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As Recentes Alteragbes ao Codigo do Trabalho e ao
Codigo Contributivo — Algumas Notas

Em cumprimento do programa do Governo, bem como do acordo
tripartido de Concertacao Social alcancado em junho de 2016, foi
recentemente aprovada a Lei n.° 93/2019, de 4 de setembro, alteran-
do o Codigo do Trabalho e respetiva regulamentacdo, bem como o
Codigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial e de Segu-
ranca Social. A redugao da segmentacdo do mercado de trabalho, o
combate a precariedade das relacoes laborais e a dinamizacdo da
negociacdo coletiva contam-se entre os objetivos das alteracdes intro-
duzidas, e que entraram em vigor, salvo algumas excecoes, no dia 1
de outubro de 2019. Com o presente artigo, pretendemos dar a
conhecer as principais novidades legislativas laborais e previdenciais
introduzidas e fazer uma apreciacao critica das mesmas.

Recent Changes to the Portuguese Labour Code
and Social Security Code — Brief Notes

In compliance with the Government’s programme, as well as with the
Social Dialogue tripartite agreement reached in June 2016, Law
93/2019, of 4 September; was recently approved, amending the Por-
tuguese Labour Code and its additional regulation, as well as the
Social Security Code. Reducing segmentation in the labour market,
fighting labour precariousness and revitalising collective bargaining
are amongst the objectives sought by the approved changes, which
entered into force, save for some exceptions, on 1 October 2019. With
this article, we intend to give notice of the new labour and social
security legislation that has been implemented and provide a critical
review of such measures.
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1-INTRODUCAO

Fruto da discussao tripartida sobre as conclusoes
vertidas no Livro Verde das Relacoes Laborais, foi
alcancado um acordo em sede de Comissdo Perma-
nente de Concertacdo Social (junho 2018) de onde
resultaram um conjunto de propostas e medidas
com o objetivo ultimo de reduzir a segmentacao do
mercado de trabalho e a precarizacdo das relacoes
laborais, sem esquecer a dinamizacéo da negocia-
cao coletiva.

O acordo alcancado foi refletido na Proposta de Lei
n.° 136/XIII (3.%), que deu origem a Lei
n.° 93/2019, de 4 de setembro (“Lei 93/2019”) que,
por sua vez, alterou o Cédigo do Trabalho, o Codi-
go dos Regimes Contributivos do Sistema Previden-
cial de Seguranca Social (“Codigo Contributivo”) e
a Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro (“Lei
105/20097).

As alteracoes legislativas de que nos ocuparemos no
presente trabalho surgem, portanto, num contexto
de reflexdo e discussao sobre o status quo do merca-
do de trabalho e refletem o entendimento alcanca-
do pelo Governo junto dos parceiros sociais’.

* Advogados del Area de Fiscal y Laboral de Uria Menéndez (Lisboa).
1 Com excecdo, como tem sido alias, regra, da CGTP.

2 - CONTRATOS DE TRABALHO A TERMO

O contrato de trabalho por tempo indeterminado
assume-se, pelo menos ao nivel legislativo, como o
paradigma da contratacao em Portugal. Por seu tur-
no, a garantia a seguranca no emprego e a proibicao
de despedimentos sem justa causa, consagrados no
artigo 53.° da Constituicao da Republica Portugue-
sa (“Constituicao”), sdo principios que enformam
de maneira absolutamente determinante matérias
como a escolha do tipo contratual, a duracao do
periodo experimental e, sobretudo, as regras de
cessacdo do contrato de trabalho. Com efeito, cre-
mos que néo é possivel dissociar o recurso expo-
nencial a contratacao a termo? do regime de cessa-
cdo de contratos de trabalho por tempo
indeterminado®.

A realidade mostra-nos, por isso, uma flagrante
contradicao entre aquele que é um regime excecio-
nal no plano legal, mas que constitui a norma na
pratica empresarial.

2 E, namesma medida, a contratos de prestacao de servicos de
legalidade duvidosa, muito embora neste caso se possam tam-
bém convocar razdes de natureza fiscal e contributiva.
3 Anteriormente a proibicdo dos despedimentos sem justa cau-
sa, aprovada pelo Decreto-Lei n.2 372-A/75, de 16 de julho, o
ndmero de contratos de trabalho a termo era residual.
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Com efeito, nas ultimas duas décadas temos assisti-
do ao gradual aumento da proporcao de trabalha-
dores por conta de outrem vinculados por contra-
tos de caracter temporario, privilegiando-se, na
pratica, um padréo de criacdo de emprego por tem-
po determinado — que, em 2016, atingia cerca de
22%, com particular incidéncia entre jovens, onde
a proporcao atinge os 66% do emprego jovem™.

Neste contexto, o Livro Verde das Relacoes Labo-
rais, publicado em 2016, concluiu que o mercado
de trabalho portugués continua a apresentar niveis
de segmentacéo elevados e que “considerando as
dinamicas recentes do mercado de trabalho portugues,
designadamente ao nivel da criacao de emprego, pode
antecipar-se, com alguma seguranca, que a incidéncia
de contratos com termo (juntamente com outras moda-
lidades contratuais ndo permanentes) venha a aumen-
tar consideravelmente no médio prazo”. Partindo dos
dados ali apurados, foram desde cedo evidenciadas
as preocupacdes governamentais de combate a
precariedade e a reducéo do volume de contrata-
coes a termo, materializadas, a final, na Lei
93/2019 e nas alteracoes introduzidas no regime
da contratagdo a termo.

Assim, na linha da frente das medidas acordadas
em sede de Concertacdo Social, a duracao maxima
dos contratos de trabalho a termo certo foi reduzi-
da de trés para dois anos, passando de seis para
quatro anos nos contratos a termo incerto.

Adicionalmente, alteraram-se ainda as normas rela-
tivas a renovacdo dos contratos de trabalho a termo
certo. Com efeito, apesar de o artigo 149.°, n.° 4,
do Codigo do Trabalho® manter o limite das trés
renovacoes por contrato de trabalho®, é agora
incluida uma novidade da maior relevancia pratica:
a duracéo total das renovacdes ndo pode exceder a
do periodo inicial do contrato.

4 Cfr. Livro Verde das Relagoes Laborais, 2016. Segundo a Atua-
lizacdo de Janeiro 2018, “no 3.9 trimestre de 2017, o crescimento
homélogo dos contratos ndo permanentes (+5,3%) voltou a ultra-
passar, em termos relativos, o dos contratos sem termo (+4,5%),
com o peso dos contratos ndo permanentes no emprego por con-
ta de outrem a fixar-se nos 22,6% e a registar um acréscimo de
0,2 p.p. face a igual periodo do ano passado”. De acordo com os
dados desta atualizacdo, em 2017 dois tercos do total das pres-
tacoes de desemprego deferidas foram determinadas pela
caducidade de contratos de trabalho a termo.

5 Doravante, salvo indicacdo em contrario, todas as referéncias
legislativas considerar-se-ao feitas a este diploma.

6 Sem descurar a alteracao sistematica da norma que abando-
na o artigo 148.2, n.2 1 (referente a duracdo maxima do contra-
to) e passa a agora a constar do artigo 149.° relativo a reno-
vac¢do do contrato.

Na pratica, isto significa que o aproveitamento da
duracdo maxima de um contrato de trabalho a ter-
mo certo consegue-se pela estipulaciao de um termo
inicial de um ano, com possibilidade de renovacéo
do mesmo por um periodo adicional de um ano ou
dois periodos de seis meses’.

Por outro lado, decidiu-se afastar a possibilidade de
os instrumentos de regulamentacao coletiva de tra-
balho alterarem o regime legal da contratacao a ter-
mo, que passa a assumir natureza obrigatoria. Da
imperatividade do regime excetuam-se apenas as
situacoes consideradas como “necessidades tempora-
rias da empresa”, previstas no n.° 2 do artigo 140.°,
bem como as regras de preferéncia na admissao dos
trabalhadores contratados a termo, matérias que, por
conseguinte, podem ainda ser objeto de negociacéo
coletiva. Deste modo, os instrumentos de regula-
mentacio coletiva de trabalho poderdo continuar a
prever expressamente outras situagoes que, no
entender das partes, configuram necessidades tem-
porarias de empresa®. Pelo contrario, fica vedada a
possibilidade de criacao de motivos adicionais para
a contratacao a termo que nao correspondam a
necessidades temporarias da empresa, tal como pre-
visto na regra geral do n.° 1 do artigo 140.°°.

7 Existindo outras combinagdes possiveis, cremos que estas
serdo as mais comuns, sem olvidar que a renovacgdo do contrato
de trabalho a termo certo estd sempre dependente da verifi-
cacdo dos requisitos determinantes da sua admissibilidade
(maxime a existéncia de uma necessidade temporéaria da empre-
sa que justifique aquela contratacdo a termo pelo periodo de
tempo ali acordado), conforme resulta do artigo 149.2, n.2 3.

8 No entanto, esta possibilidade tem, a nosso ver, uma utilida-
de reduzida. Com efeito, na medida em que o elenco de
situacoes descritas no n.2 2 do artigo 140.2 é, ab initio, exem-
plificativo, a verdade é que o empregador ja tinha possibilidade
de justificar a contratacdo a termo com base noutra circunstan-
cia que, nos termos do n.2 1 daquele preceito, corresponda a
uma necessidade temporaria da empresa. Contra esta posicao,
Maria do Roséario Palma Ramalho entende que, pese embora o
elenco das situagdes enunciadas no n.2 2 do artigo 140.9 seja
meramente exemplificativo, “apenas serd possivel prever outras
situagdes de recurso a contratagdo a termo em instrumento de
regulamentagdo colectiva de trabalho e ndo no contrato de tra-
balho ou no requlamento da empresa” (cf. Tratado de Direito do
Trabalho, Parte Il — Situacoes Laborais Individuais, 2021, 4.2
Ed., p. 243).

9 Algumas clausulas constantes de instrumentos de regula-
mentacdo coletiva de trabalho poderdo suscitar ddvidas face a
proibicdo agora estatuida. A titulo de exemplo, veja-se a clausu-
la 23.2, n.2 3 do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre
a Associacdo Portuguesa das Empresas do Sector Eléctrico e
Electrénico e a Federacao dos Sindicatos da IndUstria e Servicos,
e outros, que dispée que “Dada a especial instabilidade e irrequ-
laridade dos mercados de que dependem as empresas do sector,
presumem-se, salvo prova em contrdrio, justificados por necessi-
dades ndo permanentes de mado-de-obra os contratos de trabalho
a termo por elas celebrados até ao limite de 25% do total do
respetivo emprego”. Ora, nos termos do artigo 11.2, n.2 2, da Lei



Neste contexto, com a Lei 93/2019 o legislador
aproveitou para reforcar que o contrato de trabalho
a termo resolutivo s6 pode ser celebrado para a
satisfacao de necessidades temporarias que sejam
objetivamente definidas pela entidade empregadora
e apenas pelo periodo estritamente necessario a
satisfacdo dessas necessidades'.

No que concerne a contratacéo a termo motivada
por circunstancias objetivas expressamente previs-
tas na lei, a justificacdo consagrada na alinea a) do
n.° 4 do artigo 140.° - lancamento de nova ativida-
de de duracido incerta ou inicio de laboracao de
empresa ou estabelecimento — foi restringida as
micro, pequenas e médias empresas, i.e. empresas
com menos de 250 trabalhadores'".

O legislador aproveitou o ensejo para refletir aque-
le que era o entendimento dominante na doutrina
sobre o perfodo durante o qual era permitido as
empresas lancar méo desta justificacio'?. Com efei-
to, a nova redacéo da alinea a) do n.° 4 do artigo
140.° esclarece agora que o contrato de trabalho a
termo certo celebrado com base em lancamento de
nova atividade de duracdo incerta ou inicio de
laboracao de empresa ou estabelecimento so6 é
admissivel se for celebrado nos dois anos posterio-
res a qualquer um daqueles factos. Por seu turno, o
n.° 4 do artigo 148.° determina que a sua duracéo
nao pode exceder os dois anos contados desde o
inicio do motivo®’.

93/2019, as disposi¢des de instrumento de regulamentacao coletiva
de trabalho contrarias a normas imperativas do Cédigo do Trabalho
devem ser alteradas na primeira revisdao que ocorra nos 12 meses
posteriores a entrada em vigor da lei, sob pena de nulidade. Temos
ddvidas sobre se a clausula 23.2, n.2 2 da convencao coletiva acima
referida configura uma necessidade temporéria adicional ou, pelo
contrario, se a presuncao nela insita viola o disposto na nova
redacdo do artigo 139.2 do Cédigo do Trabalho. Nesta segunda
hipétese, a norma da convencao coletiva deveré ser alterada até
Outubro 2020, sob pena de nulidade.

10 Cfr. alteracdo ao n.2 1 do artigo 140.°.

11 O anterior limite era de 750 trabalhadores.

12 Luis Miguel Monteiro e Pedro Madeira de Brito referiam que
“(...) a limitagdo temporal da contratacdo decorre ndo da natu-
reza dos motivos justificativos, mas de juizo do legislador quanto
d duragdo mdxima de um vinculo precdrio, no caso, (...) dois
anos (...)." (in Cédigo do Trabalho Anotado, 2013, 9.2 Ed. Pp.
362-363).

13 Entendimento distinto, ao abrigo da redacdo anterior, foi
preconizado pelo Supremo Tribunal de Justica, em acérdao de
28.05.2008 (Pinto Hespanhol), onde se decidiu que “na verda-
de, o prazo de dois anos previsto no n.2 3 do artigo 139.2 [do
Cédigo do Trabalho de 2003] refere-se a duracdo maxima do
contrato de trabalho a termo certo e ndo ao limite temporal do
motivo justificativo da contrata¢do a termo, ou seja, ndo vale
igualmente como limite legal do periodo de langamento de nova
actividade ou de inicio de laboragdo do novo estabelecimento”
(disponivel em www.dgsi.pt).

ARTICULOS

Entre as demais alteracdes introduzidas, merecem
especial destaque a eliminacéo da procura por pri-
meiro emprego e o desemprego de longa duracao
como motivos justificativos da contratacao a ter-
mo — sobre o quais nos debrucaremos no ponto
seguinte —, ficando a alinea b) do n.° 4 do artigo
140.° reduzida a contratacao de desempregados
de muito longa duracao. Muito embora a lei tam-
bém nao esclareca o que se deve entender por
“desempregado de muito longa duracdo”, cremos que
sao de aplicar os requisitos previstos na legislacao
de seguranca social vigente a data da aprovacao da
norma vertida no artigo 140.°, n.° 4, alinea b), que
considera que sdo desempregados de longa dura-
¢80 as pessoas com 45 anos ou mais e que se
encontrem inscritas no IEFP, I.P. ha pelo menos 25
meses'*.

Esta alteracdo trara importantes consequéncias
praticas, porquanto a contratacdo de trabalhado-
res a procura do primeiro emprego era um autén-
tico subterfugio para os empregadores, sobretu-
do aquando do recrutamento de jovens
licenciados.

Por fim, no que tange a caducidade dos contratos
de trabalho a termo certo, a lei passa agora a prever
que o trabalhador tera sempre direito a compensa-
¢do (correspondente a 18 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguida-
de), salvo se a caducidade decorrer de declaracio
do proprio trabalhador em como pretende fazer
cessar o contrato.

Na pratica, esta alteracdo veio colocar um ponto
final noutra querela doutrinaria e jurisprudencial
sobre o direito do trabalhador a compensacdo
naqueles casos em que a caducidade automatica do
contrato, ou seja, a nao renovacao do mesmo", fos-
se estipulada ab initio pelas partes'®.

14 Definicdo de "desempregados de muito longa duracdo” pre-
vista no artigo 4.2, n.2 1, alinea c) do Decreto-Lei n.2 72/2017, de
21 de junho, que estabelece incentivos a contratacao de jovens
a procura de primeiro emprego e de desempregados de longa
e muito longa duracdo.

15 Admissivel por via do disposto no artigo 149.2, n.2 1.

16 No sentido de que a compensacao nao era devida quando
fosse desde logo estipulada a caducidade automatica no contra-
to de trabalho vide Jilio Gomes, Direito do Trabalho, Volume |
—Relagdes Individuais de Trabalho, 2007, p. 923; Pedro Roma-
no Martinez, Codigo do Trabalho Anotado, 2003, 9.2 Ed., p. 734
e Maria do Roséario Palma Ramalho, Tratado de Direito do Tra-
balho, Parte Il — Situacdes Laborais Individuais, 2021, 4.2 Ed.,
pp. 268-269. Em sentido inverso, Leal Amado, Contrato de
Trabalho — Nogdes Bdsicas, 2016, pp. 81-84.
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3 - CONTRATOS DE MUITO CURTA DURACAO E
TRABALHO INTERMITENTE

Em contracorrente com as alteracdes acima enuncia-
das — e que visam restringir o uso de formas de con-
tratacdo temporarias — a Lei 93/2019 veio aumentar
a duracdo maxima dos contratos de trabalho de mui-
to curta duracdo, que passa de 15 para 35 dias, pre-
servando-se a duracio maxima anual de 70 dias de
trabalho com o mesmo empregador.

Adicionalmente, é alargado o ambito de admissibili-
dade deste tipo de contratos. Assim, onde antes se
admitia a celebracdo de contratos de muito curta
duracdo apenas em atividade sazonal agricola ou
para realizacao de evento turistico, passa agora a
admitir-se genericamente para todos os setores de
atividade que enfrentem um “acréscimo excecional e
substancial da atividade da empresa cujo ciclo anual
apresente irregularidades decorrentes do respetivo mer-
cado ou de natureza estrutural que ndo seja passivel de
assegurar pela sua estrutura permanente”. As referén-
cias a atividade sazonal do setor agricola ou do turis-
mo mantém-se, mas apenas como mera exemplifica-
cao do novo ambito material deste tipo de contrato.

A razao de ser desta alteracdo foi anunciada no acordo
de Concertacio Social e prende-se com os nimeros
apurados relativamente a trabalho nao declarado ou
subdeclarado. Deste modo, estas alteracoes surgem
como uma forma de desincentivo ao trabalho nio decla-
rado e de promocio a contratacio por tempo indetermi-
nado nos setores com atividade patentemente sazonal.

Com este mesmo proposito, foram reduzidos os
periodos de prestacio de trabalho anual do contrato
de trabalho intermitente — previsto nos artigos 159.° e
160.° — de seis para cinco meses, com proporcional
reducdo do respetivo trabalho consecutivo de quatro
para trés meses. Em contrapartida, estabelece-se agora
que caso o trabalhador exerca outra atividade remu-
nerada durante o periodo de inatividade, o montante
da retribuicéo desta segunda atividade é deduzido da
compensacdo retributiva a pagar pelo empregador
durante aquele periodo. Nestes casos (i.e. de exercicio
de outra atividade pelo trabalhador), o empregador
deve informa-lo do inicio do periodo de prestacéo de
trabalho, com a antecedéncia minima de 30 dias
(mantendo-se os 20 dias para os casos em que a inati-
vidade do trabalhador € total)*".

17 Obrigacdo que, de todo o0 modo, apenas se aplicara naque-
les casos em que o inicio e o termo de cada periodo de trabalho
nao esteja ja estipulado no contrato de trabalho, conforme
resulta do n.2 1 do artigo 159.2.

4 - CONTRIBUICAO ADICIONAL POR
ROTATIVIDADE EXCESSIVA

Outra medida que visa combater e penalizar o
recurso excessivo a contratacdo a termo € a que
consta do artigo 55.°-A do Codigo Contributivo '™
e que prevé a criacdo de uma taxa contributiva adi-
cional, a pagar pelo empregador a Seguranca
Social, para as empresas que, num determinado
ano civil, apresentem um volume excessivo de
contratacdo a termo face a indicadores setoriais
previamente definidos.

Os conceitos e procedimentos necessarios a imple-
mentacao e execucao do artigo 55.°-A do Codigo
Contributivo serdo ainda definidos por decreto
regulamentar, pelo que hé ainda muito que desven-
dar sobre esta nova contribuicao adicional por rota-
tividade excessiva.

Em todo o caso, trata-se de uma taxa contributiva
adicional de aplicacdo progressiva, com base na
diferenca entre o peso anual de contratacio a termo
e a média setorial, até ao maximo de 2%. Desco-
nhecemos, porém, se o “peso anual de contrataciao”
tera em conta apenas os contratos de trabalho a ter-
mo resolutivo celebrados apos a entrada em vigor
da contribuicio ou se, pelo contrario, sera efetuado
0 apuramento ja com base nos contratos a termo
existentes aquando da respetiva entrada em vigor.
Tratando-se de uma contribuicio, a solucido a ado-
tar pelo legislador podera levantar questoes de
retroatividade ou retrospetividade da lei fiscal na
medida em que, nesta segunda hipotese, a contri-
buicao estara, em rigor, a incidir sobre situacoes
constituidas ao abrigo de lei anterior. Por outro
lado, o decreto regulamentar devera esclarecer se
para o apuramento do “peso anual de contratacao”
relevam apenas os contratos a termo que tenham
sido celebrados nesse ano ou todos os que se
encontrarem em vigor, independentemente do ano
em que foram celebrados®.

Em segundo lugar, o indicador setorial anual sera
publicado, através de portaria, no primeiro trimes-
tre de cada ano civil a que corresponda. Em ultima
instancia, se este indicador for apenas publicado e
conhecido no dia 31 de marco de um determinado

18 Revogando o artigo 55.2 do Codigo Contributivo (cf. Artigo
10.2 da Lei 93/2019) que previa uma adequacao da taxa contri-
butiva a modalidade de contrato de trabalho, cuja regulamen-
tacdo nunca chegou a ser aprovada.

19 Convird que o legislador também esclareca se o facto deter-
minante é a celebracdo do contrato ou a data de producao de
efeitos.



ano, os empregadores deverdo fazer uma gestéo
prudente das contratacdes a termo durante o pri-
meiro trimestre do ano, em que ainda nao conhe-
cem o indicador setorial.

Em terceiro lugar, o apuramento das entidades
empregadoras que se encontram sujeitas ao paga-
mento da contribuicdo adicional sera efetuado ofi-
ciosamente, no primeiro trimestre do ano seguinte
aquele a que respeita. A Seguranca Social fara,
assim, o apuramento oficioso quer da sujeicao,
quer do montante da contribuicéo, notificando a
empresa para pagamento?.

Em quarto lugar, ficou também previsto que cons-
titui base de incidéncia contributiva o valor das
remuneracgoes base, em dinheiro ou em espécie,
relativas aos contratos a termo resolutivos?!, devi-
das no ano civil a que o apuramento respeita.

Por ultimo, estabeleceu-se a partida que o regime
nao se aplica (i) aos contratos de trabalho a termo
resolutivo para substituicao de trabalhador que se
encontre em gozo de licenca de parentalidade?* ou
para substituicéo de trabalhador com incapacidade
tempordria para o trabalho por doenca por periodo
igual ou superior a 30 dias?’; (ii) aos contratos de
trabalho de muito curta duracdo; e (iii) aos contra-
tos obrigatoriamente celebrados a termo resolutivo
por imposicdo legal** ou em virtude dos condicio-
nalismos inerentes ao tipo de trabalho ou a situacio
do trabalhador. Este tltimo segmento encerra um
conceito indeterminado (e de dificil
concretizagio)®.

20 A primeira notificacdo para pagamento é esperada apenas
em 2021.

21 Presumimos que, neste ponto, sejam considerados todos os
contratos a termo em vigor, independentemente da data de
celebracdo, muito embora, a respeito dos contratos a termo
celebrados antes da entrada em vigor destas alteracdes, se pos-
sa argumentar que, devido ao principio da irretroatividade da
lei fiscal, ndo deveriam ser computados para este efeito.

22 Ede questionar se, neste ambito estdo incluidas também as
licencas para assisténcia a filho, assisténcia a filho com deficién-
cia cronica ou doenca oncoldgica. Nao antecipamos razoes para
que tal ndo suceda.

23 Assumindo-se, por consequinte, que poderd aplicar-se a
todas as outras situacdes de substituicdo direta ou indireta de
trabalhador ausente (e.g. por motivo de férias ou de licenca
sem retribuicdo).

24 Por exemplo, a contratacdo de nadadores-salvadores
durante a época balnear.

25 Temos, de facto, dificuldades em concretizar este conceito.
Em todo o caso, parece-nos que os “condicionalismos inerentes
ao tipo de contrato ou d situagdo do trabalhador" nao estardo
relacionados com a atividade do empregador propriamente
dita, porquanto a sazonalidade ou irreqularidade da atividade,
por exemplo, constituem variaveis que ja deverao ter sido con-
sideradas aquando da fixacdo do préprio indicador sectorial.

ARTICULOS

Em suma, ha que aguardar pela publicacio do
antecipado decreto regulamentar para compreen-
der, com total abrangéncia, os contornos desta
nova contribuicdo adicional.

De acordo com a Lei 93/2019, a contribuicio adi-
cional produzira efeitos no dia 1 de janeiro de
2020. No entanto, uma vez que estd dependente da
publicacdo do respetivo decreto regulamentar, a
efetiva producéo de efeitos s ocorrera com a publi-
cacao deste diploma.

A terminar este ponto, deixamos uma breve reflexao
sobre a ratio que presidiu a criacdo desta contribui-
cao adicional. E que a prépria denominacao que lhe
foi dada — contribui¢do por “rotatividade excessiva”
— nao parece coadunar-se com o regime que foi
gizado pelo legislador. Com efeito, nada garante ao
legislador que os contratos celebrados a termo con-
figurarao, efetivamente, situacdes de “rotatividade
excessiva”. De facto, os contratos a termo resolutivo
celebrados poderzo, a final, ser convertidos em con-
tratos por tempo indeterminado, donde, em rigor, a
antecipada rotatividade néo chegou a existir. Por
outro lado, ndo podemos deixar de considerar que
o regime escolhido pelo legislador (de fazer incidir
a contribuicdo com base na média setorial), podera
nao se revelar justo para determinadas empresas
que, operando num setor em que o volume de con-
tratac@o a termo seja baixo, tenham, num determi-
nado momento, uma efetiva necessidade temporaria
que determine um volume de contrata¢éo a termo
superior a média setorial *°.

5 - PERIODO EXPERIMENTAL, PRIMEIRO
EMPREGO E DESEMPREGO DE LONGA
DURACAO

De forma a mitigar as incertezas decorrentes das
situacoes de (re)insercdo no mercado de trabalho, a
lei passa a prever um periodo experimental de 180
dias para os contratos de trabalho por tempo inde-
terminado celebrados com trabalhadores a procura
de primeiro emprego e desempregados de longa
duracio, conforme vem agora previsto no artigo
112.°,n.° 1, alinea b).

Esta medida apresenta-se como a moeda de troca
que foi dada aos empregadores pela alteracdo pro-
movida ao artigo 140.°, n.° 4, alinea b), que deixa

26 Ainda que se admita que esta ndo seja a realidade da maio-
ria dos setores. No fundo, o regime opera numa ética de “paga
o justo pelo pecador”.
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de integrar estas situacdes como motivo para con-
tratacdo a termo certo. Por outro lado, visa também
promover a contratacdo deste grupo de trabalhado-
res por tempo indeterminado e estimular a sua (re)
insercdo no mercado de trabalho.

A alteracdo introduzida nédo foi consensual junto
dos partidos com assento parlamentar, merecendo
votos contra do PCP, BE e PEV, que ja pediram ao
Tribunal Constitucional a fiscalizacdo da constitu-
cionalidade da norma agora constante do artigo
112.°, n.° 1, alinea b), por violacdo do direito a
seguranca do emprego, consagrado no artigo 53.°,
n.° 1 da Constituicao.

Recuperando parte da argumentacao aduzida no
Acoérdao do Tribunal Constitucional n.° 632/2008,
de 23 de dezembro?, sustentam, em sintese, que a
medida proposta nao respeita os principios da ade-
quacdo, necessidade e proporcionalidade.

O da adequacao, por entenderem que a medida néo
configura um meio idéneo para a prossecucdo do
fim visado (o estimulo a contratacdo por tempo
indeterminado), uma vez que o fundamento para a
eliminacao da contrata¢éo deste grupo de trabalha-
dores como motivo justificativo do contrato a ter-
mo tera sido, precisamente, a utilizacao destes con-
tratos como “falso periodo experimental”.

O da necessidade, por concluirem que o alarga-
mento do periodo experimental nos termos aprova-
dos dificilmente pode ser considerado como uma
medida indispensavel a salvaguarda da liberdade de
iniciativa economica.

E o da proporcionalidade, defendendo que a altera-
cdo apenas beneficia o empregador.

Em particular, argumentam que o alargamento do
periodo experimental foi pensado como “moeda de
troca” pela eliminacdo do primeiro emprego e
desemprego de longa duracdo como fundamento
para a contratacdo a termo, sendo demonstrativo
desta articulacdo entre as duas alteracoes o facto de
o proprio legislador ter referido, na exposicdo de
motivos que antecéu a proposta, que “afigura-se
como provavel que alguns destes [contratos de traba-
lho a termo resolutivo] estejam a ser utilizados como
«falso periodo experimental» (...)".

27 Relativo ao alargamento do periodo experimental para a
generalidade dos trabalhadores indiferenciados (de 90 para
180 dias), decorrente de um pedido de fiscalizacdo preventiva
da constitucionalidade da norma constante da alinea a) do n.% 1
do artigo 112.2, na revisdo aprovada pelo Decreto n.2 255/X da
Assembleia da RepUblica ao Cédigo do Trabalho de 2003.

O pedido de fiscalizacao sucessiva da constituciona-
lidade equaciona ainda, muito ao de leve®®, uma vio-
lacao do principio da igualdade consagrado no artigo
13.° da Constituicdo. De acordo com os requerentes
do pedido de fiscalizacao, o alargamento do periodo
experimental para trabalhadores a procura do pri-
meiro emprego e desempregados de longa duracéo
foi ponderado néo com base no critério da comple-
xidade ou qualificacao da prestacdo, mas sim por
forca da condicéo e disponibilidade perante o mer-
cado de trabalho. Isto leva a que os denominados
“trabalhadores indiferenciados” sejam tratados de
forma diferente (criando-se duas subcategorias de
trabalhadores indiferenciados: os que estejam a pro-
cura de primeiro emprego ou sejam desempregados
de longa duracéo e os que nao o sejam), levando-os
a questionar se essa desigualdade de tratamento ¢, de
facto, adequada, necessaria e proporcional a salva-
guarda dos interesses do empregador que se visa
proteger. Aguardamos com natural curiosidade a
decisao do Tribunal Constitucional acerca da consti-
tucionalidade das alteracdes introduzidas.

Sem prejuizo do exposto, em certa medida as altera-
cOes propostas podem acabar por se revelar prejudi-
ciais para os trabalhadores a procura de primeiro
emprego e desempregados de longa duracdo por-
quanto, ao abrigo do anterior regime, a cessacao do
contrato de trabalho a termo por iniciativa do
empregador conferir-lhes-ia direito a receber uma
compensacao. Atualmente, se forem contratados
através de um vinculo por tempo indeterminado, a
denuncia durante o periodo experimental de 180
dias nao dara direito ao pagamento de qualquer
compensacao. Nao obstante, a verdade é que essa
situacdo so podera verificar-se uma vez, porque com
a celebracao de um contrato por tempo indetermina-
do deixardo de voltar a poder ser qualificados como
trabalhadores a procura de primeiro emprego.

Ainda a respeito do periodo experimental, previu-se
que, para além das situacoes de contratacao a termo,
de trabalho temporario e de contrato de prestacio de
servico anteriores, também o periodo de estagio pro-
fissional realizado para a mesma atividade determina
a reducdo ou exclusdo do periodo experimental de
contrato de trabalho celebrado com a entidade pro-
motora do estagio®.

28 Sendo certo que, a nosso ver, este até é possivelmente o
argumento com mais valia e forca juridicas.

29 Aredacdo utilizada pelo legislador néo foi, porém, a mais
feliz. Com efeito, 0 n.2 4 do artigo 112.2 manteve o requisito de
que o contrato de trabalho a termo, o contrato de trabalho tem-
porario, o contrato de prestacao de servicos ou o contrato de



Em termos praticos, o legislador veio incluir no com-
puto do que seria o perfodo experimental do contrato
de trabalho, o periodo de estagio realizado ao servico
daquela mesma entidade. Mantém-se, porém, a davi-
da relativa ao ambito temporal de aplicacio do n.® 4
do artigo 112.°, continuando por esclarecer se a nor-
ma comporta a existéncia de hiatos temporais entre o
contrato de trabalho a termo, de trabalho temporario,
de prestacao de servicos ou de estagio, anteriormente
celebrado com a mesma entidade™.

Temos algumas dificuldades em concordar com esta
opcdo legislativa, na medida em que as qualidades
demonstradas por um colaborador no contexto de
um estagio profissional — ou mesmo de um contrato
em regime de prestacdo de servicos — nao sio neces-
sariamente uma garantia de que se adaptara a uma
realidade de trabalho subordinado. Com efeito,
independentemente da valia técnica que possa ter
sido demonstrada durante o estagio - ou prestacio
de servicos -, o empregador nao pode apreciar e ava-
liar se aquele colaborador se integra numa estrutura
hierarquizada, se respeita a autoridade dos superio-
res hierarquicos, se sabe trabalhar em equipa, se res-
peita e observa as ordens e instrucoes, etc. Conve-
nhamos que mesmo que a tarefa material seja a
mesma, € diferente realiza-la em regime de estagio,
independéncia ou com subordinacao juridica.

6 - TRABALHO TEMPORARIO

Apesar de, em Portugal, o trabalho temporario ter
ainda uma expressao residual, representando, em

estagio anteriores tenham sido “celebrados pelo mesmo emprega-
dor". Ora, como é bom de ver, a celebracdo de contrato pelo mesmo
empregador apenas ocorrera nos casos de contrato de trabalho a
termo anterior. Em rigor, deveria falar-se em “utilizador” para as
situacdes de trabalho temporario, “entidade contratante” relativa a
contratos de prestacao de servico, e “entidade promotora” do esta-
gio profissional.

30 Neste sentido, Luis Miguel Monteiro nota que tal como esta
redigida a norma “a duragdo do periodo experimental do novo
contrato toma em consideragdo o tempo de vigéncia de contratos
anteriores (...) independentemente do intervalo temporal verifi-
cado entre a cessacdo de um destes contratos e a celebracdao do
novo contrato de trabalho cujo periodo experimental se avalia”.
Este autor defende, porém, uma “interpretagdo declarativa res-
trita do preceito, exigindo, para o preenchimento da respetiva
previsdo e em acréscimo aos demais requisitos, a auséncia de um
hiato temporal entre sucessivas relaces contratuais” (in Cédigo
do Trabalho Anotado, 2013, 9.2 Edicdo, pp. 302-303). A nosso
ver, uma posicao equilibrada seria aplicar, neste caso, a regra
decorrente do artigo 143.2, n.2 1 relativa a sucessao de contratos
a termo, no sentido de que a duracdo do periodo experimental
do novo contrato sé seria reduzida ou excluida se o hiato tem-
poral entre 0 novo contrato e o anterior fosse inferior a um
terco da duracdo do primeiro contrato.

ARTICULOS

2014, cerca de 2,8% do total de trabalhadores por
conta de outrem?!, é expectavel que o seu cresci-
mento irda acompanhar a crescente incidéncia das
restantes modalidades contratuais nao permanen-
tes, como o contrato a termo. Por outro lado, a rela-
céo triangular inerente ao trabalho temporario
coloca o trabalhador temporario numa especial
posicédo de fragilidade quer face a empresa de traba-
lho temporario quer face a entidade utilizadora.

Neste contexto, com as alteracoes introduzidas pela
Lei 93/2019, o legislador preocupou-se também em
garantir uma maior protecéo aos trabalhadores
temporarios.

Assim, os contratos de trabalho temporario a termo
certo passam a estar sujeitos a um limite maximo
de seis renovacdes. S6 assim nio sera quando o
contrato tenha sido celebrado para substituicéo de
trabalhador ausente, “sem que a sua auséncia seja
imputavel ao empregador, nomeadamente nos casos de
doenca, licenca parental e outras situacoes andlogas”.

Por outro lado, o acordo alcancado em sede de
Concertacfo Social pretendia “reforcar a transparén-
cia do recurso ao trabalho tempordrio, tornando obri-
gatoria a prestacdo de informacdo ao trabalhador tem-
pordrio sobre o motivo subjacente a celebracao de
contrato de utilizacao”. Com este desiderato, a alinea
b) don.° 1 do artigo 181.° passa a prever que o
motivo que justifica a celebracdo do contrato de
trabalho temporario — e que deve obrigatoriamente
constar do contrato reduzido a escrito — tem de ter
por base o motivo justificativo do recurso ao traba-
lho temporario por parte do utilizador, sem prejui-
zo da salvaguarda de informacdo reputada como
confidencial *.

A lei passa também a prever que o instrumento de
regulamentacao coletiva de trabalho aplicavel aos tra-
balhadores do utilizador que exercam as mesmas fun-

31 Livro Verde das Relagdes Laborais, 2016.

32 Entre o trabalhador temporario e a empresa de trabalho
temporario, e entre esta e a empresa utilizadora.

33 No que concerne a confidencialidade da informacao, a ali-
nea b) do n.21do artigo 181.2 remete para o disposto nos arti-
gos 412.2 e 413.9, relativos aos direitos de consulta das estrutu-
ras representativas dos trabalhadores, com as necessarias
adaptacoes. Por seu turno, nos termos do disposto no artigo
£412.2,n.2 3 "0 empregador ndo € obrigado a prestar informagées
ou a proceder a consultas cuja natureza seja suscetivel de preju-
dicar ou afetar gravemente o funcionamento da empresa ou do
estabelecimento”, prevendo o n.2 4 do artigo 413.° que “a qua-
lificagdo de informagdo como confidencial, a ndo prestagdo de
informagdo ou a ndo realizagdo de consulta deve ser fundamen-
tada por escrito, com base em critérios objetivos, assentes em
exigéncias de gestao".
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coes é imediatamente aplicavel ao trabalhador tempo-
rario que deixa, assim, de ter de esperar 60 dias para
beneficiar das mesmas condicdes dos demais trabalha-
dores da empresa onde exerce a sua atividade.

Existem, ainda, duas alteracdes com particular rele-
vancia para as entidades utilizadoras de trabalho
temporario:

A primeira ¢ a determinacao de que a néo celebra-
cdo de contrato entre a empresa de trabalho tempo-
rario e o trabalhador — seja contrato de trabalho
temporario ou contrato por tempo indeterminado
para cedéncia temporaria — gera uma relacéo de tra-
balho por tempo indeterminado entre a empresa
utilizadora e o trabalhador*.

A segunda é a previsao de que a omissao de qual-
quer das mencdes obrigatorias elencadas non.° 1
do artigo 177.° (identificacdo completa das partes,
motivo justificativo, caracterizacdo do posto de tra-
balho, local e periodo normal de trabalho, retribui-
¢ao, inicio, duracdo e data de celebracéo, etc.) acar-
reta a nulidade do contrato de utilizacdo de
trabalho temporario, dando origem a uma relacéo
de trabalho sem termo entre a empresa utilizadora
e o trabalhador temporario. Note-se que, anterior-
mente, a nulidade estava apenas prevista quando o
contrato nao fosse celebrado por escrito ou omitis-
se 0 motivo justificativo do recurso ao trabalho
temporario por parte do utilizador. Aparentemente,
basta agora que do contrato de utilizacao nao cons-
te, v.g. o numero de identificacdo de seguranca
social do utilizador”, para que o contrato seja con-
siderado nulo, o que se nos afigura uma penaliza-
cdo excessiva e de dificil compreensio.

7 - BANCO DE HORAS

Com o objetivo declarado de promover um maior
dinamismo na contratacdo coletiva e reduzir a indi-
vidualizacao das relacoes laborais, a Lei 93/2019
eliminou a figura do banco de horas individual,
com previsdo no artigo 208.°-A. De acordo com as
normas transitorias, os regimes de banco de horas
individuais em vigor a 1 de outubro de 2019 cessa-
rao no dia 30 de setembro de 2020.

34 Ao abrigo da legislacdo agora revogada, era a empresa de
trabalho temporario quem ficava vinculada ao trabalhador por
contrato sem termo.

35 Nos termos da alinea a) do n.2 1 do artigo 177.2, a identifi-
cacao das partes inclui “os respetivos ndmeros de contribuintes e
do regime geral de sequranga social”.

Para que a adocdo do banco de horas ficasse reser-
vada para a negociacao coletiva ou para acordos de
grupo, foi ainda necessario redesenhar a figura do
banco de horas grupal®, que agora pode ser alcan-
cado por meio de referendo.

A luz da nova redacio do artigo 208.°-B, o regime
de banco de horas podera ser instituido e aplicado
aos trabalhadores de uma equipa, sec¢éo ou unida-
de econémica — que assim poderao ver o respetivo
periodo normal de trabalho ser aumentado até duas
horas por dia e atingir as 50 semanais, com um
limite maximo de acréscimo de 150 horas por ano
—, desde que aprovado em referendo por, pelo
menos, 65% dos trabalhadores abrangidos. O prazo
maximo de vigéncia deste acordo é de quatro anos.

As normas que disciplinam a tramitacdo do proce-
dimento de referendo constam dos numeros 4 a 12
do artigo 208.°-B do Codigo do Trabalho e dos arti-
gos 32.°-A e 32.°-B da Lei 105/2009.

O procedimento inicia-se com a elaboracao, pelo
empregador, de um projeto de regime de banco de
horas que devera ser publicitado nos locais de afi-
xacdo dos mapas de horario de trabalho, comunica-
do aos representantes dos trabalhadores e a Autori-
dade para as Condicoes do Trabalho (“ACT”) com a
antecedéncia minima de 20 dias em relacdo a data
do referendo. Por seu turno, o n.° 2 do artigo 32.°-
A daLei 105/2009 faz referéncia a uma “convoca-
¢ao” para o referendo, o que leva a crer que nao
sera suficiente a mera afixacao do projeto.

Por outro lado, quando nao existam representantes
dos trabalhadores, estes podem designar, de entre
eles, uma comissdo representativa, de trés ou cinco
membros consoante o regime abranja até cinco ou
mais trabalhadores.

A lei preveé ainda um regime especifico para
microempresas e para as situagdes em que o ntme-
ro de trabalhadores abrangidos pelo projeto de
banco de horas seja inferior a dez. Atendendo a
redacdo don.® 1 do artigo 32.°-B da Lei 105/2009,
entendemos que este procedimento especial se apli-

36 Recorde-se que o anterior regime de banco de horas grupal
estava, numa das suas vertentes, intimamente ligado ao banco
de horas individual, prevendo o n.2 2 do artigo 208.2-B, na sua
redacdo anterior, que se a proposta de acordo de banco de
horas individual fosse aceite por pelo menos 75% dos trabalha-
dores da equipa, seccdo ou unidade econémica a que fosse
dirigida, o empregador poderia aplicar o regime ao conjunto
dos trabalhadores dessa estrutura. Havia, assim, como que uma
extensao do ambito subjetivo do acordo individual de banco de
horas.



ca apenas quando nao existam representantes dos
trabalhadores. Nestes casos, a designacao da data
do referendo cabe a ACT, que devera notificar o
empregador nos dez dias tteis posteriores a rececéo
do requerimento do empregador, ou a este ultimo,
caso a ACT ndo designe data para o referendo num
prazo de 90 dias’’. Uma vez designada a data, a
mesma devera ser comunicada aos trabalhadores
com uma antecedeéncia de pelo menos 20 dias. Nes-
te ponto, refira-se ainda que, a nosso ver, a eleicéo
de uma comissao representativa, prevista no artigo
32.°-A da Lei 105/2009, aplicar-se-a também aos
casos sujeitos a este “procedimento especial”?®.

No ambito deste procedimento especial, o empre-
gador nado tem direito a acompanhar a votacao,
sendo-lhe apenas comunicado o resultado, eviden-
ciando-se aqui uma manifesta desigualdade entre as
partes, ja que, nos termos do n.° 3 do artigo 32.°-B
da Lei 105/20009, os representantes dos trabalhado-
res podem acompanhar a votacdo juntamente com
a ACT.

Do referendo pode resultar a aprovacao ou rejeicao
do regime de banco de horas proposto pelo empre-
gador. Se o projeto néo for aprovado, o empregador
s6 pode realizar novo referendo um ano apods o
anterior. Sendo aprovado, vigorara pelo prazo esta-
belecido no projeto (com um maximo de quatro
anos, tal como avancado supra). Havendo altera-
¢des na composicdo da equipa, seccao ou unidade
economica, o banco de horas manter-se-a aplicavel
enquanto os trabalhadores que permanecerem cor-
responderem pelo menos a 65% do ntmero total
dos trabalhadores abrangidos pela proposta (ou
seja, 65% dos trabalhadores consultados a data do
referendo).

O banco de horas cessara no termo do prazo pre-
visto ou se, decorrido metade do prazo, um terco
dos trabalhadores abrangidos solicitar ao emprega-
dor novo referendo e 0 mesmo néo for aprovado ou
nao for realizado no prazo de 60 dias. E desde logo
questionavel se esta norma também se aplicara ao
procedimento especial previsto para mircroempre-
sas, sendo manifesta a sua incompatibilidade com o
prazo de 90 dias a partir do qual o empregador
podera designar a data do referendo perante a inér-

37 Aamplitude que existe entre os dez dias Uteis de que dispoe
a ACT para designar a data do referendo e os 90 dias que o
empregador tem de aguardar para poder, por si préprio, desig-
nar uma data face a inércia da ACT ndo é de facil compreensao.
38 SO assim se explica que possam existir comissdes represen-
tativas para regimes de banco de horas que abranjam menos do
que dez trabalhadores.

ARTICULOS

cia da ACT. Assim, das duas uma: ou se considera
que o incumprimento do prazo de 60 dias apenas
da lugar a cessacao do banco de horas naqueles
casos em que a ndo realizacéo do referendo é dire-
tamente imputavel ao empregador, ou se retira da
presente norma que, nestes casos, independente-
mente de se tratar de microempresa ou de o projeto
abranger menos de dez trabalhadores, é o emprega-
dor que designa a data do referendo, dispensando-
-se 0 procedimento previsto no artigo 32.°-B da Lei
105/20009.

Ha ainda outra norma que, a nosso ver, merece des-
taque: o n.° 11 do artigo 208.°-B, nos termos do
qual, em caso de nao aprovacdo do segundo refe-
rendo ainda agora referido, o regime de banco de
horas cessa 60 dias apos a realizacao do referendo,
“devendo a compensacdo do trabalho prestado em
acréscimo efetuar-se nesse prazo”. O legislador presu-
me, portanto, que os trabalhadores terdo prestado
sempre trabalho em acréscimo, nem sequer equa-
cionando a possibilidade de a empresa ter, pelo
contrario, a haver horas resultantes de periodos de
reduzida prestacdo de trabalho. Em abstrato, cre-
mos que se os trabalhadores nao prestarem as horas
necessarias para “nivelar a conta” do banco de
horas a zero, a empresa tera direito a descontar as
horas em falta da respetiva retribuicdo mensal.
Com efeito, neste cenario o empregador podera
invocar que pagou um adiantamento por conta da
retribuicdo e que, consequentemente, pode descon-
tar a retribuicdo do trabalhador nos termos e com
os limites previstos no artigo 279.°. Em todo o
caso, melhor seria que o projeto de banco de horas
previsse expressamente esta possibilidade de dedu-
cdo ou compensacéo das horas em falta aquando da
cessacdo do banco de horas, de forma a evitar a
aplicacio daqueles limites™.

8 - OUTRAS ALTERACOES RELEVANTES
8.1 Formacao profissional
A Lei 93/2019 veio reforcar o direito de cada traba-

lhador a formacédo profissional continua, aumen-
tando o ntmero minimo anual de horas de forma-

39 Na esteira de Leal Amado, entendemos que as proibicdes e
limites contidas no artigo 279.2 restringem-se apenas as situacoes
de compensacao legal, maxime a compensacdo unilateralmente
promovida pelo empregador e ndo a hipétese de compensacao
convencional, acordada entre o trabalhador e o empregador (cfr.
Contrato de Trabalho, 2010, 2.2 Edicao, p. 326).
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cdo de 35 para 40 horas anuais. Para trabalhadores
contratados a termo por periodo igual ou superior
a trés meses, mantém-se a regra da proporcionali-
dade do numero minimo de horas a duracdo do
contrato no ano em causa.

O que o legislador nédo esclareceu, porém, foi o
mormento a partir do qual o empregador esta obrigado
a proporcionar estas 40 horas de formacéo a cada tra-
balhador. Com efeito, néo prevendo a lei qualquer
norma especifica quanto a entrada em vigor da nor-
ma, a obrigacdo entraria em vigor logo no dia 1 de
outubro de 2019. Parece-nos, porém, que se 0 empre-
gador fosse obrigado a proporcionar um total de 40
horas de formacio até 31 de dezembro de 2019, estar-
-se-ia a admitir uma retrospetividade da lei, o que se
nos afigura de duvidosa admissibilidade*.

Em todo o caso, é de recordar que esta questdo
resulta, em rigor, de uma discussdo mais antiga,
relativa ao momento do vencimento do direito a
formacao profissional e que remonta a entrada em
vigor do Codigo do Trabalho de 2009. De facto, se
ao abrigo do anterior Codigo do Trabalho de 2003
era claro que o direito a formacéo profissional esta-
va relacionado com o ano civil, prevendo-se expres-
samente que o direito se vencia a 1 de janeiro*, a
verdade é que ndo so a redacdo aposta ao artigo
131.° do Codigo do Trabalho de 2009 eliminou a
palavra “civil”, como deixou de existir regulamen-
tacdo especifica que fizesse mencéo expressa a data
do seu vencimento. Muito embora a interpretacao
mais corrente seja a de considerar que o direito a
formacao profissional se vence no dia 1 de janeiro
de cada ano*, o certo é que o legislador nao veio
ainda colmatar esta lacuna.

Segundo divulgado pela comunicacdo social, o
Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca
Social terd pedido a ACT uma interpretacao técnica
da norma. Independentemente da interpretacéo
que vier a ser perfilhada pela ACT, é de salientar
que a nota técnica eventualmente emitida nao tera
forca normativa.

40 Recorde-se que, até 31 de setembro de 2019, o trabalhador
tinha direito a um ndmero minimo de 35 horas de formacao
profissional em cada ano.

41 O artigo 162.9, n.2 1, da Lei n.% 35/2004, de 29 de julho,
que regulamentava o Cédigo do Trabalho de 2003 dispunha
que "o direito individual a formagdo vence-se no dia 1 de Janeiro
de cada ano civil”, esclarecendo o n.2 2 que “no ano da contra-
tacdo, o trabalhador tem direito a formagdo apos seis meses de
duragdo do contrato, devendo o nidmero de horas ser proporcio-
nal aquela duracdo”.

42 Na auséncia de norma expressa, temos alguma dificuldade
em aceitar este entendimento.

8.2 - Trabalhadores com doenca oncoldgica

Outra altera¢@o de que cumpre dar nota consiste na
equiparacdo dos trabalhadores com doenca oncolo-
gica aos trabalhadores com deficiéncia ou doenca
cronica, agora expressa no artigo 85.°%.

Por seu turno, os artigos 86.° e 87.° — referentes a
medidas de ac@o positiva e a dispensa de algumas
formas de organizacao do tempo de trabalho, respe-
tivamente — passam também a incluir expressamente
a “doenca oncologica em fase de tratamento” no concei-
to mais lato de doenca cronica, dando-lhe o mesmo
tratamento juridico para efeitos destas normas.

Fica agora claro que o trabalhador com doenca
oncologica ativa em fase de tratamento esta dispen-
sado da prestacao de trabalho sob algumas formas
de organizacdo do tempo de trabalho** se esta
puder prejudicar a sua satde ou seguranca no tra-
balho e que podem ser estabelecidas medidas de
acdo positiva, por lei ou por instrumento de regula-
mentacéo coletiva de trabalho, particularmente no
que respeita a admissao, condicoes de prestacao da
atividade e adaptacao ao posto de trabalho deste
grupo de trabalhadores.

8.3 - Assédio: sangdes abusivas e resolugdo com
justa causa

As alteracdes contam ainda com um reforco da pro-
tecao do trabalhador vitima de assédio, passando a
considerar-se abusiva a sancao disciplinar motivada
pelo facto de o trabalhador ter alegado ser vitima de
assédio ou ser testemunha em processo judicial e/ou
contraordenacional de assédio*. Do ponto de vista
pratico, esta alteracao assume particular relevancia
quanto a referéncia a testemunhas em processo judi-
cial ou contraordenacional, na medida em que, a

43 Que passa agora a prever que “o trabalhador com deficién-
cia, doenga créonica ou doenga oncoldgica é titular dos mesmos
direitos e estd adstrito aos mesmos deveres dos demais trabalha-
dores no acesso ao emprego, a formagdo, promogdo ou carreira
profissionais e das condi¢oes de trabalho, sem prejuizo das especi-
ficidades inerentes d sua situagdo”.

44 Acompanhando o que ja se previa para os trabalhadores
com deficiéncia ou doenca cronica, estao dispensados, em par-
ticular, da prestacdo de trabalho (i) em horério organizado de
acordo com o regime da adaptabilidade, de banco de horas ou
horério concentrado; e (ii) entre as 20 horas de um dia e as 7
horas do dia sequinte (cfr. artigo 87.2, n.2 1, alinea a) e b)).

45 Assim, ao abrigo do disposto no artigo 311.2, n.2 2, alinea
a), presumir-se-a abusivo o despedimento ou outra sancao dis-
ciplinar que seja aplicada até seis meses apds qualquer um
daqueles factos.



nosso ver, abrange quer as testemunhas que sejam
indicadas pelo trabalhador vitima de assédio, quer as
que sejam arroladas pelo proprio empregador.

Ainda no ambito desta tematica, a violacao culposa de
garantias legais ou convencionais do trabalhador —
inserida no elenco de comportamentos do empregador
que constituem justa causa de resolucéo do contrato
de trabalho* — é agora ilustrada com “a prdtica de assé-
dio praticada pela entidade empregadora ou por outros
trabalhadores”. A redacao da norma nao é a mais rigo-
rosa. Com efeito, a resolucdo do contrato de trabalho
com justa causa decorre, por principio, da violagdo de
deveres e garantias do trabalhador por parte da entida-
de empregadora. Neste sentido, o corpo do n.° 2 do
artigo 394.°, ao apresentar o elenco de circunstancias
que constituirdo justa causa, faz desde logo referéncia
aos “seguintes comportamentos do empregador”. Ora, em
rigor, a pratica de assédio por parte de outros trabalha-
dores ndo pode, sem mais, ser imputavel a entidade
empregadora, a nao ser que esta tenha contribuido,
por acdo ou omissao, para essa circunstancia, o que
devera ser demonstrado pelo trabalhador que resolveu
o contrato com alegacdo de justa causa.

8.4 - Despedimento por extingao do posto de
trabalho

Em matéria de despedimento, a Lei 93/2019 veio
alargar alguns prazos do procedimento de despedi-
mento por extingao do posto de trabalho*’.

Assim, a associacao representativa dos trabalhado-
res, o trabalhador ou a associacdo sindical (se o tra-
balhador for representante sindical) passam agora a
ter 15 dias para transmitir ao empregador o seu
parecer fundamentado (o anterior prazo era de 10
dias). Por seu turno, a intervencao do ministério
responsavel pela area laboral podera ser solicitada
nos cinco dias tteis posteriores a comunicacéo ini-
cial do empregador, quando anteriormente este
prazo era de apenas trés dias tteis.

8.5 - Escolha da convencao coletiva aplicavel

A Lei 93/2019 imprimiu também mudancas sig-
nificativas no regime de escolha, pelo trabalha-

46 Previsto no n.2 2 do artigo 394.2.

47 Na sequéncia da proposta de alteracao do PCP a Proposta
de Lei n.2 136/XIll (3.2) e que acabaram por constar do texto
final.

ARTICULOS

dor, da convencao coletiva aplicavel, previsto no
artigo 497.°.

O preceito permite (como ja o permitia a redacéo
anterior) que, caso sejam aplicaveis, no ambito de
uma empresa, uma ou mais convencdes coletivas
ou decisoes arbitrais, o trabalhador nao filiado
escolha unilateralmente ser-lhe aplicavel um daque-
les instrumentos. A nova redacdo vem clarificar que
o trabalhador deve integrar o ambito do setor de
atividade, profissional ou geografico do instrumen-
to escolhido, estipulando ainda um prazo para o
exercicio do direito e um periodo maximo de apli-
ca¢@o do instrumento.

Assim, por um lado, a escolha s6 pode ser feita pelo
trabalhador nos trés meses posteriores a entrada em
vigor do instrumento escolhido, ou ao inicio de
execucdo do contrato de trabalho, se posterior. Por
outro lado, estabelece-se que a convencao coletiva
ou decisdo arbitral escolhida permanece em vigor
até ao final da sua vigéncia, agora com o limite
maximo de 15 meses™.

Por fim, fica expresso que o trabalhador podera
fazer uso desta faculdade por uma tnica vez,
enquanto se mantiver ao servico do mesmo empre-
gador, ou de outro a que sejam aplicaveis as mes-
mas convencoes coletivas ou decisoes arbitrais.

Este novo regime plasmado no artigo 497.° confi-
gura um incentivo a sindicalizacéo e, por essa via,
podera de facto contribuir para “promover a dimen-
sdo coletiva da regulacao laboral”*. De facto, o regi-
me anterior esvaziava o papel dos sindicatos, per-
mitindo que trabalhadores ndo sindicalizados (e
apenas estes) beneficiassem, sem limite, dos instru-
mentos de regulamentacdo coletiva de trabalho
aplicaveis aos seus colegas com filiacao sindical*".
Com as alteracoes introduzidas, parece-nos que se
o trabalhador quiser continuar a beneficiar da con-
vencdo coletiva ou decisdo arbitral escolhida, deve-
ra filiar-se no respetivo sindicato.

48 No regime anterior, o n.2 3 do artigo 497.2 previa, ao invés,
um limite minimo de aplicacdo estabelecendo que “no caso de
a convengao coletiva ndo ter prazo de vigéncia, os trabalhadores
sdo abrangidos durante o periodo minimo de um ano”.

49 C(fr. Exposicao de Motivos da Proposta de Lei n.2 136/XIlI
(3.2).

50 Neste sentido, ja defendia Luis Gongalves da Silva que do
regime anterior resultava “um potencial desincentivo a filiagdo
sindical com todos os efeitos nefastos que isso acarreta, uma vez
que o trabalhador passa a poder usufruir de uma das principais
— existem outras, é certo — vantagens da filiacdo: a aplicacdo con-
vencional” (cfr. "Da Escolha do Trabalhador da Convencao
Colectiva Aplicavel”, in Revista de Direito e de Estudos Sociais,
Ano LIX, n.2 1-4, p. 166).
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8.6 - Contratacao coletiva

Finalmente, cumpre dar nota de outras trés altera-
¢oes introduzidas no ambito da contratacdo coleti-
va, com o objetivo declarado de promover um
maior dinamismo nesta matéria e, em concreto,
prevenir a ocorréncia de lacunas decorrentes da
caducidade das convencoes coletivas®':

Em primeiro lugar, prevé-se que sem prejuizo da
respetiva validade e eficacia, a dentuncia de conven-
¢ao coletiva deve ser acompanhada de fundamenta-
¢do, bem como de comunicacio perante a adminis-
tracdo do trabalho, mediante envio de copia da
comunicacao entregue a outra parte.

Em segundo lugar, é criada uma nova modalidade
de arbitragem, a requerer por qualquer uma das
partes no periodo entre 90 e 60 dias antes do termo
do periodo de sobrevigéncia. O Tribunal Arbitral
funcionard no ambito do Conselho Econémico e
Social para, no periodo maximo de 30 dias, decidir
e comunicar as partes a suspensao temporaria do
prazo de sobrevigéncia da convencao coletiva
denunciada por um prazo nao superior a quatro
meses, nos casos em que aquele Tribunal Arbitral
entenda existir probabilidade séria de as partes che-
garem a acordo para a revisao ou celebracao de
nova convencao coletiva.

Por ultimo, ¢ alargado o ntcleo de matérias que se
mantém em vigor em caso de caducidade da con-
vencao coletiva de trabalho, constante do artigo
501.°, n.° 8, através da inclusao dos regimes da
parentalidade e seguranca e saude no trabalho.

9 - CONCLUSAO

As alteracoes introduzidas pela Lei 93/2019 ao
Cadigo do Trabalho e ao Codigo Contributivo tém
o inegavel mérito de procurar combater a precarie-
dade das relacoes laborais que, no plano do direito
constituido, devem constituir a excecdo e nao a
regra, contrariamente ao que a realidade tem
demonstrado. Os limites impostos a duracao das
renovacoes dos contratos de trabalho a termo certo,
a reducdo da duracdo maxima destes vinculos, a
eliminacao do primeiro emprego e desemprego de
longa duracéo como motivos atendiveis para a cele-
bracdo de contratos a termo e a criacio de uma

51 Cfr. Exposicao de Motivos da Proposta de Lei n.2 136/XIlI
(3.2) e acordo tripartido alcancado em sede de Concertacdo
Social.

contribuicao adicional para os empregadores que
recorram de forma excessiva a este tipo contratual
(assumindo que a regulamentacao dessa taxa venha
a ser efetivamente aprovada) sdo medidas que
podem, efetivamente, contribuir para o aumento da
celebracdo de contratos de trabalho por tempo
indeterminado e promover relacdes laborais mais
estaveis. Concorrem no mesmo sentido as altera-
coes ao regime do trabalho temporario e reforco
das garantias dos trabalhadores temporarios.

Em simultaneo, o alargamento para 180 dias do
periodo experimental nos contratos de trabalho por
tempo indeterminado celebrados com trabalhado-
res & procura do primeiro emprego ou desemprega-
dos de longa duracéo (cuja constitucionalidade sera
alvo de apreciacao pelo Tribunal Constitucional)
visa combater a excessiva segmentacido do mercado
de trabalho.

O legislador preocupou-se ainda em desincentivar
o trabalho nao declarado através do aumento do
periodo maximo de duracdo dos contratos de mui-
to curta duracdo e o alargamento dos casos em que
estes sdo admissiveis, bem como em dinamizar a
negociacao coletiva.

Temos, porém, as maiores dificuldades em com-
preender a eliminacio da figura do banco de horas
individual, que foi substituida por um banco de
horas grupal, aprovado em referendo pelos traba-
lhadores a abranger, no culminar de um processo
complexo e burocratico. Com efeito, numa época
em que proliferam formas de trabalho atipicas,
nomeadamente trabalho remoto com recurso a tec-
nologias de informacao e trabalho a peca, que
reclamam uma nova abordagem e concecdo do
regime de organizacao e controlo dos tempos de
trabalho, é incompreensivel que o legislador dé um
passo atrds e revogue mecanismos que conferiam
maior flexibilidade na gestao e adequacao das jor-
nadas de trabalho em momentos de maior ativida-
de. Continua a denotar-se uma certa desconfianca e
preconceito relativamente a solucoes que sejam
negociadas individualmente com os trabalhadores.

Perdeu-se, a nosso ver, uma oportunidade de revi-
sitar o regime de teletrabalho, cuja regulamentacao
¢ parca e que subsiste sem alteracoes de monta des-
de a sua introducdo em 2003. Em 2020, em plena
era digital, os trabalhadores e empregadores que
pretendam acordar num regime de trabalho a dis-
tancia continuam reféns de um regime que se tor-
nou obsoleto, que foi ultrapassado pela realidade.
Matérias como o direito a desconexao ou trabalho a
chamada continuam também a ndo merecer a aten-



cao do Governo e dos parceiros sociais, obstando a
modernizacio do Direito do Trabalho e a criacio de
novos mecanismos que deem resposta e enqua-
drem juridicamente estas novas realidades e formas

ARTICULOS

de trabalho reclamadas quer por empregadores
quer por trabalhadores.

Mas, inevitavelmente, 14 chegaremos.
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