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INTRODUCAO

A moda, designadamente através dos seus subsectores da industria téxtil
o calcado, assume particular relevincia no tecido empresarial portugués.
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Comércio Livre
mercados, o que
téxteis e do vestui

Esta importincia no mercado de trabalho, torna premente a andlise do
enquadramento juridico-laboral das relagdes de trabalho subordinado que se
estabelecem nesta actividade.

Em resultado,
Portugal, uma v
A adesao de Por
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liberalizacio ao 1
11as areas textels ¢

O estudo do regime juridico aplicdvel ird, todavia, demonstrar que, pese ’
embora as especificidades deste ramo, nio hd uma legislagiio laboral especial.

A auséncia de diplomas legislativos dirigidos ds relacdes laborais
estabelecidas no dmbito da moda, acresce a inexisténcia de Instrumentos de -
Regulamentagao Colectiva de Trabalho.

Na verdade, a negociagdo colectiva existente dirige-se cssencialmente ao

o Nesta conflué
scctor téxtil ¢ do calcado.

exportagoes, sup
tendo, em 2017,
anteriormente re
- num total de 5.2

As relagoes contratuais com os principais protagonistas da moda,
nomeadamente, modelos, estilistas, influencers, bloggers, estao estritamente
cutregues @ autonomia das partes, tendo como principal instrumento
contratual o contrato de prestacio de servigos.

Da mesma ma
e 2,9% nas exp
~de euros, de tal .
“da sua produgac
“contribuem deci
Porwugal.

Por esse motivo, assume particular candéncia a distingao entre trabatho
subordinado e trabalho auténomo, a que nos dedicaremos infra.

A moda, dada a auséncia de regulacio laboral especifica, ¢ um dos ramos
de actividade onde a utilizacio indevida do contrato de prestagio de servigos
poderi ser comuun.

Sobressalaqu
direccionado pa
ambiciosos, que
produtos e a apc

A legislacdo laboral, no entanto, assume particular importéncia no que
se refere ds relacoes de contrato de wabalho subordinado no sector téxiil ¢
do calcado, justificando, assim, uma andlise de temdticas como os direitos;
deveres ¢ garantias dos trabalhadores, modalidades de contrato de trabalho, a
ncgocxa(;ao colectiva, a conciliacao da vida pessoal com a vida profissionat e os
varios aspectos da contratacdo laboral, que a seguir desenvolveremos.

Este aument
do sector da m
acompanhamen
evolucio do sect

II. DADOS OBJECTIVOS E ESTATISTICAS RELATIVAS AO SECTOR DA
MODA

QO sector damoda representa um mercado comercial que movimenta bilides

1. REGULACS

de euros a nivel internactonal, de tal forma que condiciona e ¢ responsdvel por: . CONVENC

an - - 3 <
politicas de emprego em grande escala, uma vez que ¢ um mercado dominado ACORDOE
por empresas de grande cahba:c que empregam mllhares_dc pessoas — observe- O sector gl
s¢, a titulo de exemplo, o fendmeno nacional e internacional da Farfetch. “regulamentacac
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Em Portugal, o sector da moda ¢, principalmente nos tiltimos anos,
significativamente relevante no plano econémico, sendo de salientar a grande
importincia das dreas do téxtil ¢ do vestudrio, as quais constituem uma grandé
fatia do referido sector. Ao nivel nacional existe uma longa experiéncia de
participagdo ¢ concorréncia nos mercados internacionais, o que foi, e é
permitido, sobretudo, pela adesio de Portugal 3 Associagio Europeia de




1. O marco laboral do sector da moda

Comércio Livre (EFTA), em 1960, proporcionando uma liberalizacao dos
mercados, o que contribuiu fortemente para a expansio dos scctores dos
téxleis e do vestudrio portugueses.

Em resuliado, os indices estatisticos de desenvolvimento mostram, para
Portugal, uma vantagem acentuada nestas darcas desde os anos sessenta.
A adesio de Portugal & Comunidade Econémica Europeia (CEE) em 1986
e a implementa¢do do Mercado Unico Europeu em 1993 trouxeram mais
liberalizacdo aoc mercado e, consequentemente, um maior desenvolvimenio

as areas téxteis ¢ do calcado, pilares do scctor da moda em Portugal,

Nesta confluéncia de factores, a indiistria téxtil registou um aumento de
_exportacoes, superando o maximo de exportacoes num periodo de 16 anos,
endo, em 2017, ultrapassacdo o mais elevado registo de vendas no estrangeiro
nteriormente registado (no ano de 2601), registando um aumento de 4%,
‘num total de 5.237 milthoes de euros.

Da mesma maneira, a inciistria do calcado registon, em 2017, um aumento
‘de 2,9% nas exportacdes, com resultados a chegarem aos 1,979 mil milhdes
e euros, de tal forma que as exportagoes, neste sector, valem cerca de 95%
a sua producio; é notério o crescimento susientado destas indistrias que
ontribuem decisivamente para o desenvolvimento do sector da moda em

Sobressaiaqualidade das marcas portugucsas, o seu know-howe o investimento
direccionado para o sector da moda, com empresas diversificadas ¢ objectivos
ambiciosos, que passam por maiores margens de negdcio, diversificagao dos
produtos e a aposta no mercado digital.

Este aumento produtivo revelouse determinante no desenvolvimento
do sector da moda em Portugal, impondo necessariamente um adequado
acompanhamento dos mecanisinos juridico-laborais para regular todo esta

CONVENCOES COLECTIVAS, CONTRATOS DE TRABALHO kK
ACORDOS INDIVIDUAIS

O sector global da moda em Portugal caracteriza-se por uma falta de
regulamentagao darelacio contratual colectiva, isto €, vdrias foram as ten tativas
de criar uma associacio de empregadores do sector, designadamente, uma
Associacdo de Agéncias de Modelos ¢ Talentos. Contudo, cstas tentativas
revelaram-se infrutiferas, clegendo como mecanismo de contratacao o
contrato de prestacao de servigo. O mesmo se passa relativamente as restantes
categorias profissionais que figuram nas relacoes laborais deste sector, tais
como os proprios modelos, os bloggers ¢ os influencers.
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Nao obstante, ressalva-se a existéncia de instrumentos de regulamentagio
colectiva, em especial, convencgoes colectivas, nos subsectores que conformamo
sector da moda em Portugal. Esses subsectores compreendem a indiistria téxtil
¢ do cal¢ado, as quais, contribuem activamente, enquanto estrutura basilar
do sector da moda em Portugal, para o desenvolvimento nacional: tome-se
como exemplo a indistria do calcado, que ¢ constituida por 1.300 empresas,
responsdveis pela criacao de mais de 38 mil postos de trabalho e exporta 95%
da sua producao’. Nestas condigoes, ¢ necessdria uma regulamentacio da
relagdo contratual, equilibrando os interesses dos sujeitos contratuais.

Justifica-se, neste caso, fazer uma breve referéncia aos instrumentos de
regulamentacgiao colectiva destes subsectores, que complementam a falta de
regulamentagao colectiva existente no sector da moda, destacando:

— Contrato colectivo entre a Associacdo Nacional das Inddstrias de
Vestudrio, Confeccao e Moda — ANIVEC/APIV e a Federacdo dos Sindicatos
dos Trabalhadores Téxteis, Lanificios, Vestuario, Calcado e Peles de Portugal
—FESETE, publicado no Boletim do Trabatho e Emprego, n.” 32, 29/8,/2018;

—Contrato colectivo entre a Associacio Nacional das Indistrias de Vestudrio,
Confeccio e Moda — ANIVEC/APIV e a Federacao de Sindicatos da Indiistria,
Energia ¢ Transportes — COFESINT, publicado no BTE n.* 25 de¢ 08/07/2018;

— Acordo de adesdo entre Associacio Nacional das Indiistrias de Vestudrio,
Confeccao e Moda - ANIVEC/APIV ¢ o Sindicato das Industrias Metaltirgicas
e Afins — SIMA ao contrato colectivo entre a Associagio Nacional das Indistrias
de Vestudrio, Confeccao e Moda - ANIVEC/APIV e a Federacao dos Sindicatos
dos Trabalhadores Téxteis, Lanificios, Vestuario, Calcado e Peles de Portugal
— FESETE, publicado no BTE n.° 23, de 22/06/2017;

— Contrato colectivo entre a Associacio Nacional das Indistrias de Vestudrio,
Confeccio e Moda — ANIVEC/APIV ¢ o Sindicato Democritico da Encrgia,
Quimica, Téxtil ¢ Indtistrias Diversas ¢ outro — SINDEQ), publicado no BTE n.*
32, de 29/08/2011;

— Contrato colectivo entre a Associacio Nacional das Indistrias de
Vestuario, Confeccio e Moda — ANIVEC/APIV e a Federacdo de Sindicatos da
Industria, Energia e Transportes - COFESINT e outra, publicado no BTE n.°
20, de 29/05/2017;

— Acordo de adesao entre a Associacao Nacional das Industrias de Vestudrio,
Confeccao e Moda - ANIVEC/APIV ¢ o Sindicato das Industrias Metalirgicase
Afins — SIMA, ao contrato colectivo entre a Associacao Nacional das Indiistrias
de Vestudrio, Confeccio e Moda — ANIVEC/APIV e o Sindicato Democritico

1. Fonte: Jornal de Negocios, edicio de 07 de Feverciro de 2018, “Calgado, tixteis e

vestudrio: de tradicionais a digitais”, texto da auntoria de Filipe S, Fernandes.

da Energia, Quimice
no BTE n.” 27 de 22
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a Energia, Quimica, Téxtil e Indastrias Diversas ¢ outro — SINDEQ, publicado
o BTE n.° 27 de 22/07/2010.

MODALIDADES DE CONTRATOS DE TRABALHO

Anocao de contrato de trabaltho consta, para além do art. 1152.° do Cédigo
wil, do art. 11.° do Cédigo do Trabalho, que, numa versido mais actualista,
lispoe que “Contrato de trabalho é aquele pelo qual wuma pessoa singular se obriga,
ediante relvibuicdo, a prestar a sua actividade a outra ou outras pessoas, no dmbito de
rganizacdo e sob a auloridade destas”,

J. Contrato de trabalho por tempo indeterminado

Conforme o préprio nome indica, o contrato de trabalho por tempo
ndeterminado € aquele que se destina a vigorar sem termo, ou seja, por tempo
ndeterminado.

Oart. 110.° do Cédigo do Trabalho estabelece que “O contrato de trabalho néo
depende da observincia de forma especial, salvo quando a let determina o contrdrio.”

Assim, o contrato de trabalho por tempo indeterminado reveste a natureza
e contrato consensual, isto €, pode ajustar-se por simples consenso das partes,
130 estando dependente de nenhuma forma especial.

‘A exigéncia de forma especial — documento particular reduzido a escrito
penas existe para algumas formas de contrato de trabalho, v.g., contrato-
omessa de trabalho, teletrabalho, contrato de trabalho a termo, contrato
trabalho com trabalhador estrangeiro, salvo disposicao legal em contrario,
ntrato de trabalho em regime de comissio de servico, contrato de trabatho
m pluralidade de empregadores, contrato de trabalho a tempo parcial,
ntrato de trabalho dos profissionais de espectdculo, contrato de trabalho
empordrio ¢ contrato de trabalho intermitentc.

2. Contrato de trabalho a termo resolutivo

Ao contrdrio do contrato de trabalho por tempo indeterminado, o
ontrato de trabalho a termo é um contrato que contém uma cldusula de
ermo resolutivo, isto €, uma cldusula que prevé que a cessacao do contrato
estd subordinada 4 verificacio de um evento futuro, o qual pode ser certo ou

certo. Esta modalidade de contrato de trabatho destina-se a vigorar por um

riodo limitado de tempo.

Anteriormente denominado contrato de wabatho a prazo, o contrato de
balho a termo resolutivo tem duas modalidades: a termo certo e a termo

respectivo termo dizse certo quando as partes t8m a certeza da data
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de ocorréncia do tal evento cerlo — certus an, certus guando. Por outro lado, o
termo diz-se incerto quando, muito embora as partes saibam que o mesmo ird
ocorrer, desconhecem o momento da respectiva ocorréncia — certus an, incerius
quando.

Este tipo de contrato de trabalho ~ de duragio limitada no tempo e, como.

tal, precdrio - estd dependente da verificagio e do cumprimento de certos
requisitos, quer materiais, quer formais.

Com efeito, o contrato de trabalho a termo resolutivo apenas pode ser
celebrado para satisfagiio de nccessidade tempordria da empresa ¢ pelo
periodo estritamente necessrio a satisfacdo dessa necessidade — cfr. art. 140.°
do Cédigo do Trabalho. Isto &, o recurso a esta modalidade de contrato de
trabalho apenas € possivel para situagdes excepcionais que nio determinema
contratagao de um trabalhador por tempo indeterminado.

Em concreto, este tipo de contrato de trabalho poderscd aplicar,
exclusivamente, a casos de:

a) Substituiciao directa ou indirecta de trabalhador ausente ou que, por.

qualquer motivo, se encontre temporariamente impedido de trabalhar;

b) Substituiciodirecta onindirecta de trabalhador emrelagio ao qual esteja
pendente em juizo ac¢io de apreciacao da licitude de despedimento;

¢) Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador em situacao de licenca
sem retribuicao;

d) Substitnicio de trabalhador a tempo completo que passe a prestar
trabalho a tempo parcial por periodo determinado;

e) Actividade sazonal ou outra cujo ciclo anual de produgio apresentc
irregularidades decorrentes da naturcza estrutural do rcspecmo
mercado, incluindo o abastecimento de matéria-prima;

Acréscimo excepcional de actividade da empresa;

Execucdo de tarefa ocasional ou servigo determinado precisamente
definido e nao duradouro;

Execugio de obra, projecto ou outra actividade definida e tempordria,
incluindo a e¢xecucdo, dircccdo ou fscalizacio de trabalhos de
construgao civil, obras priblicas, montagens e reparagdes industriais,
em regimc de empreitada ou em administragao directa, bem como os
respectivos projectos ou outra actividade complementar de contro!o €
acompanhamento.

Para além dos casos acima referidos, o empregador pode ainda langar mao
de um contrato de trabalho a termo noutro tipo de situacoes, conjunturais,
como sendo o de lancamento de nova actividade de duracio incerta, hem como
inicio de laboracéo de empresa ou de estabelecimento pertencente a empresa
com menos de 250 trabalhadores, nos dois anos posteriores a qualquer desses
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factos. Nestas sitnagoes, a admissibilidade de recurso d figura do contrato de
trabalho a termo encontra a respectiva justificacao na incerteza do sucesso da
actividade que se ird iniciar ¢, bem assim, o eventual desconhecimento das
reais necessidades de recursos humanos.

Finalmente, por uma questio de politica de emprego, que visa facilitar a
reentrada no mercado de trabalho deste tipo de trabalhadores, o legislador
permite ainda a contratacdo a termo de trabalhador emssituacao de desemprego
de muito longa duracdo [aqueles que tenham 45 ou mais anos de idade e
que se encontrem inscritos como desempregados no Institto de Emprego e
Formacdo Profissional (IEFP), hd 25 meses ou mais].

- A prova dos factos que justificam a celebracao de contrato de trabalho a
termo cabe ac empregador.

O contrato de trabalho a terno estd sujcito a forma escrita e deve conter
iversos elementos elencados no art. 141.° do Codigo do Trabalho, como sendo
a identificagfo, assinaturas ¢ domicilio ou sede das partes; a actividade do
trabalhador, a retribuigo, o local de trabatho, o periodo normal de trabalho,
adata de inicio do trabalho, a data da celebracio do contrato ¢, sendo a termo
certo, a data da respectiva cessacio, sendo que o elemento mais importante
side na necessidade de identificacdo do termo estipulado e do respectivo
otivo justificativo, com indicac¢ao expressa dos factos integradores do motivo
Justificativo ¢ o estabelecimento de uma relacao entre a justificacio invocada
e o lermo estipulado.

Com efeito, o n.” 3 do referido preceito legal estabelece que a “indicacdo
o motive justificativo do termo deve ser feita com mencdo expressa dos factos que o
tegram, devendo estabelecer-se a relacio entre a justificacdo invocada e o termo
tipulado”, sendo certo que, na anséncia de indicacio do motivo justificativo da
posicao do termo, caso o mesmo se revele insubsistente ou nao haja relagao
ntre a justificacio invocada e o termo cstabelecido, a aposi¢ao de termao €
onsiderada nula e o contrato de trabalho ¢m causa é considerado ab initioum
ontrato de trabalho por tempo indeterminado - cf. art. 147.° do Cédigo do
rabatho.

A cessacao de contrato de wabalho a termo, por motivo nio imputdvel ao
trabalhador, impede nova admissio ou alectacdo de trabalhador através de
ontrato de trabalho a termo ou de trabalho temporidrio cuja cxecucdo sc
‘concretize no mesmo posto de wabalho, ou ainda de contrato de prestagio
¢ servigo para o mesmo objecto, celebrado com o mesmo empregador ou
ociedade que com este se encontre ¢m relacio de dominio ou de grupo, ou

antenha cstruturas organizativas comuns, antes de decorrido uin perfodo de
empo cquivalente a um ter¢o da duragao do contrato, incluindo renovagaes.

- Ao trabalhador contratado a termo que tenha visto o respectivo contrato de
ttabalho cessar por caducidade, é reconhecido, nos 30 dias subsequentes, em
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Por outro lade
art, 148.°, n°5,d
a 4 anos.

igualdade de condicoes, o direito de preferéncia na celebragio de contrato de
trabalho sem termo {por tempo indetenninado) sempre que o empregador
proceda a novo recrutamento para excrcicio de idénticas funcoes, de acordo

com o art. 145.° do Codigo do Trabalho. N&o existe Um:

restringem-se as s
Cédigo do Trabal
trabalho por per
Trabalho.

O contrato de
uma estipulagdo
renovacao, caduc

Tendo em conta que o legislador nacional pretende promover a estabilidade -
do emprego ¢ dd primazia aos vinculos laborais estdveis, em detrimento
dos precdrios, esta modalidade de contrato de trabalho tem requisitos
extremamente apertados, sendo certo que o nao preenchimento dos mesmos
acarreta que o contrato de trabalho a termo se considere como contrato de
trabalho por tempo indeterminado.

Em concreto, de acordo com o preceituado no art. 147.° do Cédigo do

Trabalho, considerarse-d sem termo o contrato de trabalho: Todavia, casc

caducidade por
declaracio da er
cessacio, o cont
por igual periods

a) Em que a estipulacao de termo tenha por fim iludir as disposicdes que
regulam O contraig sem termo;

b) Celebrado fora dos casos previstos nos n1.%s 1, 3 ou 4 do art. 140.° do -

referido diploma legal; :

Ressalvase, t
renovado até tré
a do respectivo |
Trabalho, depoi
em rigor, afasta
possibilidade de

c¢) Em que falte a reducdo a escrito, a identificacio ou a assinatura das
partes, ou, simultaneamente, as datas de celebragio do contrato e
de inicio do trabalho, bem como aqucle em que se omitam ou sejam
insuficientes as referéncias ao termo e ao motivo justificativo; e

d) Celebrado em violagao da norma que regula a sucessao de contratos de

trabalho a termo (art. 143.°, n.° 1, do Cédigo do Trabalho), _

A renovacao
mesmos requisiw
dos mesmos req
Prorrogagio po

Para além disso, serd convertido em contrato de trabatho sem termo:

a) Aquele cuja renovagio tenha sido feita em violacdo do disposto no art.
149.° do Cédigo do Trabatho,

b} Aquele em que seja excedido o prazo de duragio ou o nimero de
renovacoes legalmente admissiveis;

O contrato ¢
ou da sua renosv
outra parie a v

c) O celebrado a termo incerto, quando o trabalhador permaneca em !
dias antes de o

actividade apds a data de caducidade indicada na comunicacgio do

empregador ou, na falta desta, decorridos 15 dias apés a verificagio do Fin caso de
termo. de declaracao ¢
No que concerne a duragio mdxima do contrato de trabalho a termo, o art. - correspondent

148.°, n.” 1, do Cédigo do Trabalho, depois de alterado pela Lei n.® 93/2019,
de 4 de Setembro, estipula que a duracdo do contrato de trabalho a termo
certo ndo pode exceder 2 anos.

: completo de a
- Cédigo do Tra
. com recurso ac

As alteraco
3 redaccio dc
reconhecem 0O
caducidade, ai

E, ignalmente, esclarecido, através da alteragao introduzida pela Lei n.°
93/2019, de 4 de Setembro, no n.° 4 do art. 148.° que na situacio prevista na
al, a) do n.” 4 do art. 140.°, a duracdo do contrato de trabalho a termo certo
nao pode exceder os dois anos posteriores ao inicio do motivo justificativo.
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Por outro lado, o contrato de trabalho a termo incerto, de acordo com o
“art. 148.°, n.° 5, do Cédigo do Trabalho, nao pode ter uma duracao superior
sa4anos.

Nao existe uma duragio minima para os contratos de trabalho a termo, mas
restringem-se as situacdes elencadas nas alineas a) a g) do art. 140.°, n.° 2, do
Cédigo do Trabalho, as que permitem a cclebracao deste tipo de contrato de
trabalho por periodo inferior a 6 meses — cfr. art. 148.°, n.° 2, do Cédigo do
‘Trabalho.

O contrato de trabalho a termo certo pode conter, por acordo das partes,
uma estipulacio no sentido de que o mesmo nfo ficard sujeito a qualquer
renovacao, caducando, por conseguinte, no termo do prazo estabelecido.

Todavia, caso ndo tenha existido qualquer acordo no sentido da sua
caducidade por verificacio do termo estabelecido, bem como na auséncia de
leclaragao da entidade patronal ou do trabalhador no sentido da respectiva
cessacao, o contrato de trabalho a termo certo renova-se, no final do termo,
por igual perfodo ou por outro perfodo de tempo que as partes convencionerr,

Ressalva-se, todavia, que o contrato de trabalho a termo certo pode ser
renovado até trés vezes, mas a duracao total das renovacdes nio pode exceder
a do respectivo periodao inicial, nos termos do art. 149.°, n.° 4, do Cédigo do
Trabalho, depois de alterado pela Lei n.” 93/2019, de 4 de Setembro, o que,
em rigor, afasta a possibilidade de renovagiio por igual periodo, admitindo a
possibilidade de prorrogacio por periodo distinto.

A renovacgio de contrato de trabalho a termo certo estd dependente dos
mesmos requisitos de admissibilidade previstos para a respectiva celebracio e

dos mesmos requisitos de forma estabelecidos para esta, caso seja estipulada a
prorrogacdo por periodo diferente.

O contrato de trabalho a termo certo caduca no final do prazo estipulado,
U da sua renovagio, desde que o empregador ou o trabalhador comunique a
utra parte a vontade de o fazer cessar, por escrito, respectivamente, 15 ou 8
ias antes de o prazo expirar.

Em caso de caducidade de contrato de trabalho a termo certo decorrente
¢ declaracio do empregador, o trabalhador tem direito a uma compensacio
orrespondente a 18 dias de retribuicio base e diuturnidades por cada ano
ompleto de antiguidade, calculada nos termos do disposto no art. 366.° do

Cédigo do Trabalho (isto ¢, alcancando-se o valor de 18 dias de retribuicio
om recurso ao seguinte cdlculo: retibuicdo: 30 x 18).

As alteracoes introduzidas pela Lei n.° 93/2019, de 4 de Setembro,
redaccio do art. 344.°, n.° 2, do Codigo do Trabalho, expressamente
cconhecem o direito do wrabathador ao recebimento de compensagio por
aducidade, ainda que as partes convencionem que o contrato de trabalho a
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lermo certo nao estd sujeito a renovacio, salvo se a caducidade decorrer de
declaracio do wabalhador

Por sua vez, o contrato de trabalho a termo incerto caduca quando,
prevendo-se a ocorréncia do termo, o empregador comunique a cessacio
do mesmo ao trabalhador, com a antecedéncia minima de 7, 30 ou 60 dias
conforme o contrato tenha durado até 6 meses, de 6 meses a 2 anos ou por
periodo supcrior.

Neste caso, o trabalhador terd direito a uma compensacio que corresponde
a soma dos seguintes valores:

a) A 18 dias de retribuicao basc ¢ diuturnidades por cada ano completo

de antiguidade, no que respeita aos 3 primeiros anos de duragéo do

contrato,

b) A12dias de retribui¢dio base ¢ dinturnidades por cada ano completo de
antiguidade relativamente aos anos subsequentes, igualmente calculada
nos termos do disposto no art. 366.° do Cédigo do Trabalho.

Se o empregador ndo enviar a comunicagdo de caducidade com a
antecedéncia que se lhe impunha, conforme referido (7, 30 ou 60 dias), fica.
obrigado a pagar ao trabalhador a retribuicio correspondente ao perfodo de

aviso prévio em falta.

Ja no que se refere ao contrato de trabalho de muito curta duragio, o n.° 1

do art. 142.° do Cédigo do Trabalho, depois de alterado pela Lei n.® 93/2019,
de 4 de Setembro, admite a cclebraciio de contrato de trabalho para fazer:

face a acréscimo excepcional e substancial da actividade de empresa cujo’
ciclo anual apresente irregularidades decorrentes do respectivo mercado ou

de naturcza estrutural que nao seja passivel de assegurar pela sua estrutura.
permanente, nomeadamente cm actividade sazonal no sector agricola ou
do turismo, de duragio nao superior a 35 dias, sem sujeicio & forma escrita,:
devendo o empregador comunicar a sua celebragao ¢ o local de trabalho ao.
servico competente da seguranga social, mediante formulirio electrénico que.:

contém os elementos referides nas alineas a), b) ¢ d) do n.° I do art. 141°.

A duracao total de contratos de trabatho a termo celebrados entre o mesmo:
irabalhador e empregador, de acordo com o art. 142.°, n.° 2, ndo pode excede
70 dias de trabalho no ano civil.

2.3. Contrato de trabalho a tempo parcial

Face ao disposto no art. 150.° do Codigo do Trabalho, considera-se trabalh
a tempo parcial o que corresponda a umn perfodo normal de trabalho semana
inferior ao praticado a tempo completo em situagao compardvel.
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1. O marco laboral do sector da moda

Entende-se que asituacio jus-laboral de um trabalhador contratado a tempo
ompleto e a de um trabalhador contrato a tempo parcial sio comparaveis
uando desenvolvem trabatho idéntico.

Este tipo de contrato de trabatho estd sujeito a forma escrita ¢ deve conter:
- Identificacao, assinaturas ¢ domicilio ou sede das partes;

- Identificacio do periodo normal de trabatho didrio e semanal, com
¢feréncia comparativa ao trabalho a tempo completo.

Salienta-s¢ que, na falta de indicacao do periodo normal de trabalho,
presume=se que o contrato € celebrado a tempo completo.

O contrato de trabalho a tempo parcial tanto pode ser celebrado por tempo
indeterminado, como a termo desde que, neste 1ltimo caso, sc mostrem
preenchidos os supra referidos requisitos de admissibilidade e de forma.

- O trabalhador a tempo parcial tem direito:

“a) A retribuicio base e outras prestagoces, com ou sem caracter retributivo,
previstas na lei ou em instrumento de regulamentacio colectiva de
trabalho ou, caso sejam mais favordveis, as auferidas por trabalhador a
tempo completo em sitnacao comparivel, na propor¢ao do respectivo
periodo normal de trabatho semanal;

Ao subsidio de refeicio, no montante previsto em instrumento de
regulamentagao colectiva de trabalho ou, caso seja mais favordvel, ao
praticado na empresa, excepto quando o perfodo normal de trabalho
didrio seja inferior a cinco horas, caso em que € calculado em proporcao
do respectivo periodo normal de trabalho semanal.

4. Contrato de trabalho intermitente

O trabalho intermitente é uma modalidade de contrato de trabalho por
mpo indeterminado no dmbito da qual se verifica uma descontinuidade

da prestagdo de trabalho, ou se¢ja, em que existem periodos de actividade do
balhador seguidos de periodos de inactividade.

0 art. 157.° do Cédigo do Trabatho, sob a epigrafe “Admissibilidade de
balho intermitente” estabelece que:

1. Em empresa que exerca actividade com descontinuidade ou in tensidade
avel, as partes podem acordar que a prestacio de trabalho seja intercalada
rum ou mais periodos de inactividade.

9. O contrato de trabalho intermitente nio pode ser celebrado a termo
olutivo ou et regime de trabalho tempordrio”.
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Assim, o trabalho intermitente pressupoe:

- Uma cmpresa cuja actividade seja exercida com descontinuidade ou
intensidade varidvel;

— Acordo entre empregador e trabalhador; e
~Prestagao de trabalho intercalado por um ou mais perfodos de inactividade.

A descontinuidade da actividade do empregador reconduzse a situagoes
em que, durante wn determinado periodo de tempo, a empresa nao exerce
qualquer actividade, sendo que as sitnacoes de intensidade varidvel devem
entender-se como aquelas em que as empresas mantém sempre uma actividade,
ainda que residual, mas existem, ao loengo do ano, ciclos previsiveis de trabalho
mais intenso.

Adverte-se que, caso nao s¢ja respeitada a redugao a escrito do contrato em
andlise, o mesmo considera-se celebrado sem periodo de inactividade — cftr. art.
158.° do Cédigo do Trabalho.

O periodo de prestacao de trabalho é estabelecido pelas partes, de modoe
consecutivo ou interpolado, devendo ser definido o inicio ¢ o termo de cada
periodo de trabatho, ou a antecedéncia com que o empregador deve informar
¢ trabalhador do inicio daquele.

A prestagdo de trabalho nesta modalidade de contrato de trabalho nao
pode ser inferior a cinco meses a tempo completo, por ano, dos quais pelo
menos trés meses devem ser consecutivos, depois das alteragoes introduzidas
pela Lei n.* 93/2019, de 4 de Setembro, ao art. 159.° do Codigo do Trabalho.

(O rabalhador intermitente tem direito a compensacio retributiva paga
pelo empregador durante o periodo de inactividade, de acordo com o que
se encontrar estabelecido em instrumento de regulamentacao colectiva de
trabalho ou, na sua falia, de 20% da respectiva retribuicéo base, a ser paga
com a mesma periodicidade com que era paga a retribuigao durante o periodo
de actividade.

Durante o periodo de inactividade, o trabalhador pode exercer outra
actividade, devendo informar o empregador desse facto. Mantém-se, durante
este periodo, os direitos, deveres e garantias das partes que nio pressuponham
a cfectiva prestacao de trabalho.

Todavia, se o trabalhador exercer outra atividade durante o periocdo -
de inactividade, o montante da correspondente retribuicdo ¢ deduzido a -
compensagao retributiva, de acordo com o n.” 3 do art. 160.° depois de alterado

pela Lei n.° 93/2019, de 4 de Setembro.
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1. O marco laboral do sector da moda

5. Contrato de trabalho em comissio de servico

" De acordo com o estabelecido pelo art. 161.° do Cédigo do Trabalho, pode
er exercido em comissao de servico cargo de administragao ou equivalente, de
ireccio ou chefia directamente dependente da administragio ou de director-
eral ou equivalente, funcées de secretariado pessoal de titular de qualquer
esses cargos, ou ainda, desde que instrumento de regulamentacio colectiva
e trabalho o preveja, fun¢des cuja natureza também suponha especial relagao
e confianca em relagio a titular daqueles cargos.

: Esta é, pois, uma modalidade de contrato de trabalho que assenta,
ssencialmente, na existéncia de uma especial relagio de confianga pessoal
ntre o empregador e o trabalhador, atentas as fungoes levadas a cabo por este
ltimo.

Deste principio subjacente 4 figura da comissdo de scrvigo decorre
gualmente a principal caracteristica desta modalidade de contrato de trabalho,
e reside no facto de ser possivel por termo a este vinculo independentemente

da verificagao de justa causa de despedimento.

Pode exercer cargo ou fun¢des em comissio de servigo:

Umn trabalhador da empresa (denominada comissao de servi¢o interna),
ou

Outro admitido para o efcito (denominada comissao de servigo
externa).

No caso de admissio de trabalhador para exercer cargo ou [ungdes em

Este tipo de contrato de trabalho estd sujeito a forma escrita ¢ deve conter:

Identificacio, assinaturas ¢ domicilio ou sede das partes;

Indicacio do cargo ou fungdes a desempenhar, com mengio expressa
do regime de comissio de servigo;

No caso de trabalhador da empresa, a actividade que exerce, bem
como, sendo diversa, a que vai exercer apos cessar a comissiao;

No caso de trabathador admitido em regime de comissdo de servico que
se preveja permanecer na empresa, a actividade que vai exercer apos
Cessar a comissao.

- Se nio for sujeito a forma escrita ou ndo tiver a mengio do cargo ou fungdes
a desempenhar, nio se considera que o trabatho seja prestado em regime de
tomissao de servico.

Quando se trata de comissdo de servico interna, o tempo de servico

497




Fashion Law

presiado em regime de comissdo de servico conta para efeitos de antiguidade
do trabalhador como se tivesse sido prestado na categoria de que este ¢ titular.

O contrato de trabalho em regime de comissio de service cessa, mediante
aviso prévio, por escrito, enderecado com a antecedéncia minima de 30 ou
60 dias, consoante aquele tenha durado, respectivamente, até dois anos ou
periodo superior.

A Inobservincia do aviso prévio nio impede a cessacio da comissio de
servico, mas constitui a parte faltosa na obrigacio de indemnizar a contraparte
nos termos do art. 401.° do Cédigo do Trabalho, isto é, aquele que ndo
cumpra, total ou parcialmente, o prazo de aviso prévio a que estava obrigado,
deve pagar 4 contraparte uma indemnizacio de valor igual a retribuicio
base e dinturnidades correspondcntes ao periodo em falta, sem prejuizo de
indemnizacdo por danos causados por essc incumprimento.

Em caso de cessa¢io de comissao de scrvico, o trabalhador tem direito:

a) Caso se mantenha ao servico da cmpresa, a exercer a actividade
desempenhada antes da comissio de servigo, ou a correspondente 4
categoria a que tenha sido promovido ou, ainda, a actividade que, no
proprio contrato de trabalho em regime de comissio de servico, tenha
sido estabelecida pelas partes como aquela que deverd ser prestada
ap6s a cessacao da comissdo de servico;

b} A resolver o contrato de trabalho nos 30 dias seguintes a decisio do
cmpregador que ponha termo & comissdo de servigo, com direito a
indemnizacio calculada nos termos do art. 366.” do Cédigo do Trabalho;

¢) Tendo sido admitido para trabalhar em comissio de servico e esta cesse
por iniciativa do empregador que nio corresponda a despedimento por
facto imputivel ao wrabathador, a indemnizacio calculada nos termos
do art. 366.° do Cédigo do Trabalho.

2.6. Contrato em regime de teletrabalho

De acordo com o disposto no art. 165.” do Cédigo do Trabalhio, “Considera-
se teletrabalho a prestagdo laboral realizada com subordinagdo juridica, habitualmente
Jora da empresa e através do recurso a lecnologias de informagdio e de comunicagio.”

Iiste tipo de contrato de trabalho ¢ muito especifico, atento o facto de

o trabalho ser exercido, por regra, fora da empresa e, ainda, com recurso a
ferramentas informsdticas.

A actividade ¢m regime de teletrabalho tanto pode ser exercida por um
trabalhacor da empresa como por outro, admitido para o efeito, mediante a
celebragio de contrato para prestagio subordinada de teletrabalho.

Este tipo de contrato de trabalho estd sujeito a forma escrita e deve conter:
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1. O mareo laboral do sector da moda

Identificaciio, assinaturas ¢ domicilio ou sede das partes;

Indicacio da actividade a prestar pelo trabalhador, com mencio
expressa do regime de tcletrabalho, e correspondente retribuicio;

Indicac¢do do periodo normal de trabalho;

Se o periodo previsto para a prestagio de trabalho em regime de
teletrabalho for inferior & duracido previsivel do contrato de trabalho, a
actividade a exercer apés o termo daquele periodo;

Propriedade dos instrumentos de trabalho bem como o responsdvel
pelarespectiva instalacio ¢ manutengio e pelo pagamento das inerentes
despesas de consumo ¢ de utilizacio;

Identificacao do estabelecimento ou departamento da empresa em cuja
dependéncia fica o trabalhador, bem como quem este deve conlactar
no dmbito da prestagio de rabalho.

Caso se trate de um trabalhador anteriormente vinculado ao empregador,

~a durag@o inicial do contrato para prestagio subordinada de telewrabatho

nao pode exceder 3 anos, ou o prazo estabelecido em instrumento de
regulamentacao colectiva de trabatho.

- E permitido a qualquer das partes denunciar o contrato durante os
primeiros 30 dias da sua execucio.

Por outro lado, cessando o contrato para prestacio subordinada de
teletrabatho, o trabalhador retoma a prestacio de trabalho, nos termos
acordados ou nos previstos em instrumento de regulamentacio colectiva de
trabalho.

Assume particular relevincia nesta modalidade de contrato de trabalho a
determinacao legal do respeito pela privacidade do trabalhador em regime de
tefetrabalho.

Naverdade, nas situagoes em que o teletrabalho seja realizado no domicilio
do préprio trabalhador, a visita por parte do empregador ao local de trabalho
50 deve ter por objecto o controlo da actividade laboral, bem como dos
instrumentos de trabalho e apenas pode ser efectuada entre as 9 e as 19 horas,
com a assisténcia do trabalhador ou de pessoa por ele designada.

2.7.  Contrato de trabalho temporario

O wabalho tempordrio corresponde a uma situagio ¢m que uma empresa
de trabalho tempordrio cede, a titulo oneroso e por tempo lmitado, a uma
outra empresa (utilizadora) a disponibilidade da for¢a de trabalho de um
trabalhador, que fica, pelo perfodo em causa, funcionalmente integrado na
organizagio da empresa utilizadora.

Assim, o trabalho tempordrio envolve uma empresa de trabalho temporirio,
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uma empresa utilizadora e um prestador de trabalho/trabalhador e exige
a existéncia de dois contratos: um contrato de utilizacdo e um contrato de
trabalho tempordrio ou um contrato de trabalho por tempo indeterminado
para cedéncia tempordria,

O Decreto-Lei n.° 260/2009, de 25/09, sucessivamente alterado pelas Leis
n.%s 5/2014, de 12/02, ¢ 146/2015, de 09/09 e 28/2016, de 23/08, esclarece,
no seu art. 2.°, que se entende por:

~ “«lmpresa de traballo tempordrio» a pessoa singular ou colectiva cuja actividade
consiste na cedéncia tempordria a utilizadores da actividade de trabalhadores que, para
esse efeilo, admite e retribui™,

= “«Trabalhador tempordrio» a pessoa que celebra com uma empresa de trabalho
tempordrio um contrato de trabalho tempordrio ou wm contrato de trabalho por tempo
indeterminado para cedéncia tempordria™

= “«lUltilizador» a pessoa singular ou colectiva, com ou sem fins lucrativos, que ocupa,
s0b a sua awtoridade e diveccdo, trabalhadores cedidos por uma empresa de trabalho
fempordrio”.

Apesar de a empresa de trabalho tempordrio assumir a posicio de
cmpregador e, como tal, exercer o poder disciplinar sobre o trabalhador, o
poder de direcgio € exercido pelo utilizador I sobre a empresa de trabalho
lemporirio que recai a obrigacao de pagamento da retribui¢fio, muito embora
o utilizador seja subsidiariamente responsivel pelo pagamento dos créditos
dos trabalhadores e pelos encargos sociais correspondentces,

No que aos contratos diz respeito, podemos deparar-nos com situaces de
contrato de trabalho temporario, como sendo aquele que é celebrado a termo
“entre uma empresa de trabalho tempordrio ¢ um trabalhador, pelo qual este se obriga,

mediante retribuicdo daquela, a prestar a sun actividade a wtilizadores, mantendo-se

vinculado a empresa de trabalho tempordrio™ [cfr. art. 172.°, al. a), do Cédigo do
Trabalho], ou ainda com situacoes de admissio de trabalhadores através de
contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia tempordria, em

tudo idéntico ac anterior, a excepe¢io de que, nestes casos, nao se verifica a :

aposi¢cio de nenhuma cliausula de termo resolutivo [cfr. art. 172.%, al. b) do
Cdédigo do Trabalhol.

Por outro lado, este tipo de contrato de trabalho exige que seja celebrado
enure a empresa de trabatho tempordrio ¢ a utilizadora um contrato de -
utiliza¢ao de trabalho tempordrio, que a lei define como “o contrato de prestagio
de servico a termo vesolutive entre um utilizador ¢ uma empresa de trabalho tempordrio, -
pelo qual esta se obriga, mediante retribuicdo, a ceder dquele um ou mais trabathadores -

tempordrios”. [cfr. art. 172.°, al. ¢) do Cédigo do Trabalho].

A empresa de trabalho tempordrio carece de licenga para o exercicio da
respectiva actividade, sob pena de nulidade do contrato de wilizagio, com *
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a consequente conversao do contrato de trabalho em contrato por tempo
indeterminado relativamente a empresa de trabalho temporario.

Também ndo ¢ legalmente permitida a celebragio de contratos entre
empresas de trabatho temporirio através do qual uma ceda 4 outra um
trabalhador para que a tltima o ceda a um terceiro utilizador, sendo certo
que, se tal sc verificar, considerase que o trabalho é prestado & empresa que
contrate o trabalhador em regime de contrato de trabalho sem termo.

Caso se verifique algum caso de cedéncia de trabalhador a um utilizador
sem que, previamente, a empresa de trabalho temporario tenha celebrado
com o mesmo contrato de trabatho tempordrio ou contrato de trabalho por
tempo indeterminado para cedéncia temporiria, considera-se que o trabalho
¢ prestado & empresa utilizadora e¢m regime de contrato de trabalho sem
termo, nos termos do n® 5 do art. 173.° do Cédigo do Traballo.

A celebragio de contrato de utilizacdo apenas é permitida nas sttuacoes
elencadas nas alineas a) a g) do n.” 2 do art. 140.° do Cédigo do Trabalho
(estabelecidas para a admissibilidade de contratagao a termo, acima referidas)
¢, ainda, nas seguintes - cfr. art. 175.° do Cdédigo do Trabalho:

a) Vacaturade postode trabalho quando decorra processo de recrutamento
para o seu preenchimento;

Necessidade intermitente de mao-de-obra, determinada por flutmacio
da atividade durante dias ou partes de dia, desde que a utilizacio nao
ultrapasse semanalmente metade do periodo normal de trabalho
maiorttariamente praticado no utilizador:

Necessidade intermitente de prestacio de apoio familiar directo, de
natureza social, durante dias ou partes de dia;

Realizacio de  projecto  temporirio, designadamente  instalacio
ou reestruturacdo de empresa ou estabelecimento, montagem ou
reparacao industrial,

E ao wtilizador que compete a prova dos factos que justificam a celebracio
de contrato de utilizacio de trabalhador tempordrio, sendo nulo aquele que
¢ja celebrado para satisfacio de necessidades nio transitérias, nao referidas
noart. 140.°, n.°2, als. a) ag) enoart. 175.°, n.° 1, als. a) ad), ambos do Codigo
do Trabalho. Em caso de nulidade do contrato de utilizacao, considerasc que

o trabalho é prestado pelo trabalhador ao utilizador em regime de contrato

de trabatho por tempo indeterminado. Alternativamente, o trabalhador pode
ptar pelo recebimento de uma indemnizaciio, fixada nos termos o art, 394.°
o Codigo do Trabalho.

A lei preve duas situagdes em que se encontra expressamente proibida a
elebraciao de contratos de utilizacao:

- Para preenchimento de posto de trabalho particularmente perigoso para

501
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seguranga e satide do trabalhador, excepio se tal corresponder 2 qualificacio
profissional do mesmo; e

— Para ocupagido de posto de traballio de trabalhador cujo contrato
tenha cessado nos 12 meses anteriores por despedimento colectivo ou por
despedimento por extingao do posto de trabalho.

O contrato de utilizacdo estd sujeito a forma escrita e deve conter os
seguintes elementos:

a) Identificacdo, assinaturas, domicilio ou sede das partes, 0s respectivos
mimeros de contribuintes e do regime geral da seguranga social, bem
como, quanto a empresa de trabalho tempordrio, o niimero € a data do
alvard da respetiva licenga;

b) Motivo jusiificativo do recurso ao trabalho tempordrio por parte do
utilizador;

¢} Caracterizacio do posto de trabalho a preencher, dos Fespectivos riscos
profissionais e, sendo caso disso, dos riscos elevados ou relativos a
posto de trabalho particularmente perigoso, a qualificacio profissional
requerida, bem como a modalidade adoptada pelo utilizador para os
servicos de seguranca e satide no trabalho e o respetivo contacto;

d) Local e periodo normal de trabatho:

e) Retribuicio de trabalthador do utilizador que exerca as mesmas luncoes;
£} Pagamento devido pelo utilizador & empresa de trabalho tempordrio;
g} Inicio ¢ duragao, certa ou incerta, do contrato; e

h) Data da celebracio do contrato.

Desde a alteraciio introduzida pela Lei n.” 93/2019, de 4 de Setembro, ao
art. 177.°, n.° 5 do Cédigo do Trabalho, o contrato é nulo se nio for celebrado
por escrito ou ndo contiver qualquer uma das mencoes referidas nas alineas
do n.” 1 daquele preceito legal.

Deve, igualmente, conter em anexo cépia da apélice de seguros cle acidentes
de trabalho que englobe o trabalhador tempordrio ¢ a respectiva actividade,
Em caso de omissao de Juncao de tal elemento, o utilizador é solidariamente
responsdvel pela reparagdo de eventuais danos emergentes de acidente de
trabatho.

A lel comina igualmente com a nulidade ~ ¢ com a consequéncia de se
considerar que o trabalho & prestado pelo trabalhador ao utilizador em regime
de contrato de trabalho senm termo — a nio redugio a escrito do contrato de
utiliza¢do ¢ a omissiio da mengao do motivo justificativo do recurso a0 trabatho
tempordrio por parte do utilizador. Alternativamente, poderd o trabalhador
optar pelo recebimento de uma indemnizacio,

O contrato de utilizacio é sempre celebrado a termo resolutivo, certo
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ou incerto, nio podendo exceder, incluindo renovacocs, a duragio da
‘cansa justificativa nem o limite cde 2 anos, ou de 6 ou 12 meses em caso,
respectivamente, de vacatura de posto de trabalho quando jd decorra processo
de recrutamento ou acréscimo excepcional de actividade da empresa.

Se, decorridos 10 dias apds o termo do contrato de utilizacao, o trabalhador
tempordtio permanccer ao servigo do utilizador, verificasc a conversao do
‘CONUrato em contrato sem Lermo con este.

Completada a duragio mdxima de contrato de ugilizacdo de wabalhador
tempordrio, € vedada a sucessao, no mesmo posto de trabalho, de trabalhador
_temporirio ou de trabalhador a termo, antes de decorrido um periodo de
tempo igual a um tergo da duracio do contrato de utilizagio, incluindo
enovacoes.

Este principio comporta, todavia, excepgoes, que s¢ encontram clencadas
non.°2doart. 179.° do Cédigo do Trabalho, a saber:

a) Nova auséncia do trabalhador substituido, quando o contrato de
utilizacio tenha sido celebrado para sha substituicao;

b) Acréscimo excepcional de necessidade de mao-de-obra em atvidade
sazonal.

Quanto ao contrato de trabalho temporario, este apenas pode ser celebrado
4 termo resolutivo, certo ou incerto, nas situacoes previsias para a celebracao
do contrato de utilizagio, acima descritas,

. Em caso de violagdo desta exigéncia, considerase o trabalho como prestado
i empresa de trabalho tempordrio mediante contrato de trabalho por tempo
indeterminado. Se, simultancamente, se verificar a nulidade do contrato de
utilizaco de trabalhador temporidrio, considera-se que o trabalho & prestado
ao utilizador mediante contrato de trabalho sem termo.

O contrato de trabalho temporirio também carcce de redugao a escrito
e deve conter, de acordo com o art. 181.° do Cédigo do Trabalho, depois de
alterado pela Lei n.° 93/2019, de 4 de Setembro:

Identificacio, assinaturas, domicilio ou sede das partes e numero e data
do alvard da licenca da empresa de trabalho temporirio;

Motivo que justifica a celebragio do contrato, com mengao concreta dos
factos que o integram, tendo por base o motivo justificativo do recurso
ao trabalho temporirio por parte do utilizador indicado no contrato de
utilizacio de trabalho tempordrio, sem prejuizo do disposto nos aris.
412.° ¢ 413.°, com as necessirias adaptacoes;

¢} Actividades contratada;

d) Local e periodo normal de trabatho;

e} Retribuigio;
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f) Data de inicio do trabalho;
g) Termo do contrato) e
h) Data da celebracio.

A nao redugio a escrito € a omissao ou insuficiéncia da indicacio do mo
Jjustificativo da celebragio do contrato acarreta a conversio do contrato
contrato sem termo, }

Nos termos do art. 181.° do Cédigo do Trabalho, depois de alterado pelalLer
n.°93/2019, de 4 de Setembro, constitui contra-ordenacio grave, imputivel
empresa de trabalho temporidrio, a violacio do disposto nas alfneas a) a f)
n.° 1 ou no n.” 4 do citado art. 181.°, E

A duracdo do contrato de trabalho tempordrio nio pode exceder a d
contrato de utilizacao, encontrando-se sujeito aos mesmos limites, podendo
ser renovado até seis vezes, enquanto se maniiver o motivo Justificativo, de
acordo com a alteracdo introduzida pela Lei n.° 93/2019, de 4 de Setembro,
ao n.” 2 do art. 182.° do Cédigo do Trabalho.

O n.° 3 do art. 182.°, na redaccio dada pela Lei n.° 93/2019, de 4 de
Setembro, dispdée que o contrato de trabalho tempordrio a lermo certo
celebrado para substituicio de trabalhador ausente, sem que a sua auséncia
seja imputdvel ao empregador, nomeadamente nos casos de doenca, acidente,
licengas parentais e outras situagbes andlogas nao estd sujeito ao limite de
renovacoes referido no n.® 2.

Jd no quc concerne ao contrato de trabalho por tempo indeterminado
para cedéncia tempordria, o mesmo deve igualmente ser reduzido a eserito e
conter as seguintes informacaes:

a) Identificacao, assinaturas, domicilio ou sede das partes e ntimnero e data

do alvard da licenga da empresa de trabalho temporério;

b) Mencao expressa de que o trabalhador aceita que a empresa de trabatho -

tempordrio o ceda temporariamente a utilizadores;

¢) Atividade contratada ou descri¢ido genérica das fungdes a exercer e da
qualificacdo profissional adequada, bem como a drea geogrifica na

qual o trabalhador estd adstrito a exercer funcoes:

d)

Retribuigdo minima durante as cedéncias que ocorram, nos termos do
artigo 185.°.

A nao reducao a escrito e a omissio ou insuficiéncia das mencdes referidas
nas identificadas alineas b) ou ¢} acarreta que se considere que o trabalho é

prestado @ empresa de trabalho tempordrio em regime de contrato de trabalho
sem termo.

Durante o perfodo em que nio esteja cedido a um utilizador, o trabalhador
contratado por tempo indeterminado pode prestar actividade i empresa

drio minimo
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de trabalho tempordrio, tendo, sem prejuizo da retribuicio referida no
contrato, direito ao recebimento da retribuicao correspondente A actividade
- desempenhada. Caso, no referido periodo em que nao se encontre cedido,
nao desenvolva actividade, o trabathador tem direito ao recebimento de uma
- compensagao correspondente a dois tercos da tltima retribuicio anferida ou
do saldrio minimo nacional, consoantc o mais favordvel ou ao valor que se
. encontrar previsto em IRCT, caso exista.

Relativamente s particularidades do regime da prestacio de trabalho do
trabalhador temporirio, destacamos as seguintes:

I - Durante o periodo da cedéncia, o trabalhador fica vinculado #s
regras existentes no utilizador no que diga respeito ao modo, hugar, duragio
do trabalho e suspensio do contrato de trabalho, segurancga ¢ sailide no
trabalho (muito embora os exames de satide sejam da responsabilidade da
empresa de trabalho tempordrio) ¢ acesso a equipamentos sociais. As férias
¢ respectiva marcacdo pelo periodo de tempo da cedéncia sio igualmente da
responsabilidade do utilizador.

2 = O trabalhador tempordrio tem direito retribuicio que for mais
favordvel entre a que for praticada pelo utilizador para as fungdes e a prevista
em IRCT, quer para a empresa de trabalho tempordrio, quer para o utilizador.

3—As férias, subsidios de férias e de Natal sio calculados proporcionalmente

i duracio do contrato, sendo certo que, estando em causa trabathadores com

contrato de trabalho por tempo indeterminado, aquelas verbas sio calculados

com base na média das retribuicdes auferidas nos tiltimos 19 meses, excluindo-
¢ os perfodos de inactividade e as compensacoes pagas em tais periodos.

4 - O dever de ministrar formacio profissional incumbe & empresa de
trabalho tempordrio, sendo que, para contratados a termo por periodo
uperior a 3 meses em cada ano civil, deve ser proporcional & duracio do
ontrato, tendo como limite minimo as 8 horas.

5 — A empresa de trabalho tempordrio deve substituir o trabalhador
empordrio, no prazo mdximo de 48 horas, em caso de cessacao do contrato de
trabatho ou de auséncia do trabathador, sendo permitido ao utilizador recusar
prestacdo de trabaltho deste nos primeiros 15 ou 30 dias de permanéncia ao
eu servico, consoantc o contrato de utilizacio tenha durado até 6 meses ou
mais de 6 meses, respectivamente.

0 - O poder disciplinar, como referido, compete 4 empresa de trabalho
empordrio, razdo pela qual, em caso de cometimento de infraccio disciplinar
nquanto ao servico do utilizador, deve este transmiti-lo & empresa de trabalho
cmpordrio para que esta possa, se assim o cntencler, promover a instauracio
o adequado procedimento disciplinar.
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3. REGULAMENTO INTERNO

O poder regulamentar do empregador consiste na faculdade de este
claborar regulamento interno sobre organizac¢io e disciplina de trabalho.

O regulamento interno é, assim, uma forma de expressio do poder
organizativo do empregador, impondo o 1n.® 2, do art. 99.° do Cadigo
do Trabalho, todavia, que na sua elaboraciio seja ouvida a comissio de
trabalhadores ou, na sua falta, as comissdes intersindicais, as comissdes
sindicais, ou os delegados sindicais

A claboragao de regulamento interno de empresa sobre determinadas
matcrias pode ser tornada obrigatdria por instrumento de regulamentacio
colectiva de trabalho negocial, de acordo com o art. 99.°, n.° 4, do Caodigo do
Trabatho.

O regulamento interno produz efeitos apés a publicitagido do respectivo
contetido, designadamente através de afixacio na sede da empresa e nos locais
de trabalho, de modo a possibilitar o seu pleno conhecimento, a todo o tempo,
pelos rabalhadores. ‘

A jurisprudéncia tem-se pronunciado no sentido de que as ordens de
servigo, quando constittam um instrumento regulador, de aplicabilidade
genérica no Ambito da empresa e com reflexos directos na relagio contramal,
devem qualificarse como regulamentos internos®

O regulamento interno pode igualmente ser um meio de manifestagio da
vontade contratual do empregador, nos termos do art. 104.° do Cédigo do
Trabalho, a que o trabathador pode aderir, expressa ou tacitamente, de acordo
com o n.° 1 daquele preceito legal.

O regulamento pode assim corresponder a uma "proposta-tipo” da
entidade patronal a que o trabalhador adere ou, quando & aprovado depois de
concluido o contrato de trabalho, a uma proposta de modificagao do contrato
de trabalho que também exige a anuéncia do trabalhador.

Assim, presume-se a adesio do trabalbador quando este nédo se opuser por
escrito no prazo de 21 dias, a contar do inicio da exeeucao do contrato ou da
divulgacao do regulamento, se esta for posterior, nos termos do art. 104.°, n.°
2, sendo csta presuncao ilidivel, de acordo com o art. 350.°, n.° 1 do Cédigo
Civil.

Na medida em que constitui a manifestacio de vontade de uma das partes
10s tCrmos em que quer contratar, o regulamento interno tem natureza
contratual, ndo constituindo fonte de direito.

O regulamento interno, todavia, cnquanto, manifestagio da vontade

Cfr. Ac. do 8TJ 12.10.2011, Proc. 3674/06.7TTLSR.1L1.51, disponivel em wwu. dgsi pt.
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contrawual, prevalece sobre os usos laborais, os quais sdo fonte do direito nos
lermos do art. 3.° do Cadigo do Trabalho?®,

IV. PRINCIPAIS PROBLEMAS E CONFLITOS LABORAIS
1. TRABALHO SUBORDINADO VS TRABALHO AUTONOMO

Um dos primeiros aspectos a dar como assente ¢ que a qualificacdo de um
contrato resulta da andlise do seu contetido, revelado nos termos efectivos
em que este € executado, nio sendo decisivo o nomen fwds ou os conceitos
Jjuridicos que as partes lhe tenham atribuido’.

Sao, assim, ainda, doutrina ¢ Jurisprudéncia maioritirias que a qualificacio,
bem como a determinacio do respectivo regime juridico de um contrato,
estd essencialmente dependente da factualidade em que, em concreto, se
desenvolveu a prestacio da actividade no dmbito daquelarelagaojuridica, sendo
certo que, sempre que a qualificacao atribuida pelas partes nio corresponder
ac comportamento das mesmas na execucio do contrato ¢ ao enquadramento
em que o mesmo se desenvalve, prevalecerd a relagio material subjacente.

Assim, € ao Tribunal que cabe a qualificacio juridica de um contrato
submetido 4 sua apreciacio, independentemente do nome que as partes
lhe atribuiram, através da apreciacio dos factos que integram o esquemna
contratual desenvolvido pelas partes.

Ha, no entanto, a assinalar uma tendéncia cada vez mais acentuada €, para
nds criticdvel, da valoragio do nomen iuris, sempre que o Tribunal reconheca
no prestador da actividade um nivel clevado de cultura ou formacio juridica.
Na verdade, o eventual conhecimento do tipo legal do contrato em causa nio
atenua a debilidade negocial existente entre o alegado prestador de actividade
¢ o beneficidrio da mesma®,

Cir. Ac. do ST de 05.07.2007, Proc. 0652576, disponivel em wiw. dgsi. pt.

Na jurisprudéncia, entre outros, cofr. Ac. do STJ de 22.09.2010, Proc. 4401 /04.7TTLSB.
Sl:*a denominagio dada pelas partes ndo ¢ inequivoca quanto ao modelo de contratagde
pretendido nem, por si s6, traduz o conletids concreto desse modelo, sendo consabido que o que
releva para a qualificacio do acordo nio é o nome que the é atribuido pelas partes, mas antes a
substancia material que emana do acervo especificamente clausulado.” No mestmo sentido, cft.
Ac. do STJ de 16.01.2008, Proc. 0752718, ambos disponiveis em wiww. dgsi pi.

Nesse sentido, destaca-se o aresto do 517 de 6.04.2000 que, a propdsito de um Professor
Universitirio, Mestre em Direito na drca de ciencias juridicolaborais, que demandou
alAL. sob o pretexto que o contrato que os unia nao era contrato de prestagio de
servico, mas contrato de trabalho, decidiu: “Embora a qualificacao dada pelas partes
a0s contratos que celebram ndo determine o regime legal aplicdvel, caberd, no caso,
dar relevincia 4 denominacio atribuida tendo emn conta o facto dos contraentes em
causa e particularmente o autor, dominarem a drea em que sc movimentam, juridica,
e, nessa medida, plenamente conhecedores dos efeitos decorrentes do tipo contratual
designado (CPS) cuja celebragiio lhes era permitida™. Como se o [acto de o professor
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No plano tedrico, a distingio entre o contrato de trabalho e o contrato de
prestacio de servico nao ofercce grandes dificuldades, uma vez que, a nivel
conceptual, as diferencas entre os aludidos contratos sao notdrias.

Assim, nos termos do art. 11.° do Cédigo do Trabalho e do art. 1152.° do
Cédigo Civil “Contrato de trabalho é aquele fielo qual wma pessoa singular se obriga,
medianie vetribuicdo, a prestar a sua actividade a outra ou outras pessoas, no dmbilo de
organizagdo ¢ sob a autoridade destas” .

Por sua vez, nos termos do art. 1154.° do Codigo Civil, “confrato de prestagio
de servico é aquele em que uma das parles se obriga a proporcionar 4 oulra certo resultado
do seu trabalho intelectual ou manual, com ou sem retribuicdo”.

Resulta do cotejo dos dois normativos uma primeira diferenca referente a
natureza da prestacio a que um dos sujeitos se obriga.

No art. 11.° do Cédigo do Trabalho e no art. 1152.° do Cédigo Civil quando
é referido que “uma pessoa singular se obriga..., a prestar a sua actividade”, parece
estar em causa a prestacio de actividade, enquanto no art. 1154.° do Cédigo
Civil quando é referido que “uma das paries se obriga a proporcionar a oulra certo
resultado” parece estar em causa uma prestacio de resultado.

Aletra da lei parece, assim, indiciar que no contrato de trabatho estard em
causa uma obrigag¢do de meios, enquanto no contrato de prestaciao de servico
estard em causa uma obrigacio de resultado®.

Esta distincao pode ser, no entanto, posta em causa sc¢ tivermos em
atengio que no contrato de trabalho ha virias actividades que se encontram
dependentes do resultado, nomeadamente, no que diz respeito a remuneragao
cuja parte varidvel é calculada em funcio dos resultados obtidos, assim como
ha profissdes tradicionalmente exercidas no dmbito do contrato de prestacao
de servigo, como por exemplo, a Advocacia e a Medicina, que nao cstao
dependentes do resultado’.

ter conhecimentos de Direito do Trabalho e da natureza do contrato celebrado lhe
permitisse, perante a apresentacio, como proposta de contratacio, de um contrato de
prestagio de servico, exigir a celebragdo de contrato de trabalho ou até fosse exigivel,
para nio incorrer num abuso de direito, rejeitar o contrato de prestagio de servigo,
sabendo nds a crise que o ensino universitirio atravessa, desde finais da década de 90.
Ainda que este, devido a formagio juridica, acabasse por se aperceber que a execugio
efectiva do contrato correspondia ao contrato de trabalho. A formagio juridica ndo
refor¢a o poder negocial da parte, nem diminui o evidente desequilibrio negocial
entre as partes.

Cfr. Ac. do ST] de 31.01.2012, Proc. 121/04.0TTSNT.LL.51, disponivel em wuw.dgsi pt.
No caso concreto da Advocacia, por imposicdo estatufdria, encontra-se proibida a
Quota Litis (art. 106.° do EOAY}, nos termos do quial o direito a honoririos nio pode
ficar exclusivamente dependente do resultado obtido na questio. Esta exigéncia é
uma concretizagdo do principio que consagra a independéncia do Advogado (art
89.° do EOA). Sobre a obrigacio de meios na Medicina, cfr. André Dias Pereira, 0
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O segundo aspecto consiste no facto de, nos termos do art. 11.° do Cédigo
do Trabalho/2003 ¢ do art. 1152.° do Codigo Civil, o contrato de trabalho ser
“necessariamente oneroso”,

Tal exigéncia leva-nos a concluir que a retribuigio € um elemento essencial
deste negdcio juridico, sem o qual nio haverd contrato de trabalho.

O art. 1154.° do Cddigo Civil, em sentido contrério, jd admite que o contrato
de prestacio de servico possa ser “com ou sem relribuicdo”, isto €, gratuito ou
ONEroso.

Também este elemento ¢ insuficiente para distinguir ambos os coniratos,
porquanto sao poucos os contratos ce prestacio de servico que sio gratuitos,
assumindo muitos uma forma de retribuicdo em tudo semelhante 3 do contrato
de trabalho, isto &, certa, fixa ¢ periddica, normalmente mensal,

A doutrina e a jurisprudéncia vém afirmando que aquilo que
verdadeiramente caracteriza o contrato de trabalho e o distingue do contrato
de prestacdo de servico € a forma de prestacio da actividade, uma vez que,
no art. 11.° do Cédigo do Trabalho/2009 ¢ no art. 1152.° do Cédigo Civil &
expressamente estatuido que “a actividade objecto do contrato de trabalho tem de ser
prestada sob autoridade ¢ diveccdo do emprregador™.

Esta forma de prestacio de actividade é caracterizada pela subordinacao
juridica do trabathador relativamentc ao empregador, que se traduz no facto
de o trabalho ser prestado sob a autoridade e direccdo da outra parte, fazendo
recair sobre trabalhador um dever de obediéncia.

Esta caracteristica vai ser considerada essencial para a caracterizacao do
conttrato de trabalho subordinado, pois, o art. 1154.° do Cédigo Civil, pelo
contririo, nio faz qualquer alusdo a ¢sta subordinacdo, o que indica que, no

~ ambito da prestacio de servigo, estamos perante o exercicio da actividade

de forma auténoma e independente, relativamente 4 pessoa que dele vai
beneficiar.

Ajurisprudéncia e a doutrina clegeram como pedra de toque da distingio
entre estes dois contratos a existéncia ou nio de subordinacao juridica®.

Consentimento Informado na Relagdo Midico-Paciente, Estudo de Direito Civil, FDUCG,
Centro de Direito Biomédico, 9, Coimbra Editora, 2004, pp. 422 e ss.

Sousa Ribeiro, “As fronteiras juslaborais e a (falsa) presuncio de laboralidade do
artigo 12° do Cédigo do Trabalho™, Direito dos Contratos, Estudos, Coimbra, 2007, pp.
353-354.

Conforme observa Menezes Cordeiro, Manual de Dirite de Trabalhe, Almedina,
Ceimbra, 1991, p. 521, “A sujeigdo ¢ autoridade e direcgdo de gutrem constitui o critério iiltimo
de distingdo do Contrato de Trabalho do Contrato de Prestaglo de Servigos”. Este autor cita
o Ac. do STJ de 10.10.1983, segundo o qual no contrato de prestagio de servico "o
prestador ndo fica sujeito @ autoridade ¢ diveccdo da pessoa ow entidade servida, exercendo @
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A nogio de subordinagao juridica mais adoptada pela nossa jurisprudéncia
é a proposta por Montciro Fernandes quando sustenta que esta consiste “numa
relagiio de dependéncia necessiria da conduta pessoal do trabalhador na execucdo do
contrato face @s ordens, regras ou orientacies ditadas pelo empregador, dentro dos limites
do mesmo contrato e das novmas que o regem™".

A generalidade da doutrina considera que o trabalhador presta a sua
actividade sob as ordens, direccio ¢ fiscalizacio do dador de trabalho,
correspondendo ao lado passivo do poder directivo'.

Por [orca deste elemento, o wabalhador fica instrumentalmente associado
i entidade patronal, colocando a sua forca de trabalho & disposicao do
empregador, ao qual assiste o poder de dirigir aactividade dodadorde trabalho,
a que correspondem determinados deveres do trabathador, nomeadamente,
o dever de obediéncia previsto no art. 128°, al. e) do Codigo do Trabalho,
embora ressalvada a hipétese de desobediéncia legitima'™.

A subordinagio juridica tem sido cntendida como consequéncia do
cardcter indeterminado da prestacio de trabalho, porquanto, pelo contrato
de trabalho, o trabalhador obriga-sc a prestar um tipo genérico de actividade,
cabendo ao empregador, através do poder directivo concretizar a actividade
pretendida, definindo os precisos termos em que esta deve ser prestada®®.

actividade conducente ao resultado pretendide como melhor enlender, de harmonia com o seu

querer e saber e a sua inteligéncia”. .

Nesse sentido, o douto Ac. do ST] de 06.03.91, BM], 405.°, p. 322, refere que "E a

subordinacéo juridica a pedra de toque que caracleriza o conceito de contrato de trabalho, pois,

coloca o prestador de trabalho sob autoridade da entidade patronal que the pode dar ordens relalivas
ao modo, tempo da execugdo do seu trabalho, disciplinando ¢ vigiando o sew cumprimento”.

10.  Dirito do Trabalho, 18° ed., Almedina, Coimbra, 2017, p. 130. Nesse sentido, o Ac. do
STJ de 12.09.2012, Proc. 247/10.4TTVIS.CL.51, disponivel em wuww. dgsi.pt, refere que:
“Assim, em lese, o conbrato de trabalho tem coma objecto a prestagdo de uma actividade e, como
elemento diferenciador especifico, a subordinacio furidica do trabalhador, materializada no poder
do empregador de conformar a prestagdo contratada, mediante ordens, instrucoes ou directivas”,

11. Cir. neste sentido, Juilio Vieira Gomes, Dirito do Trabalho, Vol. 1, Relagées Individuais

de Trabalho, Coimbra Editora, 2007, p. 122, Bernarde da Gama Lobo Xavier, Manual

de Direito do Trabalhe, com a colaboracio de Furtade Martins, A. Nunes de Carvalho,

Joana Vasconcelos, Tatiana Guerra de Almeida, 2.* ed., Revista e actualizada, Verbo, -
Lisboa, 2014, p. 311, Romano Martinez, Dircito do Trabalho, 8* edicio, Almedina, |

2017, p. 303.

Monteiro Fernandes, Direite do Trabalhe, cit., pp. 357 ¢ ss, sustenia que o poder de

direcciio se desdobra nos seguintes poderes: poder determinativo da funcio, poder
conformativo da prestagio, poderes regulamentar e disciplinar.

12, Bernardo da Gama Lobo Xavier, Manual de Direito de Trabaiho, cit., pp. 312-313, Romano
Martinez, Direito do Trabalhe, cit., p. 303,

13. Cfr. Julio Gomes, Direite do Trabalho, cit, p. 123, Bernardo da Gama Lobo Xavier, :

Manual de Dircite do Trabalho, cit., pp. 310-311, Romano Martinez, Direita do Trabalho,
cit., p. 303,

Comoe iremos ver mais adiante, o poder directivo tem sofrido uma clara desvalorizagio
perante formas mais flexiveis de prestacito de trabalho, como o teletrabalho ou o
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1. O marco laboral do secior da moda

O trabalho é prestado sob a dircegio ¢ fiscalizacio da pessoa ou entidade
empregadora, a qual dispée de poder disciplinar sobre o trabalhador,
podendo impor-lhe sang¢bes sempre que este culposamente cometer alguma
infracgdo disciplinar, ou seja, violar os deveres profissionais a que legal ou
contratualmente esteja vinculado!.

Em sintese, a subordinacio juridica, para a maioria da doutrina e

. jurisprudéncia, corresponde ao lado passivo do poder directivo que assiste

ao empregador, que lhe permite individualizar a prestagio do trabalhador,
fixando os termos em que esta ha-de ser prestada, de acordo com as finalidades
prosscguidas pela organizacao emn que o trabalhador se insere. Sobre o
trabalhador impende um dever de obediéncia no tocante &s ordens e instrucoces

- referentes & execucio da prestagio, escoracdo na sujeicao ao poder disciplinar,

quer na sua vertente preceptiva, correspondente ao poder do empregador
de fixar regras atinentes a disciplina e organizacio da empresa; quer na sua
vertente sancionatdria, relativa a aplicacao de sangdes disciplinares'.

Impde-se, no entanto, sublinhar que, actualmente, nao pode asubordinagao
Juridica ser reduzida ao lado passivo do poder directivo do empregador.

Com efeito, como dd nota alguma doutrina, a realidade laboral tem
oferecido formas de organizacao do trabalho em que € notéria a diminuicio
da relevincia dos comportamentos directivos na caracteriza¢io do trabalho
subordinado ¢ das hierarquias, sendo reconhecida ao trabalhador mais
autonomia na prestacao de trabalho subordinado?.

Esta desvalorizagio do poder dircctivo tem realcado a importancia da
componente organizacional da relagio laboral, através da qual o trabalhador

exercicio de actividades caracterizadas por particular autonomia téenica, realcando a
importincia de outros elementos como a inser¢io na organizagiio alheia. Cfr. Monteiro
Fernandes, Direito do Trabalho, cit., pp. 123-124,

A subordinacio juridica € igualmenie uma necessidade téenica da empresa, como
assinala Bernardo da Gama Lobo Xavier, Manual de Direito do Trabaiho, cit., p- 114,
secundado por Pedro Romano Martinez, Diwito do Trabalho, cit., p. 304.

Clr. art. 128.% al, e) e arts. 328.° a 350." do Cddigo do Trabalho,

As ordens e instrugoes ndo se confundem com a simples submissio a instrugdes on a um
controlo genérico que também se pode verificar em relagdes de trabalho auténomo.
Nesse sentido, refere o douto Ac, do ST] de 12.09.2012, jd citado na nota 26, que “A
subordinagdo juridica, elemento identificacdor do contrato de trabatho, implica uma posigio de
supremacia de empregador e a correlativa posicdo de sujeido do trabalhador, cuja conduta estd
necessariamente dependente das ordens, regras ou orientagdes ditadas pelo empregador, dentro dos
limites do contrato e das normas que o regem”™.

Bernardo da Gama Lobo Xavier, Manual de Dircito do Trabalho, cit., p. 315, Monteiro
Fernandes, Dirito do Trabalho, cit., p. 133, nesse sentido, refere que se a ocorréncia de
ordens e instrugdes pelas quais o trabalhador, em regime de obediéncia, paute o seu
comportamento na execu¢io do contrato, for o critério identificativo, ficario fora da
regulamentacio laboral um niimero crescente de situagdes de verdadeiro “emprego”,
em tudo merecedoras do mesmo ratamento.




Fashion Law

desenvolve a sua actividade em favor do beneficidrio da actividade, no quadro
de uma organizacio de trabalho alheia, ou scja, organizada pelo beneficidrio
da actividade'”,

Impoe-se sublinhar que a insercio do trabalhador na organizacio, através
da qual este fica obrigado a respeitar as regras referentes a organizacio e
disciplina da empresa, que ndo t€m uma relagio directa com a actividade
laboral, surge escorada no poder disciplinar do empregador, na sua vertente
prescritiva'®.

Tal significa que, pese embora a insercio na organizagao alheia assuma
relevincia, ndo podemos olvidar que esta ndo prescinde da subordinacio
Juridica, porquanto lhe estd necessariamente subjacente o reconhecimento ao
cmpregador de poder disciplinar para o funcionamento da empresa, poder
este que € indissocidvel do poder directivo, ¢ do seu lado passivo, o dever de
obediéncia’.

Justificando-se, assim, que a doutrina afirme a existéncia de subordinacio
Juridica, reconhecendo asujeigio do trabathador 4 autoridade do empregador,
sem, contudo, este receber "ordens e instrucdes” conformadoras da actividade
laboral propriamente dita®.

E, neste contexto, que compreendemos que Monteiro Fernandes sustente
como elemento chave de identificacio do trabalho subordinado o facto de o
trabalhador ndo agir no seio de umna organizacao prépria, mas integrar umna
organizacio de trabalho alheia, dirigida & obtengao de fins igualmente atheios,
com submissao s regras emanadas do empregador, ao abrigo da autoridade
que Ihe é reconhecida®.

O wrabalhador integra-se na organizacio da cntidade patronal, sendo um
clemento ao servico dos seus fins, justificando-se, assim, a alusio no art, 11.°
do Cédigo do Trabaltho i prestagio de actividade no dmbito da organizagio.

A subordinacao juridica nao significa nma sujeigao absoluta do trabathador
a vontade arbitrdria da entidade patronal, uma vez que esta estd delimitada
pelo tipo de funcbes contratadas (categoria profissional), pelo periodo de

17. A presacio de actividade é moldada pela organizagio, assim justificando a referéncia
por Rosdrio Palma Ramalho Tratado de Direito do Trabatho, Parte I — Dogmdtica Geral, 3*
edigio, Almedina, 2012, p. 455, & “influéncia quotidiana que a organizagdo predisposta™
tem no vinculo laboral.

18. Rosdirio Palma Ramalho, Tratado de Divite do Trabalho, Parte I - Dogmdtica Geral, cit., p.
446,

19. Para Rosirio Palma Ramalho, Tratado de Dircito do Trabalho, Parte I - Dogmdtica Geral,

cit., p. 445, estard aqui em causa o dever de obediéncia, enquanto dever no sentido

técnico-juridico estrito por oposigio ao dever de acatamento das sancdes disciplinares,
enquanto estado de sujeigio.

Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, cit., pp. 133-134.

Direito do Trabalho, cit., p. 134.
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1. O marco laboral do sector da moda

trabalho acordado ou legalmente fixado (hordrio de trabalho) e pelo espaco
estabelecido para a prestagio de trabalho (local de trabalho)*.

A verificagio de subordinacio juridica nio ¢ indispensivel que a entidade
patronal exer¢a os poderes que the assistem de dirigir, orientar ¢ fiscalizar
a2 actividade do trabalhador, sendo suficiente a possibilidade de exercer tais
poderes, como sucede quando apenas determina genericamente a actividade®,

Conforme decorre do art. 116.° do Cédigo do Trabalho, actividades em
que a respectiva natureza implique a autonomia técnica do prestador, v.g.
advogado, médico, enfermeiro, miisico, professor, engenheiro, podem ser
objecto de contrato de trabalho.

O wtrabalhador apenas fica adstrito a observincia de directrizes gerais em
matéria de organizacao do trabalho (local, hordrio, normas de procedimento
‘burocrdtico, regras disciplinares), logo com subordinacio juridica, mas sem
dependéncia técnica.

Com efeito, a autonomia téenica resulta da natureza da prépria actividade
¢ da qualifica¢io do trabalhador, nao sendo atribuida pelo empregador.

Como di nota Romano Martinez, o trabalho, apesar da auntonomia técnica,
continua a ser organizado, controlado ¢ utilizado pelo empregador®,

E por isso que a doutrina sustenta que a subordinagio juridica é uma nocio
de contetido varidvel, que admite graus muito diversificados de concretizacao®.

Perante a impossibilidade de recorrer a interpretagdo da vontade das partes,
nos tlermos gerais prescritos nos arts. 236.° e seguintes do Cédigo Civil, uma vez
que a posicao antagénica assumida por estas inviabiliza quer a averiguagio da
sua vontade ao celebrar o contrato, guer a respectiva interpretaciio, a doutrina

Cfr. Ac. do STJ de 04.10.1995, Proc. 004218, disponivel em wrw.dgsi.pt. Na doutrina,
Pedro Romane Martinez, Direito do Trabatho, cit., p- 304,

Nesse sentido, o Ac. do ST] de 17.02.1994, Proc. 008820, disponivel em wuno.dgsi.pt,
refere que a “subordinacdo juridica ¢ uma situagdo que existird sempre que ocorta a mera
possibilidade de ordens e direcedo, bem como quando a entidade patronal possa de algum modo
orientar @ aclividade laboral em si mesma, ainda que so no tocante ao lugar ou ao momento da
sug prestagdo”.

Tal significa que a subordinagio pode ser meramente potencial, assim prescindindo
de uma actuacio efectiva e constante cdos poderes Jaborals, bastando a possibilidade de
exercicio destes poderes. Cfr. Rosdrio Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho,
Parte II - Situagdes Laborais Individuais, 6* edi¢io, Almedina, 20186, pp. 37-39. No
mesmo sentido, Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, cir., p- 131,

*Trabalho Subordinado e Trabalho Auténomo”, Estudoes do Institute de Direito do Trabalho,
Vol. I, Almedina, Janeiro, 2001, p. 280.

Cfr., nesse sentido, Sousa Ribeiro, “As fronteiras Jjuslaborais ¢ a (falsa) presuncio
de Iaboralidade do artigo 12° do Cddigo do Trabalho”, cit., p. 356 e Rosdrio Palma
Ramalho, Tratade de Direito do Trabailio, Parte IT — Situacies Laborais Individuais, cit., p- 42
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¢ a jurisprudéncia recorrem ao chamado método indicidrio para apurar o
elemento essencial do contrato de trabalho, a subordinacio juridica®.

A qualificaciio mostra-se, todavia, extremamente clificil, porquanto a par das
zonas cinzentas, existe o intuito de ocultar um verdadeiro contrato de trabalho,
com as caracteristicas de prestagao subordinada, apenas porque o regime
laboral ndo se coaduna com os interesses do beneficidrio da prestagio, que
pretende afastar os efeitos favordveis que o ordenamento legal e constitucional
concede a outra parte, a qual se encontra em situagio contratual mais débil?.

Por isso, como ja vimos, € em face da factualidade apurada, que o julgador
deve qualificar uma relagio de actividade como de trabalho, nao sc devendo
sentir vinculado 4 qualificacdo contratual constante do titulo que documenta
O contrato.

Assim, a qualificacio do contrato € aferida a partir da iterpretagio dos
clementos disponiveis resultantes do mocdo como as partes se relacionavam no
desenvolvimento e na execucao do contrato, com recurso ao chamado método
indicidrio®.

Também a doutrina tem distinguido os indicios negociais internos dos
indicios negociais externos.

26. Cir. Pedro Romano Martinez, Divito do Trabaiho, civ., pp. 333 ¢ ss.

27. Como refere Bernardo da Gama Lobo Xavier, Manual de Direito do Trabalhe, cit., p- 354

28. Nesse sentido, na doutrina, Pedro Romano Martinez, Direito do Trabalho, cit., pp. 333
¢ ss5, Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, cit., pp. 140 e ss, Bernardo da Gama
Lobo Xavier, Manual de Direito do Trabalho, cit., pp. 361 e ss, Maria do Rosidrio Palma
Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I — Situagies Laborais Individuais, cit.,
pp- 43 ¢ ss. Neste sentido, para se poder concluir pela existéncia de um contrato de
traballio, torna-se necessirio langar o de indicios susceptiveis de revelar a existéncia
dos clementos do medelo tipico do contrate de trabalho subordinado, por forma a
poder concluirse que, no caso concreto, se verificam os elementos que definem esse
contrato,

Relata o citado Ac. do 8TJ de 10.07.2008, que “Na vigincia da LCT; era jd jurispridéncia .

corrente (¢fr, for todos, o acérddo deste Supremo Tribunal, de 25-09-1996, Processo n,® 4424 —

4% Secgdo) que os indicios ou sinais da existéneia da subordinagio juridica de gue o intérprtese

devia socoryer evam:

~ a vinculagao a hordrio de trabalho; — a execucdn da prestacio em local definido pelo empregador;

— a exisiéncia de conlrolo exierno do modo de prestacdo do trabalho; — a obedincia a ordens: — a
sujeicdo a discipling da empresa; — @ modalidade da retribui¢ao, em regra em fungdo do tempo
de trabalho, o diveito a férins remuneradas e o pagamento de subsidios de férias e de Natal; - a
propriedade dos instrumentos de trabalho; ¢ — o regime fiscal ¢ de seguranga social proprios do
trabalho por conta de outrem.

Mais rwecentemenie, mas ainda na vigéncia da LCT, Joram-se adicionande outros indicios, tais
cormo: — o recurso a colaboradores; — o regime de fultes; — o regime disciplinar; — @ reparticdo do
riseo; ¢ - a integragdo na ovganizagdo.

A par destes indivios, de natureza negocial interna, surgem outros, de natureza negacial extern
tais como: — @ exclusividade da prestacdo; — o tio de imposto pago prlo prestador da actividade;.
— a insericdo na Seguranga Social; e — a filiacdo sindical”.
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1. O marco laboral do sector da moda

A jurisprudéncia ¢ a doutrina apontam correntemente como sinais ou
indicios negociais de subordinacio juridica a vinculagao a hordrio de trabalho,
a execucao da prestacao em local definido pelo empregador, a existéncia de
controlo externo do modoe de prestaciio, a obediéncia a ordens, a sujeicio
a disciplina da empresa — tudo elementos que, sendo retirados da situagio
tipica de integracdo numa organizagio técnico-laboral predisposta e gerida
por outrem, respeitam ao designado “momento organizatério” da subordinagio,
merecendo, por isso, particular énfase™.

A estes indicios ainda acrescem os elementos relativos 3 modalidade de
retribuicao (em fungéo do tempo ou fixa) ¢ & propriedade dos instrumentos
- de trabalho®,

Como indicios de cardcter formal e externo, sio apontados a observincia

- dos regimes fiscal e de seguranca social préprios do trabalho por conta de

- outrem, a existéncia de exclusividade, isto é, se o prestador desenvolve a mesma
actividade para mais do que um beneficidrio hd um indicio de independéncia,

~muito embora seja admissivel o pluriemprego no dmbito do contrato de
trabalho e a sindicalizacdo do trabathador®.

Atendendo a que os factos reveladores da existéncia de contrato de trabatho
se apresertam como constitutivos do direito que, com base neles, se pretende
fazer valer, o énus da prova incumbe a quem os invoca, nes termos do art.
342.° n.” 1, do Cédigo Civil, conforme lucidamente referiu o citado Ac. do
ST] de 4.11.2009.

Com o intuito, muito fracassado, diga-se, de facilitar a prova do contrato
de trabalhe, invertendo o énus da prova, nos termos do art. 350.° do Cédigo
- . - i - g
Civil, o Codigo do Trabatho/2003 consagrou, no art. 12.°, uma presuncao de

contrato de trabalho.

Este artigo estabelecia que se presumia ter sido celebrado um contrato de
trabalho quando se verificassemn, cumulativamente, cinco condigdes: a insercio
do prestador de trabalho numa organizacio do beneficidrio da actividade e a
realizacao da prestacdo sob as orientacdes deste; que o trabalho fosse realizado
ha empresa beneficidria ou em local por ela controlado, com observaneia de
hordrio previamente definido; a pr'mca de retribuicio em funcio do tempo
de trabalho ou a dependéncia econémica do prestador de trabalho face ao scu
beneficidrio; o fornecimento dos instrumentos de trabalho pelo beneficidrio
da actividade; e, finalmente, que uma situacio com essas caracteristicas dure,

em interrupgao, mais de noventa dias.

Cfr. nesse sentido, Pedro Romano Martinez, Dircito do Trabalho, cit., pp. 333 e ss,
Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, cit., pp. 142-144,

Cfr. Monteiro Fernandes, Direite do Trabalho, cit., pp. 142-144,

Furtado Martins, “O Pluriemprego no Direito do Trabalho”, IT Congresso Nacional de
Direilo de Trabalho, Almedina, 1999, pp. 191 ¢ ss.
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Tal significa que nédo bastaria a verificacdo de um ou de alguns destes °
indicios para se¢ presumir a existéncia de um contrato de trabalho, sendo
indispensivel o preenchimento cumulativo de todos os requisitos.

Esta presunga:
do 6nus da prov
“trabalbhador, prot
- Trabalho, da pro

g ] - e 3 1 aq o ) a2 O 3 . . . - s
A redaccio introduzida pela Lei n.° 9/2006, de 20.03, continuou a ser “subordinacio jur

infeliz, sendo na realidade uma presuncao aparente, ji que se considerava
que havia contrato de trabalho se estivessem preenchidos cumulativamente
os elementos constantes da nocao de conirato de trabalho, prevista no art.
10.” do Cddigo do Trabalho/2003, acrescentando dois elementos novos - a
inser¢io na estrutura organizativa ¢ a dependéncia econémica — e fazendo
desaparecer a referéncia a qualquer duragiao minima da actividade prestada®.

No entanto,
. prova em contrdr
~indicios que, pela
- perante outro tipo ¢

Nao se verifi
“impondo-se ao
~de trabalho®,

No que se refi
apenas é aplicave
¢omo tem sido ¢
juridicas constinl
SHUStentamos a aj
wridicas iniciada
iniciadas antes d.

A presungao, constante do art. 12.° do Cédigo do Trabalho/2009, é
significativamente melhor, tornando mais ficil para o trabalhador provar a
existéncia de contrato de trabalho™.

Desde logo, em vez de transcrever os elementos essenciais do tipo legal, faz
corresponder o facto base, sobre o qual é erigida a presuncio, aos indicios,
Jjd conhecidos da jurisprudéncia ¢ da doutrina, na aplicagdo do método
indicidrio™

Por outro lado, abandona, finalmente, o caracter camulativo dos requisitos
cxigidos pelas fracassadas versbes do Codigo do Trabalho/2003 na versio.
origindria e na versao resultante da Lei n.° 9/2006, sendo suficiente, apesar de
nao o referir expressamente, a verificacio de dois indicios paraa quaiiﬁca(;ﬁd
da relagao juridica em causa como contrato de trabalho®.

37. Ac.daRLdel
98. Nesse sentido,
: 1973-1974, p. .
prova do cont
ouiros elemen
Esta posicio i
Proc. 2867/0€
sucessivos, um
inicio em 1.09
tempo conten
laboralidade ¢
entendimento
" Tribunal de J
execucio perc
tei laboral vige
- Proc. 1875/2(

Por dltimo, é notério o intuito sancionatério do legislador, a0 cominar com
uma comtra-ordenagdo muito grave, a prestacio de actividade subordinada,
sob aparente trabalho auténomo, que possa causar prejuizo ao trabalhador ou’
ao Estado™,

32, Pedro Romano Martinez, Direito do Trabalho, cit., p. 338 e Rosdrio Palma Ramalh
“Delimita¢io do contrato de trabalho ¢ presungio de laboralidade no novo Codlgo
do Trabalho ~ breves notas”, Estudos em homenagem ae Professor Doutor Carlos Ferreira de
Almeida, Vol. 111, Almedina, Comlbm, 2011, p. 572, .

33. Tem sido, por isso, considerada uma presungio com efeitoitil, Cfr, Maria do Rosd
Palma Ramalho, “Delimitacio do contrato de trabalho”, cit., p- 580, Joao Leal Amado

“Presuncio de laboralidade: Nétula sobre o artigo 12° do novo Cédigo do Trabalho Cédigo do Tra
o seu dmbito temporal de aplicagio”, Prontudrio de Direito do Trabalho, 82, Coxmb do Codigo do’
Editora, Coimbra, fan-Abril 2009,p. 165. 114, disponi
34. Cfr, nesse sentido, Maria do Rosdrie Palina Ramalho, Tratade de Dircito do Tmbrz[h ~Trabalho/200
Parte I - Situacées Laborais Individuais, cit., p- 55. Cédigo. Suste
35. Cfr, nesse sentido, Maria do Rosdric I"11m'1 Ramatho, Tratado de Diwito do Trabalk Codigo do Tr:

Parte Il - Situagdes Laborais Individuais, cit., p. 35, Anténio Monteiro Fernandes, Dirwit
do Trabalhe, cit., pp. 146 e ss, Jodo Leal Amado, Contrato de Trabatho, Coimbra Editora
2009, p. 76.
36. Maria do Rosdrio Palma Ramalho, Tratade de Direito do Trabalho Parte I - Sztuagoe
Laborais Individuais, cit., p. 55.
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Esta presuncao veio, €m termos praticos, finalmente, concretizar a inversao
do énus da prova, nos termos do art. 350.° do Cadigo Civil, dispensando o
trabalhador, provados dois dos indicios elencados no art. 12.° do Cédigo do
Trabalho, da prova, nos termos do art. 342.° do Cadigo Civil, da existéncia de
subordinacio juridica, porquanto esta ¢ inferida dos indicios provados.

No entanto, é uma presungao iurs fantum, portanto ilidivel, mediante
‘prova em contrdrio, cabendo ao empregador demonstrar “a ocorréncia de outros
indicios que, pela quantidade e impressividade, imponham a conclusdo de se estar
perante outro tipo de relagdo juridica ™.

Nao se verificando a prova em contrdrio, a presuncio nao ¢ ilidida,
impondo-se ao Tribunal a qualificagao do vinculo contratual como contrato
“de trabalho®.

No que se relere ao ambito temporal da presungao, nomeadamente se esta
“apenas ¢ aplicdvel 3s relagdes juridicas constituidas apés o inicio de vigéncia,
“como tem sido entendimento maioritdrio do STJ, ou se ¢ aplicdvel a relagoes

uridicas constituidas antes da entrada em vigor, desde que ainda subsistam,
ustentamos a aplicabilidade imediata da presuncao do art. 12.° as relacoes
uridicas iniciadas ap6s a respectiva entrada em vigor, mas também &s relagoes
iniciadas antes dessa data que se mantenham em execugao™.

%7, Ac. da RL de 11.02.2015, Proc. 4118/10.2TTLSB.L1-4, disponivel em . dgsi.pt,

38, Nesse sentido, Adriano Vaz Serra, “Anotagio ao Ac. do ST] de 28.11 1972, RLT n® 106,
1973-1974, p. 383, a propésito da presuncao legal uris tantum, refere que o 6nus da
prova do contririo significa que, ndo sendo a prova produzida, nem esta resultar de
outros elementos carreados para o processo, o facto presiunido se tem como asscitc.
Esta posiciio jd tem eco na jurisprudéncia, destacando-se o Ac. do STJ de 20.11.2013,
Proc. 2867/06.0TTLSR,1.2.5], ji citado, que, perante a existéncia de dois contratos
sucessivos, um com inicio em 17.07.2001 ¢ cessagio em 31.07.2004 e o outro com
inicio em 1,09.2004, considerou aplicivel, em face dos critérios de aplicagao da lei no
tempo contemplados no art. 8° 1.0 1, da Lei n.® 99/2003, de 27.08, a presuncaoc de
laboralidade consagrada no art. 12." daquele diploma, expressamente rejcitando o
entendimento jurisprudencial, até af reiteradamente sufragado pelo proprio Supremo
Tribunal de Justica, segundo o qual, estando em causa uma relacio juridica cuja
execucio perdura ininterraptamente durante certo periodo, se aplica, em prineipio, a
lei laboral vigente 3 data do seu inicio. No mesmo sentido, o Ac, do TRL de 7.05.2008,
Proc. 1875/2008-4, disponivel em www.dgsi.pt, considerou aplicdvel o artigo 12,7 do
Cadigo do Trabatho de 2003 a uma relaciio juridica vigente i data da entrada em vigor
do Cadigo do Trabalho. Também o Ac. do TRL de 91.11.2012, Proc. 3805/11.3TTLSB.
L14, disponivel em wi.dgsi.pt, sustentou a aplicagao do art. 12.° do Codigo do
Trabalho/2009 is relacdes juridicas vigentes 4 data da entrada em vigor do referido
Codigo. Sustentam também a aplicabilidade imediata da presuncio do art. 12. do
Cddigo do Trabalho/2009, os Acs. do TRL de 03.12.2014, Proc, 2923/10.0TTLSB.L1-
4, disponivel em wnve.dgsipt. e de 11.02.2015, Proc. 4113/10.9TTLSB.L1-4, jd citado.
Para maiores desenvolvimentos, cfr. Sénia de Carvalho, A vexata quaestio da distingdo
do contrato de trabatho do contrato de prestagdo de servigo revisitada, Estudos de Direito do
Trabalho em Homenagem ao Professor Anténio Monteiro Fernandes, Parte 2, Nova
Causa Edicaes Juridicas, 2017, pp. 605 ¢ ss.




Fushion Law

dignidade do tra
hostis ou huwmnil
redaccio daal. a)
os deveres previs
boa conduta par:
a empresa tenha
disciplinar sempi
no trabatho.

Os n.% 8 e 4,
vida pessoal e famr
condicoes de tral
com a vida famili
a informacéo sob
claborado regula
toda essa legislag:

2. DIREITOS, DEVERES E GARANTIAS DO TRABALHADOR

No ambiwo da execucdo do contrato de trabalho, o empregador e o
trabalhador deverdo proceder de boa-[€, devende colaborar na obtencio da
maior produtividade, bem como na promocio humana, profissional e social
do trabalhador, de acordo com o art. 126.” do Cédigo do Trabalho.

No art. 127.° do Cédigo do Trabalho, o legislador elenca os deveres que
impendem sobre a entidade empregadora, aos quais correspondem direitos
dos rabalhadores.

Assim, sobre o empregador recaem os deveres de pagar pontualmente a
retribuicio, que deve ser justa e adequada ao trabaiho (b) e de proporcionar
boas condigoes de trabalho, do ponto de vista fisico e moral (c).

A al. d) consagra o dever de contribuir para a elevagio da produtividade
¢ empregabilidade do trabalhador, nomeadamente proporcionando-lhe
formacao profissional adequada a desenvolver a sua qualificacio, a qual surge
concretizada nos arts. 130.° e seguintes do Cédigo do Trabalho.

Este dever est
parentalidade, a

No dmbito das actividades cuja autonomia técnica do trabalhador € inerente
a actividade prestada, nos termos das regras legais ou deontolodgicas aplicdveis,
aal. e) faz recair sobre o empregador o dever de respeitar a autonomia técnica
do trabalhador que exer¢a actividade cuja regulamentagio ou deontologia
profissional a exija.

Nos termos ¢
‘competéncia insy
ao fundo de com
‘em legislacdo esp

A violacio de

Com o intuito de incentivar a participacdo dos trabathadores em estruturas - .
.ordenacio, nos

de representagio colectiva, a al. f) impde ao empregador o dever de possibilitar
o exercicio de cargos em estruturas representativas dos trabathadores. O legislador, r

. . . . ; T i i
Para combate aos acidentes ¢ doengas profissionais, as alineas g), h) e arantias do trabi

i) impoem os deveres de prevenir riscos ¢ doencas profissionais, tendo em
conta a protecgao da segurancga ¢ satide do trabalhador, devendo indemniza-
lo pelos prejuizos resultantes de acidentes de trabatho; adoptar, no que se
refere a seguranca e satde no trabatho, as medidas que decorram de lei
ou instrumento de regulamentagio colectiva de trabalho; ¢ fornecer ao-
trabalhador a informacio ¢ a formacio adequadas & prevencio de riscos de
acidente ou doenca.

Nesse sentido,
‘por qualquer for
-despedi-lo, aplica
esse exercicio.

Na al. b) assunr
a proibicao da e
¢ trabalho.

O empregador deve ainda, nos termos da al. j), manter actualizado, em cada .
estabelecimento, o registo dos trabalhadores com indicacio de nome, datas
de nascimento ¢ admissao, modalidade de contrato, categoria, promogocs,
retribuicoes, datas de inicio e termo das férias e faltas que impliquem perda
da rewibuicio ou diminuicdo de dias de férias. :

A violacio des
assédio moral, pr

‘Emn face desta |
encerramento
omeadamente, 1
st previsto nos :

No ambito do combate ao assédio, proibide no art. 29. do Cédigo do
Trabalho, assume relevincia o dever de respeitar e tratar o trabalhador com
urbanidade ¢ probidade, afastando quaisquer actos que possam afectar a
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dignidade do trabathador, que sejam discriminatérios, lesivos, intimidatérios,

hostis ou humilhantes para o trabalhador, nomeadamente, assédio, na
“redacgdo da al. a) resultante da Lei 1.9 93/2019, de 4 de Setembro, bem como
os deveres previstos nas alineas k) ¢ 1) referentes d adopcao de codigos de
-boa conduta para a prevengio e combate ao assédio no trabalho, sempre que
‘a empresa tenha sete ou mais trabalhadores e instauragio de procedimento

disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situacoes de assédio
" no trahalho.

Os n.% 3 e 4, relativamente a conciliacio da actividade profissional com a
vida pessoal e familiar, impéem que o empregador proporcione ao trabalhador
condi¢oes de trabalho que [avorecam a conciliacio da actividade profissional
com a vida familiar e pessoal, devendo afixar nas instalagoes da empresa toda
ainformacio sobre a legislacio referente ao direito de parentalidade ou, s for
elaborado regulamento interno a que alude o art. 99.% consagrar no mesmo
toda essa legislagao.

Este dever estd presente no regime das faltas, férias, feriados, regime da
parentalidade, a que nos referiremos mais ainda, neste escrito.

Nos termos do n.° 5, o empregador deve comunicar ao Servico com
‘competéncia inspectiva do ministério responsdvel pela drea laboral a adesao
20 fundo de compensagio do traballio ou a mecanismo equivalente, previstos
‘em legislagao especifica.

A violagio de alguns dos deveres previstos no art. 127.° constitui contra-
ordenacio, nos termos do n.® 7.

O legislador, no art. 129.° do Cédige do Trabatho, elenca um conjunto de
garantias do trabalhador que visam a tutelar a posicdo contratual do mesmo.

Nesse sentido, comeca por proibir, na al. a) a entidade patronal de se opor,
por qualquer forma, a que o trabalhador exerca os seus direitos, bem como
despedi-lo, aplicarlhe outra sancao, ou trata-lo desfavoravelmente por causa
desse exercicio.

_Naal. b) assume particular relevancia o direito a ocupagao efectiva extraido
da proibicao da entidade empregadora obstar, injustificadamente, & prestacao
de trabalho.

A violacio deste dever constitui, alids, uma clas mais comuns formas de
assédio moral, previsto no art. 29.° do Codigo do Trabalho.

Em face desta garantia, o empregador apenas pode decidir unilateralmente

0 encerramento ou suspensao da laboragio, nos casos previstos na lei,

omeadamente, no ambito da suspensio do conurato de trabalho, cujo regime
té previsto nos arts. 298° ¢ seguintes do Cédigo do Trabalho.

Janaal. ) é proibido ao empregador exercer pressio sobre o trabalhador
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para que actue no sentido de influir desfavoravelmente nas condicdes de
trabalho dele ou dos companheiros.

O principio da irredutibilidade da retribuigio surge consagrado na al.
d), com ressalva dos casos previstos neste Cédigo ou em instrumento de
regulamentacio colectiva de trabalho.

Este principio corresponde, assim, a uma garantia legal do trabalhador,
consagrado no art. 129.%, al. d) do Cédigo do Trabalho, sendo certo que
nido impede que tal retribuicdo seja reduzida por let ou por instrumento de
regulamentagio colectiva de trabalho {Clr. art. 129.°, al, d) do Cédigo do
Trabalho].

Naverdade, o Cédigo do Trabalho admite a reducao da retribuicio no caso
da aplicagao do regime da redugao do tempo de trabaltho ou da suspensio do
contrato de trabalho em situacio de crise da empresa [art. 305.° n.° 1, al. a) do
Caédigo do Trabalho], quando o wabathador € colocado em categoria inferior,
com o seu acordo, nos termos do art. 119.°, n.° 1, do Cédigo do Trabalho, ou
quando o trabalhador, depois de exercer outras funcdes a que corresponde
retribuicao mais clevada, ao abrigo do ius variendi (are. 120.° do Codigo do
Trabalho) ou em comissao de servigo (art. 161.° do Cédigo do Trabalho),
regressa a primitiva actividade e passa a auferir a retribuicio inferior.

Como refere Maria do Rosario Palma Ramalho, decorre da indole convénio-
dispositiva do art. 129.°, al. d), nos termos ¢ para os efeitos do art. 3.°, n.° 5, do
Cadigo do Trabalho, que a retribuicao nao pode ser reduzida por contrato de
trabalho, salvo nos casos previstos na lei'.

Por outro lado, como assinala Pedro Romano Martinez, em face do art
129.°, n. 1, al. d), do Cédigo do Trabalho/2009, as redugoes da retribuicio -
que ndo resultem de instrumento de regulamentacio colectiva carecem de
previsao legal, tendo sido eliminada a possibilidade admitida no Cédigo do’
Trabalho/2008 de a reducao salarial poder ser determinada por acordo com’
prévia autorizacio de organismo governamental, apenas sendo admitido, que
por acordo autorizado pela ACT, o trabathador seja colocado em categoria
inferior, com a respectiva diminuicgio da retribuigao®., :

A al. ¢) no dmbito da proteccdo da categoria proibe a mudanga do
trabalhador para categoria inferior, salvo nos casos previstos neste Cédigo;’
entre os quais se inclui a mudanga de categoria prevista no art. 119.°, o fus
variandi previsto no art. 120° e a comissao de servigo, modalidade de contrato
de trabalho 4 qual ja nos referimos supra ¢ para onde remetemos.

Nos termos do art. 118.°, n.* 1, do Cédigo do Trabalho, o trabalhado

40. ﬁntado de Direito do Trabalho Parte IT - Sitwagies Laborais Individuais, 6* edicio, Almedina
Coimbra, 2016, p. 526.
41, Direito do Trabalho, 8* edigio, Almedina, Coimbra, 2017, p- 632,
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deve, em principio, exercer fungdes correspondentes 4 actividade para que
se encontra contratado, devendo o empregador atribuirthe, no ambito da
referida actividade, as fungdes mais adequadas as suas aptidoes e qualificagio
profissional. Todavia, o n.” 2 admite a polivaléncia funcional, estabelecendo que
a actividade contratada, ainda que determinada por remissio para categoria
profissional de instrumento de regulamentagio colectiva de trabalho ou
regulamento interno de empresa, compreende as fungdes que lhe sejam afins
ou funcionalmente ligadas, para as quais o trabalhador tenha qualificacio
adequada e que nao impliquem desvalorizacio profissional, esclarecendo o n.°
3 que, sem prejuizo do disposto em instrumento de regulamentagio colectiva
de trabalho, consideram-se afins ou funcionalmente ligadas, designadamente,
as fun¢oes compreendidas no mesmo grupo ou carreira profissional. Sempre
que o exercicio de fungoes acessdrias exigir especial qualificagio, o trabalhador
tem direito a formagdo profissional nao inferior a dez horas anuais, prevista no
art. 118.%, n.” 4 do Cédigo do Trabalho, tendo direito a auferir a retribuicio
mais elevada que lhe corresponda, nos termos do art. 267.° do Cédigo do
Trabalho.

O art. 120.° do Cadigo do Trabalho, no dmbito do #us variandi, reconhece
ao empregador o direito de, quando o interesse da empresa o exija, encarregar
o abalhador de exercer temporariamente fungoes ndo compreendidas na
actividade contratada, desde que tal ndo implique modificacio substancial da
posicdo do trabalhador.

Esta ordem de alteracao deve ser justificada, mencionando se for caso disso
o acordo referido no n.° 2 no sentido de alargar ou restringir este direito, o
qual caduca ao fim de dois anos se nao tiver sido aplicado, e indicar a duracio
previsivel da mesma, que nao deve ultrapassar dois anos.

O n.° 4 salvaguarda, expressamente, que o exercicio de fungoes nio
compreendidas no objecto do contrato nao pode implicar diminuicio da
retribuicao, tendo o trabathador dircito as condicdes de trabalho mais
favordveis que sejam inerentes as fungoes exercidas, sendo certo que o n.°
5 dispoe que, salvo disposi¢io em contririo, o trabalhador nao adquire a
-categoria correspondente s fungbes temporariamente exercidas.

- Esteregime é susceptivel de ser afastado por instrumento de regulamentacio
~colectiva de trabalho, nos termos do n.” 6 do art. 120.°, sendo certo que naoc o
-poderd ser por contrato de trabalho, nos termos do n.* 5 do art. 3.°, ambos do
-Cédigo do Trabalho.

Aal.[) doart. 129.° proibe a transferéncia do trabalhador para outro local de
«trabalho, salvo nos casos previstos no Cédigo do Trabalho ou em instrumento
- de regulamentacio colectiva de trabalho, ou ainda quando haja acordo.

- Nesse sentido, o art. 193.° do Cadigo do Trabalho dispde que o local onde
o trabathador deve prestar a sua actividade ¢ contratualmente definido pelas




Fashion Law

partes, muito embora o trabalhador figue sujeito as deslocacoes inerentes ac
exercicio das suas fungoes ou que sejam indispensdveis para a sua formacio
profissional.

A transferéncia de local de trabalho sem o acordo do trabalhador apenas
poderd verificarse nos casos previstos em IRCT ou verificados os requisitos
previstos no art. 194.° do Cédigo do Trabalho, ou seja, em caso de mudanca
ou extingdo, total ou parcial, do estabelecimento onde aquele presta servico
ou quando outro motivo do interesse da empresa o exija e a transferéncia
nao implique prejuizo sério para o trabalhador, impondo-se a observincia do
procedimento previsto no art. 196.° do Cédigo do Trabalho. Este artigo exige
que o empregador comunique a transferéncia ao trabalhador, por escrito, com
oito ou 30 dias de antecedéncia, consoante esta seja tempordria ou definitiva,
devendo ser sempre fundamentada e, no caso de ser tempordria, indicar a
duracio previsivel da transferéncia, mencionando, sendo caso disso, o acordo
a que se refere o n.° 2 do art. 194.° do Cadigo do Trabatho.

O empregador e o trabalhador podem alargar ou restringir este regime,
mediante acordo que caduca ao fim de dois anos se nio tiver sido aplicado.

De acordo com o disposto nos n.% 3 ¢ 4, a transferéncia temporaria nio
pode exceder seis meses, salvo por exigéncias imperiosas do funcionamento
da empresa, devendo o empregador custcar as despesas do trabalhador
decorrentes do acréscimo dos custos de deslocagiio e da mudanca de residéncia
ou, em caso de transteréncia temporiria, de alojamento.

O n.” 5 reconhece que no caso de transleréncia definitiva, o trabalhador
pode resolver o contrato se tiver prejuizo sério, tendo direito 4 compensacio
prevista no art. 366.° do Cédigo do Trabalho.

A semelhanca do ius variandi, também este regime pode ser afastado por
instrumento de regulamentacao colectiva de trabalho, sendo certo que nae o
podera ser por contrato de trabalho, nos termos do n.° 5 do art. 3.° do Cédigo
do Trabatho, como referimos.

A transferéncia de local de trabalho, fora destes casos, poderd acontecer
por acordo entre trabalhador e empregador ¢ a pedido do trabalhader, no
exercicio do direito atribuido 4 vitima de violéncia doméstica, desde que tenha
apresentado queixa-crime contra o agressor e abandone a casa de morada de
familia até ao momento da transferéncia.

O empregador apenas pode adiar a transferéncia com fundamento em
exigéncias imperiosas ligadas ao funcionamento da empresa ou servico, ou até
que exista posto de trabalho compativel disponivel.

A al. g) do art. 129° proibe a cedéncia do trabalhador para utilizagio
de terceiro, salvo nos casos previstos neste Cédigo ou em instrumento de
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regulamentagao colectiva de trabalho, assumindo, nesie aspecto, particular
relevancia o disposto nos arts. 288.° ¢ scguintes do Codigo do Trabalho.

A entidade empregadora, nos termos das alineas h) ¢ i) nao pode exercer
pressio sobre o trabalhador para adquirir bens ou servios a ele préprio
ou a pessoa por ele indicada, nem explorar, com Am lucrativo, cantina,
refeitério, economato ou outro estabelecimento directamente relacionado
com o trabalho, para fornecimento de bens ou prestagio de servigos aos seus
trabalhadores.

A antiguidade assume relevancia em virios aspectos do regime juridico que
regula a relagao laboral, nomeadamente, no calculo de indemnizagoes, como
as previstas nos arts. 391.%, 392.°, 496.°, ua compensacgio prevista no art. 366.°
e nas parcelas retributivas desta dependente, como as diuturnidadecs, referidas
no art. 266.°, todos do Cédigo do Trabalho. Por esse motivo, a al. j) do art
129.° do Cédigo do Trabalho proibe o empregador de fazer cessar o contrato
de trabalho para posteriormente dar inicio a uma nova relagio contratual.

Os deveres do trabalhador estdo previstos no art, 128.°, sendo essencial na
relacdo de trabalho subordinada, o dever de obediéncia, previsto na al. e).

A par do dever principal de prestacio laboral, emanam do contrato de
trabatho deveres acessérios, que Rosdrio Palima Ramalho, na esteira da doutrina
alema, divide em deveres acessérios integrantes da prestacio principal e
deveres acessdrios auténomos da prestacao principal®.

Na primeira categoria, incluem-se agueles deveres do trabalhador que estao
intrinsecamente ligados a prestacao principal, como o dever de obediéncia,
os deveres de assiduidade e pontualidade, o dever de zelo e diligéncia na
realizagiio do trabalho e o dever de promover a melhoria da produtividade da
empresa.

Jd na categoria dos deveres acessérios auténomos, incluem-se aqueles
deveres do trabalhador que ndo dependem da prestagdo principal, como o
dever de lealdade, de urbanidade ¢ de respeito que se mantém nas situagoes
" em que a prestagio de trabalho ndo ¢ exigivel e nas situagdes de suspensio do
~ contrato™,

Saoestesdeveres que assumem maiorrelevancia paraaferirasusceptibilidade
de as condutas extra-laborais nas redes sociais serem fundamento de justa
causa.

Tal como assinalado por Rosdric Palma Ramalho, esta classificacao dos

L 49, Tratade de Direito do Trabatho, Parte IT — Situacées Laborais Individuais, cit., p. 277.

43. Rosirio Palma Ramalho, Trafado de Diwito do Trabalho, Parte II — Situagbes Laborais
Individuais, cit.,, p. 278, refere ainda o dever de custodia e os deveres atinentes a
higiene, seguranga ¢ sadide no trabalho.




Fashion Law

deveres do trabalhador evidencia a complexidade da posicao do trabalhador
no contrato de trabalho, jd que este pode estar em situagio de incumprimento
ainda que desempenhe com zelo e diligéncia a actividade laboral™,

Osdeveresacessoriosaurénomosda prestagao principal continuam efectivos,
podendo a respectiva violagio ser sancionada em termos disciplinares, quer na
pendéncia da prestacio principal, quer nas situagbes em que esta prestagao
nao € exigivel, porque o trabalhador estd no perfiodo de descanso semanal ou
em férias, bem como nas situacoes de suspensdo do contrato™.

3. OS5 DIREITOS DE PERSONALIDADE

Nao podemos terminar este capitulo, sem referir o regime previsto no
Cédigo do Trabalho para os direitos de personalidade.

O Cbédigo do Trabalho de 2003, de forma inovadora, consagrou,
especificamente, sete artigos aos “direifos de personalidade”, abrangendo
concretamente a liberdade de expressao ¢ de opinido, a reserva da intimidade
da vida privada, a proteccio de dados pessoais, a integridade fisica ¢ moral, os
testes e exames médicos, os meios de vigilancia a distincia e a confidencialidade
de mensagens e de acesso a informacio®™, regime que se manteve, com
pequenas alteracoes, no Cédigo do Trabalho de 2009,

Este regime, como tem sido assinalado pela doutrina, € um regime especial,
relativamente ao regime constitucional ¢ civil, uma vez que o legislader
procurou tutelar os direitos de personalidade com mais relevancia para a
relacio laboral, introduzindo alguns desvios dadas as especificidades do
Direite do Trabatho, sem afastar a tutela civil ¢ constitucional dos direitos de
personalidade™.

Nesse sentido, enquanto procura tutelar os direitos de personalidade do
trabalhador, restringindo a possibilidade de o empregador exigir ao candidato
a emprego ou trabalhador informagoes relativas 4 vida privada (art. 17.° do
Cédigo do Trabalho), exames médicos (art. 19.° do Cédigo do Trabalho),
controlar o desempenho do trabalhador através de melos de vigilincia a
distAncia (art. 20.” do Cédigo do Trabalho) ou de controlar as comunicacoes
efectuadas pelo trabalhador, em particular o correio electrénico (art. 22.°
do Cédigo do Trabalho), também acautela os direitos de personalidade do
empregador, como resulta, de forma manifesta, do art. 15.° do Cédigo do

Trabalho, referente ao direito 4 integridade fisica ¢ moral ¢ do art. 16.° do’

44, Tratado de D_;rfifo de Trabalho, Parte Il - Situacées Laborais Individuais, ci, pp. 278-279.

45, Rosdrio Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I — Situacies Laborais

Individuais, civ., pp. 278-279.
46. Romano Martinez, Direito do Trabalhe, 8* ed., Almedina, 2017, p. 376.
47.  Romano Martinez, Dirwito do Trabalho, cit., p. 377.
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Cédigo do Trabalho, referente i protecgiio da reserva da intimidade da vida
privada™.

A protecgio dos direitos de personalidade do trabalhador nio ¢ absoluta,
podendo ser sujeita, de acordo com os principios da proporcionalidade,
adequacao e necessidade, a limitacées em obediéncia A liberdade de gestao
empresarial inerente  livre iniciativa econdmica, também digna de protecgio
constitucional pelo art. 61.° da Constitnicio da Repiiblica Portuguesa.

O Cédigo do Trabalho consegue, assim, conciliar a proteccio dos direitos
de personalidade do trabalhador com o principio da liberdade de gestao
empresarial®™,

Por isso, a liberdade de expressiao, referida no art. 14.° do Codigo do
Trabalho, néo € absoluta e ilimitada, estando limitada pelos dircitos dos outros
trabathadores e do empregador e pelo normal funcionamento da empresa®,

- Nostermos doart. 22.° do Cédigo do Trabalho, o trabalhador goza do direito
de reserva ¢ confidencialidade relativamente ao conteido das mensagens de
natureza pessoal e acesso a informacio de cardcter nio profissional que envie,
receba ou consulte, nomeadamente através do correio clectronico, mas €
reconhecido ao empregador o dircito a estabelecer regras de untilizacio dos
meios de comunicaciao na empresa.

Tem sido entendimento pacifico quc o incumprimento das regras de
ntilizagao definidas, nos termos do n.° 2 do art. 22.°, nio legitima o acesso do
empregador as mensagens pessoais e informacao nio profissional, derrogando
o direito do trabalhador & reserva ¢ confidencialidade tutelada no n.? 1 do
referido preceito legal®.

48. Romano Martinez, Direito do Trabalho, cit., p. 378. Cfr. Guilheme Dray, “Anotaciio ao

o art 14, in VWAA., Cidigo do Trabalhe, Anolado, 11* ed., Almedina, Coimbra, 2017, pp.
145 e ss.
Romano Martinez, Direito do Trabalho, cit., p. 367. Guilheme Dray, “Anotacio aos
arts. 15° e 16, in VV.AA,, Cédigo do Trabalhe, cit., pp. 148-149,
FPara alguns exemplos de situagoes em que a liberdade de expressio exceden os limites
do art. 14°, cfr. G. DRAY, "Anotaciio ao art. 14", in VV.AA., Cédigo do Trabalho, cit., pp.
145-146,
Guilheme Dray, "Anotagdo ao art, 227, in VV.AA., Cadigo do Trabalho, cit., pp. 167,
admite que a visnalizagio das mensagens pode ser justificada cm casos esporidicos,
desde que, na presenca do trabalhador ou de um scu representante, devendo limitar-
se i visualizagdo do enderego do destinatdrio ou remetente, assunto data e hora,
ADeliberaciio n.” 1638 /201 3 aplicdvel aos tratamentos de dados pessoais decorrentesdo
controlo da utilizagdo para fins privados das tecniologias de informacio e comunicacio
no contexto laboral da CNPD, também admite como tiltimo recurso, para verificar o
incumprimento do Regulamento Interno no que diz respeito 4 recepcio e envio de
mensagens, o acesso ao correio electrénico, exigindo que scja feito na presenga do
trabalhador visado e, de preferéncia, na presenca de um representante da comissio
de rabalhadores ou de outra estrutura representativa (vg., delegados sindicais) ou
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O cero € que, como dd nota Pedro Romano Martinez, o trabalhador
nio pode, sob pena de abuso do direito, cometer infraccoes disciplinares,
nomcadamente, violando as regras de utilizagao dos meios de comunicacao
ou tecnologias, invocar a proteccao da confidencialidade das mensagens,
desde que o empregador tenha expressamente regulado a utilizagao dos meios
de comunicacio, proibindo ou limitando a utilizacao destes meios para fins
pessoais™,

O regime dos direitos de personalidade no Cédigo do Trabalho revela,

de alguém indicado pelo trabalhador, limitando-se este acesso A visualizagio dos
enderegos dos destinatdrios, o assunto, a data ¢ hora do envio, podendo o trabalhador
invocar a naturcza privada de algumas mensagens, opondo-se i sua leitura,
A Deliberacio refere, a este propdsito, que a entidade empregadora tem de abster-
se de consultar o contetido das mensagens de correio electronico, uma vez que o
mero registo do envio das mesmas cumpre o objectivo do tratamento, representando
a respectiva consulta um acesso ndo autorizado.
Também consideramos que a confidencialidade das mensagens e informagoes nae
pessoais ndo ¢ absoluta, podendo legitimarse, em certas situacdes e desde que
o Regulamento Interno, de forma clara, proiba ou limite a utilizagdo de meios de
comunicagic para fins pessoais, o acesso do empregador a mensagens de natureza
pessoal, ainda com ressalva do conteddo.
Nesse sentido, o Acdrdiio do Tribunal Earopen dos Direitos do Homem (TEDH), no
processo Barbulescu vs. Estade Romeno que considerou licito o acesso pelo empregador
ao correio electrénico profissional do trabathador, quando o empregador, no exercicio
do poder de direccao que the € reconliecido na relagao laboral, tinha proibide a
utilizagio dos seus computadores para fins pessoais,
O contrato do trabatho, cuja pedra de toque é a subordinagio juridica do
trabalhador, restringe, ainda que implicitamente, os direitos fundameniais
a este tbtimo. A licitude da limita¢io da reserva da intimidade da vida privada
de Birbulesen, resultante do acesso pelo empregador ao seu correio electrénico
profissional, perante a suspeita que este violava a proibigdo de utlizagao dos
computadores, durante o horirio de trabatho, para fins pesseais, estd alicer¢ada
no direito do empregador exercer o poder disciplinar, de forma proporcional,
adequada e necessiria, sempre que o trabalthador viola os deveres a que legal e
contratualmente estd vinculado, nomeadamente, ¢ dever de obediéncia ¢ o dever
de zelo e diligéncia na execugde da prestagio laboral.
Nio consideramos por isso que esta decisio inaugure uma corrente favordvel i
devassa da vida privada dos trabalhadores, injustificada e com violacio dos principios
da proporcionalidade, necessidade e adequacio que regem as restricoes dos direitos
fundamentais.
2. Direito do Trabalho, cit., p. 379.
A auséncia de regulamento interno a definir a utilizagdo dos meios de comunicacio
fol determinante para a improcedéncia da justa causa, no Ac. do 51J de 5.07.2007,
Proc. 075043, disponivel em www.dgsi.pt, no despedimento de uma trabalhadora com
fundamento na viclagio do dever de respeito por consideracées tecidas, em tom
intimista e jocoso, sobre clementos da administragio num e-mail enviado a wma amiga
e colega de trabalhe para um enderego clectrénico interno afecto d Divisao de Apds
Venda, durante o hordrio de trabalho e a partir do seu posto de trabalho, utilizando
um computador pertencente ao empregador.

[+1}
S

de forma inequiv
trabalhador ¢ a lib

4. IGUALDADE

O Cédigo do Th
discriminacao dire

Nesse sentido ¢
directa, sempre qu
sujelta a tratament
a ser dado a outra

Jd na al. b) cm
disposicao, critéri
colocar uma pesso:
de desvantagem cc
critério ou pritica
os meios para o alc

Também esclare
que define como s
do mesmo empreg:
qualidade ¢ quanti
aquele em que as f
sao equivalentes, a
exigidas, ds respo
condi¢oes em que

O n.° 2 do arc.
discriminacio a me
alguém em razio d

O art. 24.° do
regra geral que
a igualdade de ¢
acesso a0 empreg
as condicoes de
prejudicado, prive
razio, nomeadam
identidade de gén
instrugao, origem
de trabalho reduz
étnica ou racga, ter




1. O marco laboral do sector da modg

de forma inequivoca, o compromisso do legislador com a proteccio do
trabalhador ¢ a liberdade de gestio da empresa.

4. IGUALDADE E NAQO DISGRIMINACAO

O Cédigo do Trabalho comeca por clarificar o que se deve considerar por
discriminacao directa e indirecta.

Nesse sentido estabelece no art, 25°, n.” 1, al. a), que ha discriminacio
directa, sempre que, em razio de um factor de discriminagio, uma pessoa scja
sujeita a tratamento menos favordvel do que aquele que é, tenha sido ou venha
aser dado a outra pessoa em situagdo compardvel,

Ja na al. b) considera que ha discriminacao indirecta, scpre que uma
disposicio, critério on prdtica aparentemente newtro seja susceptivel de
colocar uma pessoa, por motivo de um factor de discriminacio, numa posicio
de desvantagem comparativamente com outras, a nio ser que essa disposicao,

critério ou prdtica seja objectivamente Justificado por um fim legitimo e que
- 0s meios para o alcangar sejam adequados e necessirios.

Também esclarece, na al. ¢), o que deve ser entendido por trabalho igual
: que define como sendo aquele em que as fungaes desempenhadas ao servico
do mesmo empregador sio iguais ou objectivamente semelhantes em namureza,
gualidade ¢ quantidade, esclarecendo na al. d) que € trabalho de valor igual,
-aquele em que as fungées desempenhadas ao servico do mesmo cmpregador
SA0 cquivalentes, atendendo, nomeadamente, i qualificacio ou experiéncia
exigidas, as responsabilidades atribuidas, ao esforco fisico e psiquico e #s
~condi¢des em que o trabalho € efectuado.

O n.° 2 do art. 23.* do Cédigo do Trabalho considera, expressamente,
discriminacao a mera ordemn ou instrucio que tenha por finalidade prejudicar
‘alguém em razdo de um factor de discriminacio.

O art. 24.° do Cédigo do Trabalho, por seu turno, estabelece como
-regra geral que o trabalhador ou candidato a emprego tem direito
- igualdade de oportunidades ¢ de tratamento no que sc refere ao
ACesSO a0 emprego, 4 formacido ¢ promocio ou carreira profissionais ¢
‘ds condicoes de trabalho, nio podendo ser privilegiado, beneficiado,
prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em
Tazdo, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacao sexual,
identidade de género, estado civil, situacio familiar, situacio econdmica,
instrucao, origem ou condicio social, patriménio geneético, capacidade
de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca cronica, nacionalidade, origem
{inica ou raca, territério de origem, lingua, religido, conviccdes politicas
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ou ideolégicas e filiacao sindical, devendo o Estado promover a igualdade
de acesso a tais direitos™,

Este direito respeita, designadamente, nos termos das alineas a), b)
c) e d), a critérios de seleccao e a condigoes de contratacao, em qualquer
sector de actividade ¢ a todos os niveis hierdrquicos; a acesso a todos os
tipos de orientagao, formacdo e reconversio profissionais de qualquer nivel,
incluindo a aquisi¢ao de experiéncia pritica; a retribuigao e outras prestagoes
patrimoniais, promogao a todos os niveis hierarquicos e critérios para selecgao
de trabalhadores a despedir; a filiagko ou participagao em estruturas de
representagao colectiva, ou em qualguer outra organizagio cujos membros
exercem wma determinada profissio, incluindo os beneficios por elas
atribuidos.

Nos termos do n.° 3 € ressalvada a aplicagao de disposicoes legais relativas
ao excrcicio de uma actividade profissional por estrangeiro ou apdtrida, na
al. a), e de disposi¢oes relativas d especial protecgio de patriménio genético,
gravidez, parentalidade, adopcao ¢ outras situagdes respeitantes i conciliagao
da actividade profissional com a vida familiar, na al. b).

Nos termos do n.” 4, o empregador deve afixar na empresa, em local
apropriado, a informacao relativa aos dircitos e deveres do trabalhador em
matéria de igualdade e nao discriminacio.

Sdo, igualmente, condutas de discriminacao, para estes efeitos, a conduta
de assédio discriminatério previsto no art. 29.°, bem como as decorrentes de
motivos referentes a parentalidade, nos termos do art. 25.°, n.” 6, ambos do
Cédigo do Trabalho®™.

No que se refere a delimitacao negativa do conceito de discriminacio, o
art. 25.°, n.” 2 considera que nio constitui discrimina¢io o comportamento
bascado em factor de discriminacao que constitua um requisito justificavel
¢ determinante para o exercicio da actividade profissional, em virtude da
natureza da actvidade em causa ou do contexto da sua execucdo, devendo o
objective ser legitimo ¢ o requisito proporcional.

Nesse sentido, o n.” 3 permite diferencas de tratamento baseadas na idade
que sejam necessarias e apropriadas a realizacio de um objectivo legitimo,
designadamente de politica de emprego, mercado de trabalho ou formacao
profissional.

O 6nus da prova, nos termos do n.” 3, recai, sobre quem alega discriminacdo,
devendo ser identificados o trabalhador ou trabalhadores em relagio a quem

a3,
Individuais, cit., pp. 177,
Rosario Palma Ramalho, Tratado de Dircito do Trabalho, Parte I - Situacoes Laborais
Individuais, cit., pp. 177.

Rosario Palma Ramatho, Tratado de Divcito do Trabalho, Parte IT — Situacoes Laborais
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¢ considera discriminado, incumbindo ao empregador provar que a diferenga
de tratamento nio assenta em qualquer factor de discriminacgio.

~ Qart. 27.° admite medidas de accdo positiva, desde que sc trate de medida
egistativa de duragdo limitada que beneficia certo grupo, desfavorecido em
funcio de factor de discriminagdo, com o objectivo de garantir o excrcicio,
em condicoes de igualdade, dos direitos previstos na lei ou corrigir situacdo de
desigualdade que persista na vida social.

De acordo com o art. 26.°, a disposicdo de instrumento de regulamentagao
colectiva de trabalho ou de regulamento interno de empresa gue estabeleca
profissiio ou categoria profissional que respeite especificamente a trabalhadores
de um dos sexos considera-se aplicivela trabalhadores de ambos os sexos, sendo
CErto que, NOs Lermos do n.® 2, a disposicio de instrumento de regulamentacao
colectiva de trabalho ou de regulamento interno de empresa que estabeleca
condigoes de trabalho, designadamente retribuicéo, aplicdveis exclusivamente
2 trabalhadores de um dos sexos para categoria profissional correspondente
2 trabalho igual on a trabalho de valor igual considerasc substituida pela
disposicilo mais favoravel aplicivel a trabalhadores de ambos os sexos.

Nos termos do art. 479.°, no prazo de 30 dias a contar da publicacao de
strumento de regulamentacao coletivade trabalho negocial oudecisao arbitral
m processo de arbitragem obrigatdria ou necessdria, o servico competente
o ministério responsavel pela drea laboral, ouvidos os interessados, procede
‘apreciacio fundamentada da legalidade das suas disposigdes em matéria
¢ igualdade e nao discriminacio. Caso delibere no sentido da existéncia de
isposi¢des discriminardrias, o servico competente do ministério responsavel
ela drea laboral notifica as partes nos instrumentos de regulamentagao
olectiva de trabalho que contenham aquelas disposicoes para, no prazo de 60
ias, procederem ds respectivas alteragoes.

" Decorrido o prazo previsto no nimero anterior sem que se verifiquem as
ecessarias alteracdes, o servico competente do ministério responsivel pela
rea laboral envia a sua apreciagio ao magistrado do Minisiério Publico
unto do tribunal competente, acompanhada dos documentos relevantes,
nomeadamente de copia da acta da deliberacio e das promincias dos
nteressacdos, o qual, verificando a ilegalidade de disposicoes nesta matéria,
promove, no prazo de 15 dias, a declaracio judicial da nulidade dessas
disposigoes.

Aviolacio do principio geral da nio discriminacao tem como consequiéncia
pdireito aindemnizacao por danos patrimoniais ¢ nao patrimoniais, nos termos
gerais de direito, de acordo com o art. 28.°, a invalidade do acto de retaliagao
que prejudique o trabalhador em consequéncia de rejeicdo ou subinissao a
acto discriminatério e a qualificacao como contra-ordenacio muito grave, nos
fermos do art. 25.° n.°s 7 ¢ 8.
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Nos termos do art. 31.° do Cédigo do Trabalho, na esteira dos arts. 13.°
e 59.° da Constituicio da Repiblica Portuguesa, é afirmado o direito dos
trabathadores 2 igualdade de condicoes de trabalho, em particular quanto a
retribuicao, devendo os elementos que a determinam nao conter qualquer
discriminacao fundada no sexo.

Esclarecendo o n.° 2 que a igualdade de retribui¢ao implica que, para
trabalho ignal ou de valor igual:

a) Qualquer modalidade de retribuicio varidvel, nomeadamente a paga a
tarefa, scja estabelecida na base da mesma unidade de medida;

bY A retribuicio calculada em funcio do tempo de trabalho seja a mesma.

As diferencgas de retribui¢ao nio constituem discriminacao quando assentes
em critérios objectivos, comuns a homens e mulheres, nomeadamente,
baseados em mérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade, de acordo
com o n.” 3.

As licengas, faltas ou dispensas rclativas a proteccio na parentalidade nao
podem fundamentar diferencas na retribuigio dos trabathadores, impondo o
n.° 5 que os sistemas de descricao de tarefas e de avaliagio de fungoes devem
assentar em critérios objectivos comuns a homens e mulheres, de forma a
excluir qualquer discriminacio bascada no sexo.

Infelizmente, ainda ha uma acentuada disparidade salarial entre géneros,
sendo certo que as mulheres, quer em Portugal, quer na Europa, trabatham
menos do gue os homens no local de trabalho, dedicam mais tempo do
que os homens d realizagdo das tarefas domésticas ¢ familiares, fazem mais
interrupgoes na actividade profissional ¢ trabalham mais a tempo parcial.

O total do ntimero de horas de trabalho remunerado ¢ naoe remunerado
realizado pelas mulheres € significativamente mais elevado do que o dos
homens. Estranhamente, os homens beneficiam de mais {lexibilidade na
organizacao do trabalho.

A disparidade salarial entre mulheres ¢ homens ¢ dircctamente
proporcional aos niveis de qualificagio e de habilitacées académicas, ou seja,
a diferenca salartal acentua-se a medida que aumentam também o nivel de
qualificacio ¢ de escolaridade — ineficiente alocagio de recursos com efeitos
na compelitividade.

Mas a disparidade salarial ndo ¢ cxplicada apenas pelos condicionalismos
ccondémicos, podendo ser apontados motivos histéricos e culturais.

As mulheressao tradicionalmentc atribuidas as responsabilidades familiares;
nomeadamente, a educagdo dos filhos, o que, dado o reflexo na assiduidade
¢ na disponibilidade para trabalhar mais horas, dificulta o acesso ao emprego,
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“condiciona a nomeagdo da mulher para cargos de gestdo ¢ subvaloriza o
trabalho feminino, independentemente da maior qualificacio.

A partilha das responsabilidades parentais, que referiremos mais adiante,
‘poderd ser um instrumento para reduzir cste fosso salarial que em nada
‘beneficia a economia e o género feminino.

ASSEDIO

De acordo com o disposto no n.° 2 do art. 29.° do Cédigo do Trabalho,
“Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em Jactor
de discriminagdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego,
Arabatho ou formacdo profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger
@ pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante o desestabilizador”.

O conceito de assédio abrange nio sé o assédio moral como também o
assédio sexual,

O assédio moral tem a sua origem na Suécia, em resultado de trabalho
desenvolvido por um grupo de estudiosos sob a coordena¢io dc Heinz
Leymann, o qual lhe deu a seguinte definicio: ¢ uma forma de relacionamento
hostil e imoral praticado divectamente de Jorma sistemdtica por um ou mais individuos
tontra outro individuo que acaba por se encontrar numa Dosicdo indefesa ™,

0 assédio no trabalho tem pelo menos rés sujeitos:

a) o agressor, também denominado mobber;
b) avitima, também chamada mobbed,;

¢) aspessoas que a ele assistem, que sdo os espectadores, também chamados
sighted mobber.

O assédio no trabalho pode assumir diferentes tipologias:

2) mobbingvertical, que tem origem no patrdo ou em superior hicrarquico;
mobbing horizontal, o que tem origem entre colegas do mesmo nivel
hierdrquico;
mobbing ascendente, o que € praticado ou promana de baixo para cima,
ou seja, ¢ praticado pelos trabalhadores de menor hierarquia sobre os
de hierarquia superior.

~ O assédio moral implica comportamentos manifestamente humilhantes,
exatorios ¢ atentatérios da dignidade do trabathador, aos quais estio em regra
assoctados mais dois elementos: certa duracio; e determinadas consequéncias®,

2. Leynian, i\Egbbing and Psychological Terror at Workplaces, Violence and Victims, Vol.
5, No. 2, 1990, p. 120.
Ac. do STJ de 12.03.2014, Proc. 712/12.6TTPRT.P1.51, disponivel em wuno.dgsi.pt,
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Nos termos do n.* 3 do art. 29.° do Codigo do Trabalho de 2009 “Constitui
assédio sexual o comportamento indesejadv de cardcler sexual, sob forma verbal, ndo
verbal ou fisica, com o objectivo o o efeito referido no natmero anterior”.

O assédio sexual, por sua vez, pode assumnir duas vertentes:

a) O assédio por chantagem que corresponde a uma exigéncia, de natureza
sexual do assediador, que ¢ normalmente superior hierdrquico do
assediado, sob a ameaca de perda do emprego ou de outra desvantagem
profissional ou, pclo contrario, sob a promessa de beneficios ou
recompensas.

O assédio por intimidagao que se reporta a todas as outras situagoes
que ndo se reconduzem ao primeiro, consistindo em incitacdes ou
solicitagoes sexuais inoportunas de cariz sexual levadas a cabo: (a) ou
com o intuito de afectar a dignidade do trabalhador (assediado) ou
de lhe prejudicar o ambiente de trabalho; (b) ou, independentemente
desse intuito, de que resultem tais efeitos.

O assédio sexual, de acordo com a doutrina e jurisprudéncia, consubstancia
qualquer comportamento ou manifesiagio, por palavras, gestos ou acgdes, de
natureza sexual, podendo concretizarse de variadas formas, designadamente:
através de contactos fisicos indesejados pelo assediado, mas pretendidos pelo
assediador, mais ou menos explicitos ou subtis, nestes se inclnindo o beijo;
as ofensas verbalizadas, que incluem as directas violagdées da honra e da
integridade moral, como a imputagio ao assediado de falsos factos de cardcter
sexual, as designadas "propostas indecentes”, expressas ou tdcitas, implicitas
ou cxplicitas; os comentdrios, gracolas, conversas de scgundo sentido,
obscrvacoes, insinuagoes, elogios, insultos, alusdes, anedotas, escirnios,
ironias, humithantes ou embaragosas, sobre aspectos privados do assediado;
outras situacées, em que o assediador ndo utiliza nem os contactos fisicos, nem
sc manifesta verbalmente, mas transmite as mesmas mensagens sob outras
exteriorizagdes, nomeadamente através de cangdes, escritos virios elaborados
ou copiados de publicacoes, livros e revistas de teor pormogrifico ou de cardcter
sexual. Todas estas concretizagdes de assédio que nao envolvam o contacto
fisico, podem chegar ao conhecimento do assediado através de entrega em
mao, na presenca ou nio deste, de corrcio, fax, internet ou e-mail®.

O assédio, para além de ter reflexos negativos na satide da vitima, também

Para maiores desenvolvimento, cfr. Messias Carvalho, Assédio Moral/ Mobbing. Breves
consideragfes, Temas laborais Luso — Brasileiros, JUTRA, LTy, 2006, pp. 261-286.

Cfr: Isabel Parreira, O assédio sexual no trabalho, IV Congresso nacional de Direito do
Trabalho, 2002, pp. 159 e ss, entre outros, Acérdio do Tribunal da Relagao do Porte
de 2.11.2009, Processo n.” 864,/07, publicado na Colectinea de Jurisprudéncia n.” 218,
Tomo V/2009.
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1. O marco laboral do sector da moda

provoca, pelo mau ambietite no trabalho, uma diminuicio da produtividade,
com efeito directo na prépria empresa e efeito indirecto na economia.

Com a publicacio da Lei n.° 73/2017, de 16 de Agosto, as empresas com
sete ou mais trabalhadores passaram a cstar obrigadas a adoptar, a partir do dia
1 de Outubro, cédigos de boa conduta para a prevengio ¢ combate ao assédio
no trabalho.

Os cédigos de boa conduta podem scr considerados como regulamentos
internos sobre a matéria, desde que contenham as normas adequadas a
Prevencao ¢ combate do assédio nos (ermos das alteragoes feitas aos arts, 29.°
1272, 288.° ¢ 331.° do Cédigo do Trabalho segundo a redaccio da Lei n.°
78/2017, de 16 de Agosto.

De tais alteragdes importa realgar o seguinte:
* a pratica de assédio confere & villma o dircito a indemnizacao;

» a pritica de assédio constitui contra-ordenacao muito grave, sem prejuizo
da eventual responsabilidade penal;

s o denunciante e as testemunhas por si indicadas nio podem ser
sancionadas disciplinarmente, a menos que actuem com dolo;

« ohrigatoriedade de adopcio de codigos de boa conduta para a prevencao
p g

. e combate ao assédio no trabalho;

» obrigatoricdade de instaurar procedimento disciplinar sempre que haja
- conhecimento de alegadas situacdes de assédio no trabalho.

* Consubstancia fundamento de justa causa de resolucio por iniciativa
do trabalhador a ofensa & integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou
dignidade do trabalhador, punivel por lei, incluindo a pritica de assédio
denunciada ao servico com compeiéncia inspectiva na drea laboral, praticada

: pCEO cmpregador ol scu rcprescmantc.

No campo sancionatério temos que, enguanto a pratica de assédio constitui
contra-ordenacio muito grave, a falta de adopgio de cédigos de boa conduta
¢ 0 nio procedimento disciplinar em caso de conhecimento de alegadas
situacoes de assédio no trabalho constit contra-ordenagao grave.

Através da recente Lei n.° 9372019, de 4 de Setembro, foram, mais uma vez,
‘reforcados os direitos das vitimas de assédio.

Em concreto, o empregador passaa ter o dever de afastar quaisqueractos que
possam afectar a dignidade do trabalhador, que sejam discriminatérios, lesivos,
intimidatérios, hostis ou humilhantes para o trabalhador, nomeadamente,
‘assédio, nos termos do art. 127.°, n.* 1, al. a), do Cadigo do Trabalho, amnda
que tal j4 resultasse implicitamente da al. a) na redacgao anterior.
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Consagrouse, expressamente, no art. 331.°, n.° 1, al. d), do Cédigo do Silva, Joana Vas
"Trabalho, que se considera abusiva a sancio disciplinar aplicada pelo facto de Cédigo do Tral
o lr'a}.)alhador ter alegado ser vitima de E!SSC'le ou ser testemunha em processo MARTINEZ, Pedr
Jjudicial ¢/ou contraordenacional de assédio, Coimbra, 2017.

A aplicacao de sang¢io abusiva, por sua vez, também passou a ser considerada RAMAILHO, Mari:
uma contra-ordenacao laboral muito grave, quando, anteriormente, era “Delimitacio d
apenas considerada uma contra-ordenacao grave, nos termos do art. 331.°, n.° - D,Cd,lmltg@a{f |
7, do Cédigo do Trabalho. Cédigo do ra

Doutor Carlos

Por tiltimo, foi clarificado no art. 394.°, n.” 2, al. b), do Cédigo do Trabatho, 561 e ss.

o dircito do trabalhador a resolver o contrato de trabalho com justa causa .
— Tratado de Dir

com fundamento em violagio culposa de garantias legais ou convencionais
do trabalhador, designadamente a pritica de assédio praticada pela entidade
empregadora ou por outros trabalhadores, sendo certo que se mantém na
al. f) como fundamento para a resolucio do contrato com justa causa por
iniciativa do trabalhador a ofensa a iniegridade fisica ou moral, liberdade,
honra ou dignidade do trabalhador, punivel por lei, incluindo a prética de
assédio denunciada ao servico com competéncia inspectiva na drea laboral,
praticada pelo empregador ou seu representante.
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