCT que regula o horario concentrado estipular, igualmente, a retribuicdo e outras
condi¢cBes da sua aplicacdo. Novamente, ndo existem quaisquer imposi¢cdes minimas.

Sucede, porém, que o n.° 3 do artigo 209.° do CT 2009 que remete para IRCT a regulagdo da retribuicao
ndo tem merecido a compreensao de todos, alegando-se que “ndo pressupondo a figura a prestacao de
mais tempo de trabalho, pois este é aferido em termos médios em periodo ndo superior a quarenta e
cinco dias, e atenta a periodicidade habitualmente mensal do cumprimento do dever de retribuir, ndo se

entende que necessidade € satisfeita pela regulagdo da matéria retributiva”®*°

Ora, das 72 CCTs escolhidas no ambito do estudo realizado em 2011°*

com vista a negocia¢do de um
“Pacto para o Emprego”, somente quatro prevéem a figura do Horario Concentrado:
A CCT industrias eléctricas e electrénicas/FETESE, prevé que:
O tempo de trabalho pode ser distribuido por menos de 5 dias seguidos. O periodo normal de trabalho diario pode
ser aumentado até 12 horas; a duragdo média semanal ndo deve ultrapassar 40 horas em periodos de referéncia
de 12 meses; o tempo de descanso é pré-estabelecido e alongado. Depende do acordo de dois ter¢os dos
trabalhadores abrangidos. So6 pode ser aplicado a maiores de 18 anos.
O AE da Lusa/Sindicato dos Jornalistas (sector das Actividades de Informacdo e Comunicagéo)
estabelece que:
O horéario em regime de semana comprimida é aquele em que a distribuicdo do periodo normal de trabalho se faz
por quatro dias ou quatro dias e meio em cada semana de calendario. Carece de acordo escrito.
Os AE Radio e Televisao de Portugal/SMAV/STT (sector das Actividades de Informacédo e Comunicagéo),
determinam que;
O horario de semana comprimida, que permite a distribuicdo do periodo normal de trabalho semanal por quatro
dias ou quatro dias e meio em cada semana de calendario, desde que haja a concordancia escrita do trabalhador.
Para além das previsdes em IRCT, o horério concentrado também poderd encontrar-se estabelecido em
contrato de trabalho ou em acordo celebrado, posteriormente, com o(s) trabalhador(es), conforme supra

N

aludido. Ora, considerando a omissédo do artigo 209.° do CT de 2009, quanto a regulamentagcdo da

319 Este efeito pode ser atenuado face a admissibilidade de fixagdo do PNT em termos médios num periodo de

referéncia de 45 dias, segundo Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do
Trabalho+Crise=Crise do direito do Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho...ob.cit, pag. 401.

20 Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro Madeira de Brito, Cédigo do
Trabalho anotado...ob.cit, pag. 530.

%21 Dornelas, Antonio, Antonieta Ministro, Fernando Ribeiro Lopes, José Luis Albuquerque, Maria Manuela Paixao e
Nuno Costa Santos, Emprego, Contratacdo Colectiva de Trabalho e de Proteccdo da Mobilidade Profissional em

Portugal ...ob.cit, pags. 52 e seguintes.
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remuneracdo e demais condi¢des, nestes casos, entende-se que 0 raciocinio a seguir devera ser o
mesma que o previsto para os IRCT, ou seja, competira ao contrato de trabalho ou acordo prever tais
elementos sem necessidade de observancia de quaisquer limites minimos.

Também a semelhanca do que sucedeu com o regime do banco de horas, tém-se tentado apurar se seria
dispensavel a criacdo da figura do horario concentrado, bastando a flexibilizacdo do regime juridico de
algumas modalidades de organizacdo do trabalho ja existentes.

Neste ambito, fazendo-se uma andlise comparativa do horario concentrado com a terceira modalidade de

isencdo de horario de trabalho em que, em regra, apenas o PNT diario sofrera varia(;cies322

323

(prevista nos
artigos 219.°, n.° 1, alinea c)™” e 226.%, n.° 2 do CT 2009), entende-se que o horario concentrado
apresenta algumas vantagens: (i) a aplicacdo do regime da isencéo de horéario de trabalho depende da
verificagdo taxativa das situagbes contidas no artigo 218.° do CT 2009; (i) a isencdo de horéario de
trabalho imp&e contrapartida retributiva minima prevista na Lei ou em IRCT (artigo 265.° do CT 2009),
podendo apenas o trabalhador que exerca cargo de administragdo ou de direcgdo renunciar a retribuicdo
que, a luz do CT 2009, corresponde a uma hora de trabalho suplementar por dia ou a duas horas de
trabalho suplementar por semana, quando se trate de regimes de isencao de horario com observancia do

PNT3*,

%22 Em sentidos opostos veja-se Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro

Madeira de Brito, Cédigo do Trabalho anotado...ob.cit e Carvalho, Catarina de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011),
Direito do Trabalho+Crise=Crise do direito do Trabalho? — Actas do Congresso de Direito do Trabalho...ob.cit, pag.
401. O primeiro autor defende que a terceira modalidade de isencéo de horario de trabalho ndo admite “que sejam
ultrapassados os limites maximos diarios ao periodo normal de trabalho no caso de horario flexivel’. Os segundos
autores entendem que tal posicdo ja ndo é defensavel ao abrigo do CT 2009, nem é exigivel para distinguir o horario
flexivel das restantes modalidades de isengdo de horario de trabalho. Assim, afirmam que “se o horario flexivel
implica também o respeito pelos limites ao periodo normal de trabalho diério, entdo qual o sentido do artigo 265.° ao
impor o pagamento de uma quantia adicional devida pela aplicacdo de um regime de tempo de trabalho que favorece
essencialmente o trabalhador? (...). S6 se compreenderia a solu¢do do art. 265.° seguindo a premissa de que o
trabalhador veria prejudicada a possibilidade de articular o seu tempo de trabalho com a vida extraprofissional, em
virtude de o empregador lhe poder mudar diariamente o horério, ainda que sem nunca lhe exigir horas de trabalho
adicionais que excedam as oito horas diarias (no caso de ser este o periodo normal de trabalho diario acordado).
Contudo, esta hipétese parece-me residual”.

33 0 artigo 219.%, n.° 1, alinea c) do CT 2009 estipula “observancia do periodo normal de trabalho acordado”. O
artigo 226, n.° 2 do mesmo diploma prevé que “no caso em que o acordo sobre isencéo de horario de trabalho tenha
limitado a prestacdo deste a um determinado periodo de trabalho, diario ou semanal, considera-se trabalho
suplementar o que exceda esse periodo”.

824 “(...) ndo seria dispensavel também aqui a criagdo de uma nova figura legal, bastando a flexibilizagdo do recurso
a isengdo de horario, mormente na modalidade de horario flexivel?”, esta é a questao deixada por Carvalho, Catarina
de Oliveira e Julio Vieira Gomes (2011), Direito do Trabalho+Crise=Crise do direito do Trabalho? — Actas do

Congresso de Direito do Trabalho, ob.cit, pag. 402.
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Outra analise comparativa é efectuada com o regime da adaptabilidade, se é verdade que os limites
estabelecidos pelo horario concentrado encontram-se abrangidos pela adaptabilidade, ndo se podera
olvidar que apenas o horario concentrado admite que o PNT diario de doze (12) horas seja estabelecido
por acordo individual. Note-se que a adaptabilidade individual ndo admite que seja ultrapassado o PNT
diario de dez (10) horas.

Assim, entende-se que “isto restringe a inovacdo legal a previsdo de subespécie da modalidade de
adaptabilidade individual, em que o encurtamento para uma semana do periodo de referéncia é
contrapartida do aumento até quatro horas do periodo de trabalho diario”*

Ainda a semelhanca do que sucedeu com os regimes da adaptabilidade e do banco de horas, a
emergéncia deste regime néo ficou isenta a criticas, tendo um grupo de Deputados pedido a Assembleia
da Republica a apreciacdo e declaragédo, com forca obrigatéria geral, da inconstitucionalidade do artigo
209.° do CT 2009%*° com fundamento nos mesmos motivos que foram acima identificados para o banco
de horas, “relativamente a dispensa de grupos de trabalhadores e a necessidade de existéncia de
disposi¢cdo normativa que obrigue a aceitagédo do trabalhador”.

Novamente, o TC n&o acolheu os argumentos dos Deputados, tendo admitido a previsao legal do Horério

Concentrado®?, cujo aplicabilidade pratica se tem revelado restrita.

%5 Martinez, Pedro Romano, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos e Pedro Madeira de Brito, Cédigo do

Trabalho anotado...ob.cit, pag. 529.
326 Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado no DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010.

Disponivel em http://dre.pt/pdflsdip/2010/11/21600/0499405031.pdf
327

O TC considerou que o banco de horas encontrava-se em conformidade com os direitos e principios
constitucionais, tendo inclusivamente entendido que o conceito de “adaptabilidade” deveria valer em sentido amplo
abrangendo o horério concentrado no artigo 35.2, n.° 1, alinea q) do CT 2009 - Ac. do TC de n.° 338/2010, publicado
no DRE, 1.2 série, n.° 216, de 8 de Novembro de 2010. A decisdo do TC tem vindo a ser corroborada por diversos
autores, nomeadamente a Conselheira Maria Lucia Amaral afirmou subscrever na integra a decisdo do TC por se
tratarem de “formas legitimas de prosseguir fins, constitucionalmente valiosos, de racionalidade econdmica

empresarial”.
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CONCLUSOES

1. A tematica do tempo de trabalho encontra-se abundantemente regulamentada no ordenamento
juridico nacional e comunitario, porém ganha inegavel protagonismo em virtude dos inimeros
problemas por resolver no actual modelo de economia informacional/global e cenéario de

instabilidade que se arrasta desde 2008 (data de inicio da crise financeira, econémica e social);

2. Tal como o ordenamento juridico nacional estd em mutacao, aguarda-se, igualmente, uma futura
alteracdo da Directiva 2003/88/CE em razao do actual cenario, que decerto contribuira para o
incremento da dificuldade de comparacdo do tempo de trabalho nos diversos paises europeus,

nomeadamente devido as diversificadas formas de organizagéo e calculo do tempo de trabalho;

3. As actuais exigéncias de um mercado laboral cada vez mais flexivel, funcional e atractivo estédo
patentes nas imposicdes da Troika ao Governo Portugués para concesséo do apoio financeiro da
UE a Portugal,

4. Inicia-se um periodo de austeridade, restricbes e cortes, em que a conciliacdo de interesses e
participacdo activa dos actores sociais, conjuntamente com um minucioso planeamento e gestao
do tempo de trabalho tornam-se factores cruciais para o crescimento organizacional sustentado e

progressivo;

5. Uma correcta gestéo do tempo de trabalho servirhd como factor para contrariar os baixos niveis de
produtividade em Portugal e incrementar a competitividade, influenciando o empenho e
desempenho dos trabalhadores na medida em que a qualidade das condi¢des no trabalho tém
repercussfes na qualidade de vida em geral,

6. Considerando que se tem vindo a assistir a uma tendéncia para a reducao legal e através de
contratacdo colectiva da duracdo semanal de trabalho na Europa (0 que nem sempre
corresponde ao efectivamente praticado), os trabalhadores, embora continuem a reivindicar a
reducdo do tempo de trabalho, tornam-se agora também avessos a flexibilidade temporal que

tem servido de contrapeso a referida reducao do tempo de trabalho;

7. Ocorre que a co-responsabilidade dos trabalhadores ndo pode ser esquecida no acumular de
horas de trabalho, pois o prolongamento da duragdo do tempo de trabalho n&o resulta da
actuacédo exclusiva do mercado e do empregador;

8. Em momento anterior a reivindicacdo da reducdo do tempo de trabalho e/ou da abolicdo da

flexibilidade temporal, € imprescindivel que cada trabalhador hierarquize os seus objectivos
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

profissionais (salario, produtividade, desenvolvimento de competéncias, etc.) com vista a
optimizar a gestdo de tempo, tendo, igualmente, presente que trabalhar muito nem sempre
significa trabalhar bem;

Pequenos gestos de planeamento e organizacéo diarios aliados ao empenho e bom alvedrio de

um novo paradigma de trabalhador é, actualmente, determinante do sucesso de uma

organizagdo, destacando-se relativamente a outros aspectos de competitividade;

Torna-se, ainda, necessario que o trabalhador saiba identificar as orientagbes excessivamente
garantisticas da legislagdo laboral, estando aberto para aceitar e assegurar condi¢cdes de
adaptabilidade a um novo quadro de exigéncias que resguarde os direitos e garantias minimas.
Uma negacdo peremptdria sem a adequada ponderagdo podera trazer maiores desvantagens

futuras;

Igual esforco de racionalizacdo do tempo de trabalho incumbe ao empregador, evitando uma
administracdo deficiente e a implementacdo imediata de medidas de austeridade, incluindo a

insolvéncia e/ou encerramento total e definitivo com ou sem deslocalizacao;

Sem uma administracdo eficiente ndo existe legitimidade para exigir aos trabalhadores

sobreviventes de processos de reducéo de efectivos para prestarem mais horas de trabalho;

A racionalizacao e reestruturacéo do tempo de trabalho constituem hoje uma prioridade que ndo
podera ser ignorada ou secundarizada. A importancia da racionalizacdo do tempo de trabalho
ganha especial destaque se se atender que a flexibilidade temporal ndo se tem revelado facil de
implementacdo sobretudo nas PME que constituem uma parte muito significativa do tecido
empresarial portugués;

Esgotadas as medidas de racionalizacdo e confrontadas com o desafio de, por um lado, alcancar
um equilibrio entre a necessidade de fazer face a picos de trabalho decorrentes das pressfes do
mercado e imposi¢des dos clientes e, por outro, assegurar a segurancga, salde e conciliacdo da
vida pessoal dos trabalhadores, competira a cada organizacéo adoptar procedimentos e escolher
modelos de tempos de trabalho mais adequados as suas necessidades e estrutura para uma

saida da crise mais equitativa;

Para além dos modelos prosaicos, as organizagfes, através do seu quadro de pessoal actual,
poderéo recorrer aos mecanismos de banco de horas e horarios concentrados introduzidos pelo
CT 2009, bem como ao regime da adaptabilidade de horarios (esclareca-se que a adaptabilidade

grupal ndo constitui uma modalidade auténoma), a que o CT 2009 deu uma nova roupagem,
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

ampliando o seu @mbito de aplicabilidade, com vista a uma maior flexibilidade para fazer face a

épocas de elevado fluxo de trabalho num mercado visivelmente estagnado;

No essencial, os mecanismos de flexibilidade visam diminuir a procura, pelos empregadores, de
formas de contornar as restricbes legais em épocas de picos de trabalho e constituir uma
alternativa a contratacao a termo, ao trabalho temporario, a isencao de horario de trabalho (cujo
ambito de aplicacdo encontra-se legalmente limitado) e ao trabalho suplementar que implica
contrapartidas remuneratdrias  significativas, descanso compensatério, sobrecarga dos
trabalhadores e admite situacbes em que os trabalhadores podem ser dispensados da sua

prestacao por motivos atendiveis;

Ao que tudo indica, as figuras da flexibilidade temporal ndo tardardo em aumentar, fazendo-se a
breve trecho emanar a figura do banco de horas individual por recomendac¢fes da Troika;

Saber se a flexibilidade é mais favoravel para o empregador ou trabalhador ou se ambos
beneficiam, depende das regras implementadas para o funcionamento do sistema e o modo
como € posto em pratica na organizacdo no dia-a-dia. No limite, poderdo existir win-win

situations;

Como contrapartida a flexibilidade, a integragdo dos trabalhadores na organizagéo deveria ser
total, com possibilidade, nomeadamente de ascensdo na carreira e atribuicdo de melhores
compensagfes e beneficios, uma vez alcangado um crescimento organizacional sustentado ou
aguando de novas oportunidades de investimento, pois deste modo em futuras situacdes de

dificuldades e incerteza os trabalhadores demonstrardo decerto maior flexibilidade;

A criacdo de uma espécie de “banco de conhecimentos”, apto a elencar as medidas
efectivamente eficazes nos paises onde o novo paradigma de trabalhador e empregador € mais
visivel, seria uma forma de todos poderem aprender, desde que a implementacdo das
respectivas medidas fosse casuistica e acompanhada das necessarias cautelas para evitar os

erros da padronizacao;

Face aos contornos da sociedade contemporanea (nomeadamente, necessidades econdmicas,
de produtividade, de competitividade, apoio ao emprego, reducéo da precariedade, seguranca e
saude dos trabalhadores), existe ainda um terceiro interesse em jogo que nao podera ser

esquecido que € o dos parceiros sociais;
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22.

23.

24.

25.

26.

27.

Apesar do CT2003 e CT 2009 nao terem conseguido alcancar o tdo desejavel incremento do
nuamero de trabalhadores abrangidos e publicagBes das CCT, verificando-se um enfraquecimento
da posicéo negocial dos parceiros sociais, estes continuam a ter um papel basilar no equilibrio de

interesses e na aplicacao das medidas de flexibilidade que remetem para a contratacéo colectiva;

Os parceiros sociais, em sintese, tém vindo a assumir - embora nem sempre tarefa facil - a
responsabilidade de impedir que empresas com maior poder negocial imponham regimes que se
revelem apenas frutiferos para a resolucdo de problemas internos, pondo em causa as
necessidades comuns e originando situagBes de concorréncia inconveniente e de dificil

retrocesso;

Incumbe, igualmente, aos parceiros sociais regulamentar o que acontecera em caso de
insolvéncia/encerramento total e definitivo antes dos trabalhadores terem gozado os créditos,
pois caso nenhuma medida esteja prevista, estes poderdo sair lesados no emprego,
remuneracao e/ou crédito de horas;

As CCTs que prevejam mecanismos de flexibilidade devem manter a possibilidade de controlo
dos mesmos pelos parceiros sociais no momento da respectiva implementacdo, uma vez que tais
mecanismos poderdo servir para certas organizacdes, unidades, seccdes e departamentos, e
para outros ndo. Inclusivamente, até podera ocorrer que deixem de servir para a mesma

organizagdo num tempo e espaco distintos;

O sucesso da negociacéo colectiva ou individual (sendo esta a tendéncia crescente) apenas sera
possivel quando exista total transparéncia e verdadeira vontade negocial entre as partes, sem
qualquer pretensdo de aproveitamento da crise para redugdo de custos ou, em contraposi¢ao,
obtencado de garantias excessivas para os trabalhadores, sobreposicao de vontades, medicdo de
forcas e/ou pressdes (nomeadamente de desemprego por deslocalizacdo). E preciso tornar a

mudanca possivel estabelecendo-se relagdes de confianga;

S6 o tempo nos permitird aferir da bondade e eficacia dos mecanismos da flexibilidade temporal
envolvidos, ainda, de muitas incertezas e reduzida/incorrecta aplicacdo, bem como das restantes
medidas previstas pelo actual Governo Portugués (nomeadamente ajustamento de feriados
nacionais e aumento em meia hora do PNT diario das empresas privadas até 2013) para
aumentar a produtividade e competitividade das organiza¢cbes, e em particular das PME que

permanecem sem uma solucédo adequada.
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28.

29.

30.

Sera que o0 aumento em meia hora do PNT diario das empresas privadas até 2013, permitira a
sua implementacgdo através do recurso ao mecanismo do banco de horas, conforme ja se tem

defendido?;

Resta saber se a “qualidade, rapidez e flexibilidade” ndo consubstanciam apenas uma
abordagem defensiva das organizacdes arrastadas pela crise e exigéncias do cliente, revelando-

se apenas produtivas a curto prazo e servindo tdo somente de auxilio a sobrevivéncia.

Nao se devera descurar que a “qualidade, rapidez e flexibilidade” poderéo, de facto, vir a revelar-
se insuficientes para gerar riqueza e emprego, devendo-se comecar a procurar o caminho para
promover a inovag¢do (incentivo a criatividade e capacidade de fazer diferente e reinventar
continuamente produtos e servicos novos) que constitui, segundo alguns estudos efectuados, o

verdadeiro caminho para a vantagem competitiva.
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