PARECER DA UGT

O LIVRO BRANCO DAS RELAGCOES LABORAIS

Consideracdes Gerais

1. A revisdo do Cdédigo do Trabalho encontra-se prevista desde a sua entrada em vigor em
Dezembro de 2003, tendo-se desde logo previsto um prazo de 4 anos durante o qual se procederia
as apreciagdo e avaliagdo do seu impacto e que, uma vez findo e com base em tal apreciagao,

daria inicio ao processo de reviséo.

A Comisséao do Livro Branco das Rela¢gBes Laborais (CLB) apenas foi criada pela Resolugdo do
Conselho de Ministros n® 160/2006, de 2 de Novembro, considerando a UGT que tal nomeacéo, a
definicdo do seu mandato e o inicio dos seus trabalhos ocorreram ja muito tardiamente face aos 4

anos previstos no proprio Cédigo do Trabalho para a sua reviséo.

A Comissdo foi nomeada com um mandato bem claro, com objectivos que delimitavam a sua
actuacdo e que iam desde a redefinicdo das relagcdes entre a lei, as convengfes colectivas de
trabalho e os contratos individuais de trabalho, a promocao da flexibilidade interna das empresas e
a melhoria das possibilidades de conciliacdo da vida profissional com a vida pessoal ou a
desburocratizacdo e simplificagdo do relacionamento entre as empresas e os trabalhadores, e de

uns e de outros com a administragéo publica.

2. O Relatdrio de Progresso da Comissdo do Livro Branco, cuja apresentacdo estava prevista na
Resolucdo que criava a Comisséo, foi apresentado a 31 de Maio de 2007, tendo a UGT desde logo
assumido uma posicdo altamente critica, manifestando a sua clara discordancia, na generalidade,

com as propostas, explicitas ou implicitas, contidas no mesmo.

O Relatério nas suas considera¢des pareceu-nos profundamente desequilibrado, com propostas que
desprotegiam os trabalhadores, pondo a énfase na flexibilidade a todo o custo das relacBes de
trabalho e com solugbes que punham em causa a parte sindical, ignorando por completo as

responsabilidades patronais nos actuais impasses da negociacdo colectiva.

Mais, manifestdmos a nossa forte apreensdo face a propostas avancadas em matérias como o
despedimento individual e colectivo e criticAmos a auséncia de conclusdes claras para as
problematicas abordadas, nhomeadamente para uma das questdes centrais no contexto da revisao
futura do Cddigo do Trabalho: a do equilibrio entre a lei e a negociagdo colectiva por via da

resolugédo do impasse em torno do principio do tratamento mais favoravel (artigo 4°).

Nao tendo sido os parceiros previamente consultados, o que desde logo criticAmos, reagimos

apontando os profundos desequilibrios e as omissfes, elencando prioridades e apresentando
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propostas concretas, indicando as posi¢cfes que entendiamos dever ser defendidas no Relatério

Final e na legislacao futura.

3. O Livro Branco das Rela¢des Laborais foi apresentado publicamente a 20 de Dezembro de 2007.

O documento final da CLB ignora prioridades da UGT, nomeadamente a de uma efectiva promocéao
da negociacdo colectiva, antes incentivando um aumento da flexibilidade pela via da

individualizac&o da regulagdo das condi¢cbes de trabalho.

E um documento que contribui para um maior desequilibrio das relacbes laborais, contendo
matérias em que se preconiza uma reducdo dos direitos e da intervencdo sindical e ignorando por
completo a regulacdo da organizacéo sindical como essencial a um bom funcionamento do sistema

de relacées de trabalho.

Séo vias que nado defendemos e que rejeitamos por contrarias aos principios que entendemos

deverem reger a futura revisao da legislagéo laboral.

Nao obstante, o Livro apresenta avan¢os e aspectos positivos em diversas matérias, mas que se
revelam na generalidade insuficientes para fazer face de forma eficaz e adequada as problematicas
abordadas e que ndo reequilibram o texto em funcdo da salvaguarda dos direitos dos

trabalhadores.

Registamos como positiva a avaliagdo realizada do contexto actual e que é apresentada como

fundamento e ponto de partida da intervencéo legislativa, aspecto que a UGT vinha reivindicando.

Nao podemos ainda deixar de referir a aproximacdo a algumas propostas avancadas pela UGT,
nomeadamente quanto a problematica central do art® 4°, e a resposta, ainda que parcial e
deficiente, a preocupacdes por nés avancadas em matérias como o combate a precariedade ou a

dos “recibos verdes” ou do refor¢co do Estado de Direito.

Embora ndo sejam matérias de caracter legislativo, a criagdo de meios legais que reforcem a
intervencdo das entidades governativas, inspectivas e judiciais, a realizacdo de estudos que
fundamentem uma actuagdo séria, a publicitacdo do registo de infraccbes, o reforco dos meios
técnicos e humanos da Autoridade das Condi¢cdes de Trabalho (ACT) e a participagdo dos parceiros
na sua estrutura ou a disponibilizacdo de apoio técnico aos parceiros sociais, sdo preocupagdes de

longa data da UGT que vemos serem reconhecidas pela CLB.

Apesar dos aspectos mencionados, a apreciacdo na generalidade que fazemos do Livro Branco é

manifestamente negativa.

O documento final ndo vai de encontro as nossas expectativas e nado responde as prioridades e
propostas que apresentamos, sendo muitas as criticas e as ddvidas que nos suscita e muitas as

lacunas que verificamos existirem. E manifesto o insuficiente grau de avaliacdo em certas matérias.
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Acresce que o0 Coédigo em vigor, aprovado em 2003, surgiu com um Governo diverso do actual.
Esperar-se-ia que agora as propostas fossem no sentido de reequilibrar o texto, tendo melhor

presentes os direitos dos trabalhadores. Ora, n&o é isso que acontece, bem pelo contrario.

Face ao documento apresentado, ndo podemos deixar de considerar que o Livro Branco é, em

muitas das matérias abordadas e no seu equilibrio global, inaceitavel.

A UGT considera importante uma revisdo do Cédigo do Trabalho, na medida em que o mesmo
nunca foi o nosso Codigo por ndo ser a legislacdo que desejavamos. Consideramos que a revisdo se

inicia ja com atraso relativamente ao que esta previsto no préprio diploma preambular.
Apreciacdo na Especialidade
I - Sistematizacao e simplificacdo

A CLB, ndo obstante entender dever a estrutura formal da legislacdo actual ser apenas objecto de
uma alteracdo contida dentro de estreitos limites, apresenta opc¢des diferentes das tomadas pelo
legislador anterior quanto a arrumacao a dar as diferentes matérias.
A CLB opta por:

- Fundir o Cédigo do Trabalho e a sua Regulamentacdo em diploma Unico com reduc¢éo do

numero de artigos;

- Autonomizar varias matérias, criando as chamadas Leis Extravagantes (5 diplomas sobre

SHST, Trabalho no domicilio, Fundo de Garantia Salarial e arbitragem n&o voluntéria);

- Criar um diploma regulamentar do Cédigo;

- Agregar e simplificar véarios regimes juridicos;

- Integrar o regime do trabalho temporéario no Cddigo do Trabalho.
A generalidade das propostas de simplificacdo apontadas afiguram-se-nos meritdrias, estando a
UGT aberta a que sejam discutidas. Defendemos porém que a mudanca ndo deve resultar em
prejuizo da seguranca juridica, ocorrer apenas para se ser diferente e que as alteracdes deveréo
ser operadas por consenso e sempre que se verifique que facilitardo a actuagdo das vérias partes e

operadores interessados, reforgcando assim o acesso e a efectividade da legislacdo em vigor.

Nao obstante a concordancia na generalidade com a estrutura apresentada, sdo varias as reservas

que nos suscitam as opg¢des da Comisséo.



A fusdo do Cdédigo e sua Regulamentacéo

A agregacdo do Cdodigo e da Regulamentacdo, bem como uma reducao substancial do nimero total
de artigos, poderéao significar uma positiva facilitacdo do acesso a legislacdo, levantando-se porém
a questdo de, apos a recolocacdo de muito do normativo instrumental e sendo elaborada apenas
uma elencagem do destino a dar as normas da Regulamentacédo, saber como se operara a redugédo

do numero de artigos do Cédigo do Trabalho e em que termos.
Para a UGT, é essencial garantir que os principios gerais reguladores de cada matéria se
mantenham no Cdédigo do Trabalho, constituindo consequentemente a base de todo o edificio

legislativo.

A leqislacdo avulsa ou extravagante

O Livro Branco aponta no sentido de ser extraido do Cédigo e da sua Regulamentacdo um leque de
matérias que passam a estar reguladas por diplomas autbnomos, matéria em que desde logo

devemos referir nos parece existir um lapso da CLB

Com efeito, refere-se a existéncia de cinco Leis Extravagantes quando sdo enumeradas somente
quatro, sendo a confusdo gerada apenas aumentada pelo facto da matéria da
maternidade/paternidade, que constava do relatério de progresso como passando a lei
extravagante, ser agora retirada desta listagem e igualmente extirpada das matérias constantes do
anexo relativo a Regulamentacgéo, o que faz com que se ignore o destino pretendido pela CLB para

esta matéria.

Mais, do Anexo ao Livro Branco constam 6 leis extravagantes (trabalho no domicilio, shst, Fundo
de Garantia Salarial, estruturas de participagédo e arbitragem néo voluntaria). Trata-se de um lapso
que é necessario esclarecer.

Fortes reservas suscita a extraccdo do Coédigo do Trabalho do normativo relativo a arbitragem
obrigatéria, a qual nos parece desadequada. Com efeito, ndo s6 entendemos nao dever ser
espartilhada uma matéria fundamental para as relacdes de trabalho, a negociagao colectiva, como
estaremos, do ponto de vista formal, a separar uma forma de resolucdo de conflitos de todas as

restantes.

Mais, a criacdo das chamadas leis extravagantes suscita-nos desde logo a questdo dos chamados
contratos especiais (trabalho doméstico, maritimos), que deveriam ter sido regulados, o que nunca
sucedeu. Nesse contexto, para a UGT urge esclarecer se esses regimes serdo objecto de discussao

e se integrardo também a elencagem dos diplomas avulsos.



A agregacao de regimes juridicos

A Comissdo aponta ainda no sentido das varias matérias passarem agora a ser tratadas

exaustivamente num so6 capitulo e ndo desagregadas em func¢do do aspecto abordado.

Desde logo, as sancBes passariam a estar colocadas em cada norma a que respeitam, assim como
as normas procedimentais acompanhariam o conjunto de normas substantivas. No caso das vérias
formas de despedimento, as normas instrumentais (processo) estariam logo apds as normas de

fundo (requisitos e conceitos).
E uma abordagem com vantagens e desvantagens, tendo sido porém constatadas ao longo destes
quatro 4 anos de vigéncia do Cdédigo do Trabalho dificuldades varias com a sistematizacdo actual

que parecem justificar a analise de alternativas.

A solugcdo prefigurada parece-nos positiva na medida em que resolverd aqueles que foram os

principais problemas de “manuseamento” do actual normativo laboral.

A simplificacdo de regimes

Duavidas suscitam desde logo as propostas avancadas sobre a introdugdo de um regime simplificado
para a formacédo profissional no caso das micro-empresas. Desde logo, teria de ser esclarecido se a
simplificacdo apontada seria apenas procedimental ou se reflectiria igualmente num “aligeirar” das

normas de fundo do regime juridico.

Estando perante uma matéria que consideramos central e cientes da necessidade de criar
condi¢bes de efectivo cumprimento da legislacdo nesta matéria, a UGT esta aberta a que seja
estudada uma simplificacdo ao nivel dos procedimentos, desde que da mesma se verifique néo
poder resultar um perigar da aplicagdo pratica do regime e, assim, obstar a desejavel

generalizacdo da formacao profissional e da melhoria das qualificagdes dos trabalhadores.

A simplificacdo ao nivel da mudanca de categoria dos trabalhadores (art® 313° CT), mantendo
apenas a necessidade de autorizagao prévia da inspeccéo do trabalho apenas para os casos em que
tal se traduza em diminuigdo de retribuicdo, parece-nos poder resultar em prejuizo para a carreira
do trabalhador. A introduzir alteracdes nesse sentido, a opc¢éo do legislador devera ser equilibrada
por um refor¢co do controle a posteriori dos servigos, homeadamente através dos relatdrios anuais

enviados pelas empresas.

A integracéo do trabalho temporario

A inclusdo do regime do trabalho temporario no leque de matérias a integrar no Cdédigo do
Trabalho parece-nos manifestamente positiva, atendendo a cada vez maior relevancia que o

recurso a esta forma de trabalho vem assumindo no contexto laboral.
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Para a UGT é fundamental porém assegurar-se que, pela reordenacédo formal das matérias, ndo se
opera uma “dignificagcdo” em termos de utilizacdo e acesso de alguns normativos, nomeadamente o

do trabalho temporéario, que devem continuar a ter uma aplicacdo subsidiaria e excepcional.

A transicdo para 0s novos regimes

Um principio fundamental que devera reger esta simplificagcdo sera o de que a retirada de artigos
ndo deve significar nunca uma retirada, mesmo que transitoria, de direitos. Nesse contexto,
importara sempre assegurar que a reestruturacdo do Coédigo do Trabalho, a criacdo de leis
extravagantes, a remissdo para regulagcdo pela negociacdo colectiva ou qualquer outra alteragéo
substancial formal sejam acompanhadas do estabelecimento de normas transitorias que garantam

a inexisténcia de vazios legais.

Il — Artigo 4° - A relacédo entre fontes de regulacédo

Esta continua a ser uma das matérias centrais na discussao da revisdo do Cdédigo do Trabalho, a
que mais desequilibrios originou e que mais discussdo tem suscitado desde a entrada em vigor do

Cdédigo do Trabalho.

O Codigo do Trabalho operou uma alteragédo final de Ultima hora ao que estava regulado nesta
matéria. No entanto, e apesar do disposto, o Cédigo do Trabalho nunca foi visto como sendo de

minimos apenas quando tal fosse expressamente mencionado.

Na auséncia de maior esclarecimento da lei e ainda de jurisprudéncia sobre a matéria sempre se
desconheceram quais as normas que sdo imperativos minimos de proteccdo para os trabalhadores

e quais sdo totalmente abertas a negociacdo colectiva.

A UGT sempre entendeu que, nesta sede, seriam possiveis duas opdes:

- retomar a redaccao em vigor antes do Cédigo, estabelecendo que a legislacdo do trabalho
é sempre de minimos;

ou
- clarificar a interpretacdo desta norma esclarecendo, matéria a matéria, quais as

disposi¢cdes que poderiam ser afastadas por via da negociagao colectiva e em que medida.

A relacado entre a lei e a negociacao colectiva

As propostas agora apresentadas vdo ao encontro de algumas das preocupac¢des manifestadas pela
UGT nesta sede, optando a CLB por uma alteracédo legislativa que se aproxima da segunda das
opg¢bes adiantadas, assegurando um nucleo essencial de proteccdo legal aos trabalhadores ao
esclarecer um conjunto de matérias que constituiriam imperativos minimos para a negociagdo

colectiva.
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No entanto, ndo podemos deixar de apontar que a elencagem de matérias que constituiriam limites

minimos para a negociacdo colectiva se cinge as matérias mais Obvias e consensuais, podendo

haver outras matérias ou mesmo disposi¢fes em que se justifique a imposicdo de igual limitagéo.

Nesse contexto, e salvaguardando-nos diferente posicdo que possa resultar do decurso do processo
de revisdo a realizar, parece-nos que podera ser pertinente que relativamente a disposicdes
especificas em matéria de retribuicdo podera ser igualmente pertinente estabelecer limites minimos
de proteccdo. Nesse ambito, ndo podemos deixar de enumerar a retribuicdo em periodo de férias,

em dia feriado ou o subsidio de Natal.

A relacado entre a lei e o contrato individual

No que concerne a relagdo entre a lei e o contrato individual, a que reporta o agora proposto n° 4
do art® 4°, importa para a UGT salvaguardar que, excepto quando tal for afastado pelas proprias

disposic¢des, todo o Codigo do Trabalho constitui minimo para o contrato de trabalho.

Nesse contexto, parece-nos que a proposta da CLB, encaminhando-se no sentido desejado, podera
dar azo a discricionariedades se se entender que a ponderacdo da existéncia de “condi¢cdes mais
favoraveis para o trabalhador” for feita por uma mera apreciacdo subjectiva e unilateral da
globalidade do contrato. Havera assim que esclarecer que se entende que um contrato de trabalho
apenas estabelece condi¢gdes mais favoraveis se todas as clausulas do mesmo, analisadas uma a

uma, sdo mais favoraveis que o disposto nos respectivos artigos.

A relacdo entre a negociacao colectiva e o contrato individual

No que concerne a relagcdo entre as convenc¢des colectivas e o contrato de trabalho, a alteracédo
proposta pela CLB aponta no sentido de se eliminar a possibilidade, até hoje existente no art®
531°, das partes subscritoras de uma dada convencao poderem estabelecer que uma clausula ou
conjunto de clausulas ndo possam ser alteradas, mesmo que em sentido mais favoravel, por

contrato individual de trabalho.

A eliminacdo de tal possibilidade suscita algumas reservas. Com efeito, se nos parece nédo haver
qualquer vantagem em que as partes mantenham tal prorrogativa, na medida em que o contrato
devera dispor em sentido mais favoravel e ampliar a protecgédo do trabalhador, havera sempre que

ponderar que tal podera constituir um entrave a uma negociagdo mais frutuosa.

Com efeito, se uma das partes negociar e acordar o conteido de uma matéria apenas e sé por esta
constituir contrapartida de outra, podera desejar, uma vez que os irct conformam o conteudo dos
contratos, que as matérias negociadas ndo sejam alteradas em contrato individual por se alterar o

equilibrio logrado na negociacao.

As vantagens e desvantagens desta proposta terdo de ser ponderadas com vista a equilibrar os

dois interesses em causa: o do instrumento de regulamentagdo colectiva de trabalho se
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estabelecer em regra como minimo de proteccdo e o da possibilidade de estabelecer equilibrios que

nao possam ser rompidos.

111 — Caracterizacao das situacdes laborais

a) Nocéo de contrato de trabalho — art® 10°

A nocao de contrato de trabalho proposta pela CLB aponta 3 alterac¢des distintas:

- 0 esclarecimento de que a obrigacao de prestar trabalho recai sobre uma pessoa fisica;

- a introducéo do elemento de que tal prestacdo se opera no “ambito de organizagcao”;

- a retirada da prestacgéo de trabalho sob a alcada de um poder de direccdo.

A clarificagdo de que o trabalhador é uma pessoa singular e ndo uma pessoa colectiva afigura-se-

nos razoavel e justificavel, ndo suscitando quaisquer objec¢des ou davidas.

Mais, entendemos a justificagcdo dada pela Comissao para a clarificagdo de que a actividade é
realizada no ambito de uma organizagdo se pode revelar adequada face ao que é hoje o mundo do
trabalho, em que o empregador é, muitas vezes, uma entidade mais dificilmente identificavel que

no passado.

No entanto, parece-nos que, com a retirada da no¢do do poder de direc¢do, a Comissao esquece
desde logo que o conceito vigente — sob a direc¢cdo da entidade ou entidades empregadoras — se
encontra devidamente sedimentado e esta estritamente relacionado com as ordens e direc¢gdes do
empregador em tudo o que respeite a execucdo e disciplina do trabalho, sendo indubitavel que

continua a ser um elemento caracterizador da relacdo de trabalho.

Nesse sentido, e ndo obstante a Comissao reconhecer que a nao referéncia expressa a tal poder
ndo significa a sua supressdo, a proposta da CLB ndo deixa de suscitar reservas, na medida em
entendemos que néo revela qualquer mais-valia, antes podendo constituir um elemento adicional

de confuséo para a posterior doutrina e para a intervencédo dos Tribunais.

b) A presuncéo de contrato de trabalho — art® 12°

A presuncdo de contrato de trabalho é um elemento importante para a erradicacdo do falso
trabalho independente, sendo que a redaccdo sugerida pela CLB nos parece positiva, ao
reintroduzir a necessidade e verificagdo de indices factuais muitas das vezes usados pela

jurisprudéncia para fazer presumir da existéncia ou ndo de uma relagdo de trabalho subordinado.
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No entanto, e atendendo aos proprios considerandos da CLB sobre a noc¢do de contrato de

trabalho, em que relevam a integracdo no ambito de uma organizacdo, parece-nos que se podera ir

mais longe na definicdo dos indices factuais que podem levar a accionar esta presuncgao.

Assim, propomos a introducdo de um novo indice factual: a insercdo do prestador de trabalho na

estrutura organizativa do beneficiario da actividade e sob as orientacdes deste.

No que concerne ao numero de indices necessarios para que se possa accionar a presungdo de
existéncia de contrato de trabalho, opta a CLB pela formulacdo “sempre que se verifiquem algumas
das seguintes caracteristicas”. Parece-nos que sera adequado esclarecer expressamente o niumero
minimo de caracteristicas que cumulativamente se deverd verificar, que nos parece dever ser de

duas.

c) O trabalho economicamente dependente — artigo 13°

A revisdo a operar nesta sede e a possibilidade de equiparagcdo para efeitos de aplicacdo da lei
laboral a determinadas situacdes ndo devem esquecer que a sua aplicacdo fora da realidade

classica do contrato de trabalho € uma necessidade no actual quadro de relagdes de trabalho.

Sdo cada vez mais as formas atipicas de efectiva subordinacdo e dependéncia (sobretudo
econdmica) exclusivamente criadas com vista a lograr uma diminuicdo da protec¢cdo dos
trabalhadores pela exclusdo da relacdo constituida do Direito do Trabalho, o que tem merecido

debate alargado aos niveis da UE e da OIT.

E essencial assegurar que, por regra, todos aqueles que mantenham relacées na sua esséncia
equiparaveis ao contrato de trabalho continuem a merecer a proteccdo de um nucleo irredutivel de

direitos em termos semelhantes aos trabalhadores com contrato de trabalho.

Nesse sentido, parece-nos que a op¢ao da CLB, ao substituir a aplicagdo de principios pela
aplicacdo das normas respeitantes a certas matérias, garante uma protec¢cdo mais directa e

imediata, contribuindo positivamente para uma mais clara proteccdo dos trabalhadores abrangidos.

No entanto, parece-nos que tal op¢do ndo devera excluir a aplicagcdo de determinados principios
gerais de direito que, ndo resultando expressos de nenhuma norma, se encontram subjacentes as
matérias vertidas no Cédigo e que deverao igualmente ser de aplicar a estes contratos, garantindo-

se desta forma um nucleo béasico de garantias.

d) Diversificacdo das formas de contratacado de trabalho

A UGT sempre defendeu que quaisquer alteragdes ao Codigo do Trabalho deverdo ocorrer sempre
no sentido de combater e garantir uma diminuicdo da precariedade excessiva, pelo que a
introducdo de novas formas de contratos de trabalho especiais seriam sempre objecto da nossa

oposicao.
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Nos termos em que a UGT o defendeu, nomeadamente no momento em que emitiu 0 seu parecer
sobre o relatério de progresso, veio agora a CLB assumir expressamente que a multiplicacdo dos

modelos contratuais parece poder associar-se ao desenvolvimento da precariedade do emprego.

Nesse contexto, decidiu a CLB nao avancar com quaisquer propostas, por considerar serem

maiores 0s inconvenientes que as vantagens, 0 que nos parece manifestamente positivo.

e) O regime do contrato de trabalho a termo

E fundamental para a UGT que as alteracBes a instituir nesta sede ocorram sempre no sentido de
combater e garantir uma diminuicdo da precariedade excessiva, pelo que sempre defendemos
COmo necessarias que assentem a contratacdo a termo na existéncia de uma efectiva necessidade

de quem contrata e na natureza transitdria dessa mesma necessidade.

S&o assim 2 as questdes centrais para a UGT:
- a duracao dos contratos;

- a taxatividade dos motivos justificativos.

A Comissdo apresenta propostas que podemos considerar bastante positivas, reconhecendo
nomeadamente que a duragdo excessiva dos contratos a termo pode levar ao prolongamento e

eternizacao artificial de relagdes precarias.

Assim ndo podemos deixar de aplaudir a recondugdo do contrato a termo a existéncia de
necessidades de caracter transitdrio, mediante a reintroducdo da limitacdo de 3 anos e duas

renovacgoes.

Propde ainda a CLB que a negociacdo colectiva deixe de poder regular quanto a dois limites
estabelecidos a contratacdo a termo: a existéncia de necessidades transitérias (art® 129°, n°® 1) e

a duragdo maxima dos contratos.

A UGT reconhece como positiva a ponderacéo realizada de dois interesses aqui em oposi¢cao, o
combate a precariedade abusiva e o reforco da negociacdo colectiva, e a prevaléncia dada a

necessidade do regime do contrato a termo ter um nucleo de normas absolutamente imperativas.

Para a UGT é porém fundamental abordar duas matérias em que a CLB é omissa:

- a dos trabalhadores que prestam a sua actividade em varios estabelecimentos ou
empresas de um mesmo grupo, celebrando sucessivos contratos a termo que potencialmente
se eternizam.

H&4 que impedir a circulacdo abusiva destes trabalhadores, consagrando limitagdes a

celebracao de novos contratos a termo dentro do mesmo grupo de empresas.

10



PTG

- a celebracdo de contratos a termos quando do inicio da actividade de novos

estabelecimentos.
E inaceitavel que uma empresa, por vezes grupos de empresas de grandes dimensdes, cuja
actividade decorre ha varios anos, possa contratar a termo sem limites sempre que abre um

novo estabelecimento. Deve ser alterado em conformidade o art® 129°, n°3 alinea a).

As propostas da Comissdo poderiam assumir um papel ainda mais activo na diminuicdo da
excessiva precariedade, delimitando taxativamente os motivos de contratagcdo, garantindo
mecanismos que visem o efectivo cumprimento da legislacdo, homeadamente pelo claro refor¢co do
quadro sancionatorio ou pela introducdo de limitagbes temporarias a novas contratagdes a termo

quando de violagdes a lei.

Mais, parece-nos que, para que se avance no sentido de um real combate a precariedade excessiva
e uma efectiva melhoria das condi¢cbes de trabalho, se devera avancar, em simultdneo, com
medidas que ndo apenas de caracter legislativo, em matérias como as politicas activas de

emprego.

1V — A flexibilidade interna

1. Pressupostos e linhas gerais

A Comissdo considera tecnicamente inviavel e, consequentemente, ndo recomendavel, que a lei

continue a aspirar a uma regulamentacgéo exaustiva do “tempo de trabalho”

Por via disso, a primeira conclusdo da Comissdo neste dominio foi no sentido de defender que, em
matéria de tempo de trabalho, a lei deve dar cabal acatamento as directivas comunitarias
aplicaveis, limitar o seu enunciado a alguns principios gerais, deixando a contratacdo colectiva a

adequacdo dos moldes gerais as realidades de cada sector de actividade ou empresa.

Os principios gerais a estabelecer na lei deverdo contemplar as seguintes matérias:

- Definicdo do tempo de trabalho;

- Definicdo dos limites dos periodos normais de trabalho (médios) semanal e diario;

- Possibilidade de fixagdo de um numero de horas anual, com respeito por todas as
restantes condicdes legais;

- Limites do trabalho suplementar;

- Tempos minimos de descanso (intercalar, diario e semanal);

- Poder-dever de elaboragdo do horario de trabalho;

- Previséo da isen¢éo de horério de trabalho;

- Hipoteses de adaptabilidade do horario.

- Atribuicdo de toda regulamentacdo adicional a contratacéo colectiva.
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Os principios genéricos enunciados nesta matéria pela Comissdo afiguram-se-nos pouco claros, na

medida em que, sendo extensa a elencagem de matérias indicadas, ndo se referem as normas ou

conjunto de normas efectivamente a retirar em cada uma delas.

Nao obstante, parece-nos que a retirada de normas concretas como as referentes a limites
maximos da duragdo do trabalho ou a periodos de funcionamentos ou de regras de caracter mais
genérico, como a de organizagdo do trabalho no respeito do principio geral da adaptacdo do

trabalho ao individuo, nos parece indesejavel.

A UGT concorda com o principio enunciado pela Comissao, segundo o qual, em matéria de tempo

de trabalho (como tantas outras), devera competir a negociacdo colectiva a adequacao dos

principios a realidade de cada sector de actividade.

Tal ndo invalida porém que deva ser garantido um adequado e efectivo equilibrio com a legislagéo
em vigor, assegurando um minimo de proteccdo aos trabalhadores. Recordamos aqui o imperativo
constitucional pelo qual incumbe ao Estado a fixagc&do, a nivel nacional, dos limites da duracdo do
trabalho (art® 59°, n°® 2 alinea b) CRP).

2. Tempos de trabalho e descanso

a) Regime especial de adaptabilidade e horérios concentrados

O Coddigo do Trabalho introduziu um alargamento da flexibilidade, nomeadamente pela
possibilidade da mesma se operar mediante um acordo individual e cessando assim com a

exclusividade de regulacdo que cabia a negociagéo colectiva.

A CLB aborda fundamentalmente a questdo da adaptabilidade pela via individual, sendo que para
noés a questado central é a do reforgco da negociagdo colectiva, sendo necessario aprofundar o que

limita a negociagao colectiva no reforgco das condic¢des de trabalho.

Para a UGT, o que esta em causa € procurar mecanismos de adaptacdo das relagbes de trabalho,
para os quais a adequada contrapartida deve ser a diminui¢cdo da precariedade, que em Portugal é

manifestamente excessiva.

Recusamos a adaptabilidade por via do aumento da precariedade, sendo essencial que as
condi¢cdes de trabalho mais centrais (v.g. horéario de trabalho, polivaléncia funcional, mobilidade

geografica) devem ser objecto da contratacdo colectiva.

Nas matérias da adaptabilidade (art® 165°) e da fixacdo de horarios concentrados, parece-nos que
a via da negociacédo colectiva devera ser particularmente privilegiada, ndo se devendo abrir a porta
a fixagdo de limites livremente por parte do empregador, escondendo tal pretensdo com uma mais

ou menos iluséria anuéncia do trabalhador.
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A proposta da CLB promove o que foi inicialmente designado por “adaptabilidade grupal”, impondo

condi¢cbes para a aplicagdo a um conjunto de trabalhadores e para a aplicagcdo universal de um

regime de adaptabilidade que n&o seja por via da negociagao colectiva:

- Aceitagcédo por um terco dos trabalhadores a quem foi dirigida a proposta para aplicacdo a
estes;
- Aceitacdo por trés quartos dos trabalhadores de uma equipa, sec¢do ou unidade

econdmica para aplicacdo a todos os trabalhadores.

A proposta para o regime especial de adaptabilidade, esclarecendo e estabelecendo requisitos
minimos para a sua aplicacdo, diminui a discricionariedade do empregador. No entanto, ao adiantar
a hip6étese da sua aplicagdo a um conjunto de trabalhadores que nédo tenha dado a sua
concordancia, o que anteriormente ndo sucedia, parece-nos que poderd levar a uma generalizagéo
dos regimes de adaptabilidade individualmente negociados e mesmo coercivamente impostos, que

nos parece comportar fortes perigos e mesmo colocar em causa a adaptabilidade negociada.

A proposta da CLB é inclusivamente pouco clara, ndo esclarecendo se o regime de adaptabilidade
cessa ou ndo de cada vez que deixe de estar cumprido o minimo legalmente estipulado. A ser
assim, estaremos perante um quadro em que poderemos previsivelmente assistir a um aumento
da presséo e coaccdo do empregador sobre os trabalhadores de forma a garantir que o regime de

adaptabilidade nunca deixe de vigorar.

Para a UGT, a ponderagdo de mecanismos em que um numero minimo de trabalhadores seja
exigido para a aplicacdo a parte ou a totalidade dos trabalhadores de regimes de adaptabilidade

deve ser feita no quadro da negociacdo colectiva.

A previsdo de um regime semelhante para os chamados “horarios concentrados” (dois ou trés de
dias de trabalho seguidos de dois ou trés dias de descanso), parece-nos incongruente com as
opg¢des de principio da prépria CLB, na medida em que nédo sé contribui para uma regulagao legal
mais exaustiva de outras formas de organiza¢do do tempo de trabalho como néo privilegia de todo

a negociacado colectiva.
Nesse contexto, as propostas da CLB ndo merecem a nossa concordancia, continuando a UGT a
entender que devem ser privilegiadas solu¢cdes em que apenas por via da negociagcdo colectiva se
permita a posterior adeséo individual.

b) Reducdo dos limites maximos dos periodos normais de trabalho

Para a UGT ¢€ inaceitavel a supressao de normas como a do artigo 168°.

De facto, esta € uma norma pela qual apenas se visa realcar a importancia de incentivar a reducédo

dos limites maximos dos periodos normais de trabalho por via da negociacgdo colectiva.
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Mais, ndo podemos esquecer que este artigo garante ainda que da reducdo acordada dos limites

dos periodos normais de trabalho ndo resulte uma reducédo de saléario.

c) Trabalho a tempo parcial

A CLB propde a eliminacédo da regra pela qual, para que se aplique o regime do trabalho a tempo
parcial, se verifique uma reducdo de pelo menos 25% em relagdo ao tempo completo em situagao

comparavel.

A fixacdo em 75% do periodo normal de trabalho para efeitos determinagdo do conceito de
trabalho a tempo parcial foi acordada tripartidamente e esteve sempre ligada aos incentivos ao
trabalho a tempo parcial. Caso o conceito sofra alteracdes, ndo faz sentido a manutencdo desses
mesmos incentivos para a generalidade dos casos de trabalho a tempo parcial, os quais teriam

aplicacdo apenas a casos particulares.

Mais, ndo podemos esquecer que 0s objectivos que o trabalho a tempo parcial serve nao se
prendem com o exclusivo interesse do empregador na gestdo, antes devendo servir legitimos
interesses dos trabalhadores que ndo se compadecem com meras reducdes de 1%, 2% ou mesmo

10% no seu horéario de trabalho.

Estamos assim perante uma medida que tem como efeito imediato e directo a simples reducado de
custos por via da reducdo salarial e contribui ainda para um aumento da fixacdo de horarios por

mero acordo individual, o que consideramos inaceitavel.

Para a UGT é fundamental discutir a matéria do trabalho a tempo parcial num contexto mais
alargado, nomeadamente no a&mbito das politicas activas de emprego, conciliagcdo da vida familiar e
profissional, sem esquecer o caracter voluntario que devera assumir esta forma de contratagdo no

quadro definido a nivel Europeu pelos Parceiros Sociais.

d) Trabalho Suplementar

A CLB n&o avanca solugdes concretas nesta matéria, ndo tendo sido reunido o necessario consenso
quer quanto a um possivel alargamento do limite de horas de trabalho suplementar ou dos

respectivos descanso compensatorios.

N&o podemos esquecer que o alargamento dos horarios de trabalho em virtude da realizacdo de
trabalho suplementar deve obedecer sempre a uma limitagcdo estreita, na medida em que, mesmo
com a previsdo de descansos compensatérios, importa perigos para a seguran¢ga e saude do

trabalhador e mesmo para a sua qualidade de vida.

Mais, ndo obstante ponderar a hipotese de abertura legal & criagdo dos chamados “bancos de
horas” (contabilizagdo numa conta corrente de certos tempos de disponibilizacdo ou de trabalho),

solucdo que encontra em contratagcdo colectiva diversa, ndo avanca igualmente qualquer proposta
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concreta. Este é aliAs um mecanismo que, na contratacdo colectiva, surge apenas associado a

empresas em dificuldades e sempre com um caracter transitorio.

Esta € uma das matérias em que se verifica um elevado indice de violagdo da legislacdo em vigor,
sendo numerosos os casos de trabalho suplementar excessivo, ultrapassando os limites maximos

fixados na lei e, por vezes, ndo pago.

Mais, associadas a esta matéria, parece-nos que deverao ser discutidas outras, tais como a isengdo
de horério ou retribui¢cées variaveis, as quais tém forte impacto no niumero de horas de trabalho

efectivamente realizadas.

O objectivo primordial nesta sede é, para a UGT, o de encontrar efectivos mecanismos que
previnam tais violacdes e ndo o de introduzir novos mecanismos de compensagdo 0s quais visam

exclusivamente a reducéo de custos por um lado e o aumento de horas de trabalho, por outro.

Com base nestes principios, e sempre tendo em conta o privilégio que deve ser dado a negociagéo
colectiva, a UGT encontra-se aberta a discutir as solu¢cdes apresentadas, as quais ndo deverdo

surgir de forma isolada mas sim equilibradas face a outras op¢des legislativas.

e) Férias

Esta matéria suscitou problemas de interpretagcédo e aplicacdo numa primeira fase, sobretudo face
ao novo regime de majoragdo das férias por via da assiduidade e da sua articulagdo com o

estipulado na negociagéo colectiva anterior a vigéncia do Codigo do Trabalho.

Apesar de no seu relatério de progresso a CLB ter apresentado uma proposta concreta nesta
matéria, ndo o faz nesta fase por entender ndo se encontrarem disponiveis dados que permitam

uma adequada avaliacdo dos impactos positivos desta regulacao.

No entanto, a UGT ndo pode deixar de salientar que deveriam ser analisados também eventuais
impactos negativos e, nessa medida e a semelhan¢a do que ja adiantamos em anterior parecer,
seria importante serem disponibilizados e analisados os dados estatisticos sobre o numero de dias
de férias efectivamente gozado, globalmente e por sector de actividade, a fim de avaliar as reais

implica¢gBes e a dimensdo dos eventuais problemas de aplicacédo da lei.

Também nesta matéria, e a verificarem-se alteragcdes, parece-nos central assegurar o papel da
contratacdo colectiva, estabelecendo claramente que os dias de férias constituem um minimo

aberto a negociagéo.

A CLB aborda ainda a questao dos contratos que, ndo ultrapassando os 12 meses, cessam no ano
posterior a sua celebragdo. Considerando que da aplicagdo das normas existentes resultam
solucdes desproporcionadas, propfe-se a introducdo da limitacdo da proporcionalidade entre dias

de férias e duragdo do contrato, o que nos parece adequado.
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3. Mobilidade funcional e geografica

Nesta matéria, sdo 3 as alteracdes propostas pela Comissao:

- Limitagdo da alteragdo temporaria de fun¢des, nos termos do n°® 4 do art® 314°, a um

periodo maximo entre 1 e 3 anos;

- Introdugéo de um prazo-limite de 5 anos para as clausulas, individualmente acordadas e
ndo utilizadas, que alarguem o ambito legal das mobilidades funcional e geografica e da

transferéncia temporaria (art®s 314 n°® 2, 315° n°® 3 e 316° n° 2);

- Alteragao do valor da indemnizagdo em caso de prejuizo sério resultante de transferéncia
de local de trabalho (n°© 4 do art® 315°) de 15 a 45 dias para um més de retribuicdo-base e
diuturnidades (deixa-se de aplicar a indemnizacdo devida em caso de resolucdo pelo

trabalhador para aplicar a devida em caso de despedimento colectivo).

Mobilidade geogréfica

No que concerne a primeira das altera¢des propostas, ndo podemos deixar de considerar positivo
que se explicite claramente qual o critério de transitoriedade da alteragdo do exercicio de fungoes,
de forma a que se garanta que a mesma nhdo se torne definitiva e se reconduza sempre a

actividade do trabalhador ao nucleo da actividade contratada.

No entanto, e estando de acordo com o principio subjacente a proposta, ndo podemos deixar de
referir que estabelecer como “temporario” o exercicio de fun¢gdes ndo compreendidas na actividade

contratada por um periodo de até 3 anos nos parece manifestamente excessivo e desnecessario.
Mas o caracter abusivo das clausulas contratuais ndo se cinge a sua excessiva duracdo, sendo
selvatica a situagdo que se verifica actualmente, pela qual frequentemente se pode estabelecer que

um trabalhador pode trabalhar em qualquer lugar em Portugal ou no estrangeiro.

Para a UGT, é fundamental que se estabeleca aqui um quadro legislativo minimo, limitando a

excessiva discricionariedade no estabelecimento de tais clausulas contratuais.

Validade das clausulas contratuais gerais

No que concerne a segunda das propostas enunciadas, ndo podemos antes de mais esquecer que,
no momento da contratacdo, o trabalhador — tantas vezes desempregado — é coagido a aceitar
condi¢cdes claramente abusivas, pré-estabelecidas pelo empregador sem qualquer margem de

negociacao (as chamadas clausulas contratuais gerais).

Estamos pois perante uma relagdo desequilibrada, face a qual entendemos que a introdugdo de um

periodo de validade das clausulas do contrato ndo utilizadas podera contribuir positivamente para
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um equilibrio entre as reais necessidades da empresa e as desejaveis seguranca e estabilidade na
prestacao de trabalho por parte do trabalhador.

No entanto, a previsdo de um prazo de validade ndo pode deixar de ser visto com alguma cautela,
na medida em que esta solugdo poderd ter o efeito perverso da entidade patronal accionar a

clausula apenas para que a mesma nao caduque.

Assim sendo, parece-nos que qualquer alteracdo legislativa devera sempre atender ao efeito
negativo potencial suscitado, bem como ter como limite o facto de que o estabelecimento de
clausulas contratuais gerais ndo deve poder ser realizado livre e abusivamente no ambito da
contratacdo individual, devendo sim ser estabelecido um quadro legal minimo mas aberto a

negociagao colectiva.

Mobilidade funcional

Uma nota final ndo pode deixar de ir para o regime da indemnizacdo em caso da existéncia de

prejuizo sério resultante da transferéncia de local de trabalho imposta pela entidade empregadora.

Com efeito, e ndo estando sequer em causa 0 maior ou menor montante indemnizatério, parece-
nos que a rescisao por parte do trabalhador com tal fundamento se aproxima mais - de facto e de
direito - da rescisdo com justa causa (a que se aplica o art® 443°, como actualmente se verifica)
do que do despedimento colectivo, por inadaptacdo ou por extin¢cdo do posto de trabalho (de que

se sugere a aplicagcdo por remissdo para o art® 401°).

V. Os regimes da cessacdo dos contratos de trabalho

Analisado os pontos de partida da Comissdo nesta sede, verificamos que as principais intencdes de
alteracOes legislativas apontam no sentido de uma simplificagdo da carga processual e da
diferenciacdo das consequéncias da ilicitude consoante estejamos perante vicios substanciais ou de

forma

Para a UGT, os problemas que se suscitam na matéria da cessacdo do contrato de trabalho sédo de
indole sobretudo préatica e ndo de caréacter legal, pelo que ndo se deverdo operar alteragbes

substanciais, podendo sim aceitar-se ajustes que tenham a ver com a aplicabilidade da lei.

Defendemos, como sempre fizemos, o respeito pelo imperativo constitucional de proibicdo de
despedimentos sem justa causa, o qual ndo deve ser posto em causa por solucdes legislativas

como a da liberalizacdo da extincdo dos postos de trabalho ou a livre contratacdo a termo.

1. Inderrogabilidade das solu¢cdes consagradas no Codigo (artigo 383°)

A CLB, na auséncia de um consenso mais alargado, entendeu como conveniente operar uma
limitacdo da capacidade negocial nesta matéria, por entender existirem vantagens na padronizagdo

neste dominio.
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Assim, retira do ambito da negociacdo colectiva a possibilidade de regular sobre prazos de

procedimento e sobre valores de indemnizagéo.

Entendendo os argumentos pela Comissédo, a UGT encontra-se aberta a discutir esta matéria, uma
vez que nos parece dever ser objecto de discussdo no contexto mais alargado da revisao do

normativo respeitante a negociagao colectiva.

2. Modalidades de cessacao do contrato de trabalho (art® 384°)

A CLB opera uma mera desagregacdo das modalidades de cessacdo, explicitando na elencagem

todas as que resultam ja da lei. Nessa medida, ndo merece oposi¢édo a proposta realizada.

3. Despedimento por facto imputavel ao trabalhador

a) As regras do procedimento
A CLB reconhece que o procedimento é “fundamental para assegurar que o trabalhador ndo seja
despedido sem conhecer as razdes em que se fundamenta a decisdo de extinguir o vinculo e sem

que tenha tido a possibilidade de se defender das acusacdes que lhe foram dirigidas”.

Reconhecendo a importancia de que se reveste a audiéncia prévia do trabalhador, quanto a
restante tramitacdo entende estar-se perante “um procedimento interno da empresa, que, em caso
de impugnacdo do despedimento, ndo dispensa o empregador de demonstrar em juizo os factos de

que decorre a justa causa invocada para fundamentar a cessacao”.

Mais entende que, precisamente porque as diligéncias probatérias realizadas no decurso do
procedimento ndo tém valor probatério em sede judicial, a imposicdo de uma fase de instrugdo

implica o alongamento do procedimento, com prejuizo para ambas as partes.

Nesse ambito, e salvaguardado casos como a proteccdo das trabalhadoras gravidas, puérperas ou

lactantes, sujeitas necessariamente sujeitas a protec¢éo acrescida, a Comissdo propde:

- Manutencgdo da exigéncia de uma acusacdo escrita e da comunicacdo da intencdo de
despedir, bem como do direito do trabalhador consultar o processo e responder a nota de

culpa, nos moldes actualmente estabelecidos (arts. 410° e 413°);

- Eliminacdo do caracter obrigatério da instrucdo, com consagracdo de um periodo de
reflexdo para a tomada da deciséo final para os casos em que o empregador prescinda da

instrucdo, alterando-se o art. 414° em conformidade;

- Manutencao da obrigatoriedade da deciséo final escrita e fundamentada, com introducgéo

de um prazo dilatério para decidir se ndo existir instrugéo.
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Analisado o documento da Comissdo nesta sede, verificamos uma forte tendéncia para a
simplificacdo da carga processual, sendo proposta a eliminagdo do caracter obrigatério da fase da

instrugdo, a qual fica dependente de decis&o unilateral do empregador.

A UGT entende que, em alguns casos, a extensdo da duracdo do periodo de diligéncias probatérias,
sem qualquer peso na fase judicial, pode de facto resultar em prejuizo de ambas as partes, mas

que a sua supresséao significa também uma reducéo da capacidade de defesa do trabalhador.

Nessa medida, sera uma solucdo que mais facilmente se podera prefigurar face a determinados
fundamentos mais objectivos de despedimento — como seja por exemplo o niumero de faltas — do
que relativamente a outros, de caracter mais subjectivo, em que se podera justificar a manutencédo
da possibilidade de prova, uma vez que mais frequentemente se podera verificar uma insuficiente
fundamentacdo do empregador para o afastamento das diligéncias probatdrias requeridas pelo
trabalhador (art® 414°, n°® 2).

Mas, para a UGT, importa sobretudo assegurar que a possibilidade de supressédo da instrugéo seja
desde logo equilibrada com uma efectiva participacdo ndo apenas das comissdes de trabalhadores
mas também dos sindicatos no processo, devendo ser de ponderar o alargamento do nimero de
casos em que se exige parecer dos sindicatos ap6s a recepcdo da nota de culpa, nomeadamente

quando o trabalhador seja sindicalizado.

Nesse sentido, disposi¢cdes como o0 n°® 5 do art® 414° ou o n® 2 do art® 415° deveriam passar a
fazer referéncia ndo apenas a comissdo de trabalhadores, mas também, num maior nimero de

casos, as associagdes sindicais.

b) Articulacdo das alteracBes ao procedimento com novas regras relativas a acgado

de impugnacao do despedimento

As propostas da CLB nesta matéria centram-se sobretudo na fixacdo do prazo de interposi¢cao da
accdo em 60 dias a contar da comunicacéo da decisdo de despedimento e na introducdo de uma

tentativa de conciliagdo prévia em audiéncias prévia ao processo como hoje o conhecemos.

N&o suscitando objeccdes a segunda das propostas apontadas, a qual podera contribuir
positivamente para uma mais célere resolucdo dos conflitos, parece-nos porém que o prazo
apontado de 60 dias se podera revelar demasiadamente curto para uma efectiva ponderagéo por

parte do trabalhador.

Mais, afigura-se-nos pertinente que, atendendo a fragilizacdo da capacidade de reaccdo e defesa
do trabalhador em sede de processo disciplinar, se pondere um refor¢go da sua protec¢cdo em sede
judicial, nomeadamente por via do reforco da legitimidade processual activa dos sindicatos,
alargando a j& existente capacidade de representacdo, que hoje se cinge as “ac¢des respeitantes a
violacdo, com caracter de generalidade, de direitos individuais de idéntica natureza de

trabalhadores seus associados” (art® 4°, n° 2, alinea ¢) CPT).

19



4. Despedimento colectivo

A CLB reconhece nesta matéria a necessidade de medidas que visem um reforco do
empenhamento das partes nas fases de negociacdo, bem como que facilitem uma reconfiguracéo
da intervencdo dos servigos publicos, que hoje ndo asseguram de facto a regularidade dos

processos de despedimento colectivo.

Mais, sugere-se ainda que sejam equacionadas medidas que minimizem os efeitos negativos do
despedimento colectivo, bem como favorece solu¢gbes que configurem a distingdo clara entre

despedimentos com vista ao encerramento da empresa ou apenas a reducgéo de pessoal.

No entanto, a CLB n&o apresenta quaisquer solu¢cBes concretas, na medida em que considera estas

situacbes complexas e de dificil abordagem legislativa.

Assim, as propostas concretas realizadas dirigem-se apenas a emendas quanto a prazos
processuais, ajustando os mesmos ao que é hoje o entendimento da doutrina e da jurisprudéncia e
potenciando uma negociacdo mais adequada entre as partes intervenientes, as quais ndo se nos

afiguram levantarem objeccdes.

A intervencédo dos servicos publicos

A UGT concorda ainda com a prioridade elencada de refor¢co da efectividade da intervencdo dos
servigos publicos, entendendo porém que é matéria em que, mais do que a mudanca legislativa,
importa proceder a uma mudanc¢a de mentalidades da administragéo publica, bem como a um real

reforgco dos seus meios humanos e materiais.

A distincdo dos motivos de despedimento colectivo

No que concerne a uma possivel distincdo entre as véarias causas possiveis de despedimento
colectivo, a UGT entende que as empresas fogem, muitas vezes abusivamente, a este regime legal,
na medida em que se entende existir um estigma que pende sobre as empresas que a ele

recorrem.

Importa assim analisar medidas que possam obstar a este sistematico ndo recurso e fuga a lei, ao

qual a CLB efectivamente nao responde.

Com efeito, parece-nos que a distingdo ndo nos parece dever ser realizada entre o despedimento
com vista a reducdo de pessoal ou a extingdo da empresa, mas sim relativamente aos reais
motivos que subjazem ao despedimento colectivo: modernizacdo ou dificuldades financeiras da

empresa.
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Concebendo-se uma distincdo entre os despedimentos promovidos por razdes ligadas a

modernizacdo da empresa e os associados a dificuldades financeiras da mesma, obstar-se-a assim

aos efeitos negativos sobre a imagem da empresa.

No entanto, e na medida em que a empresa refor¢ca potencialmente a sua imagem junto dos seus
clientes e fornecedores pelo despedimento motivado pela sua modernizacdo, devera verificar-se
um reforgco do conteudo legal, nomeadamente pela imposicdo de deveres acrescidos de informacao

e consulta.

A violacado do direito comunitario

Inaceitavel é nesta matéria a omissdo da CLB quanto a uma matéria essencial, que torna urgente

rever a legislacao relativa ao despedimento colectivo.

Recordamos aqui que o Tribunal de Justica das Comunidades Europeias condenou ja Portugal, por
considerar que a legislacao portuguesa nesta matéria ndo cumpre as obrigacdes que lhe incumbem
por forca dos arts. 1° e 6° da Directiva 98/59 do Conselho de 20 de Julho de 1998, relativa a

aproximagcéo das legisla¢des dos estados-membros respeitantes aos despedimentos colectivos.

O Tribunal considerou que a legislacdo portuguesa ao restringir a nogcdo de despedimentos
colectivos a despedimentos por razdes estruturais, tecnolégicas ou conjunturais viola a aludida
directiva, pois ndo abrange diversas situagbes que devem ser consideradas como tal. Assim, a
legislacdo nacional deveria englobar no despedimento colectivo qualquer forma de cessacdo do
contrato de trabalho ndo pretendida pelo trabalhador, exigindo-se para tal a revisao da referida
norma do Cdédigo do Trabalho (art® 397°).

Em conclusao, resulta que, para cumprir as obriga¢des impostas pela Directiva sera necessério, por
um lado, considerar como despedimento colectivo todas as formas de cessacdo do contrato de
trabalho ndo pretendidas pelo trabalhador e, por outro lado, prever a existéncia de mecanismos
administrativos e/ou judiciais a que os trabalhadores possam recorrer, alterando em conformidade

0 Caédigo do Trabalho.

5. Despedimento por extingdo do posto de trabalho

A CLB faz apenas uma recomendacdo nesta matéria, sugerindo que a lei consagre o dever de quem

solicitar a intervencdo da ACT (art® 424°, n°® 3) informar ao mesmo tempo o empregador.
Quando assim suceder, o prazo para a tomada de decisdo, prescrito no art. 425° n° 1, s6 deveria
comecar a decorrer depois de esgotado o prazo para que os servicos do Ministério do Trabalho

emitam o respectivo parecer.

A alteracdo preconizada ndo nos suscita objeccdes.
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6. Despedimento por inadaptacado

A CLB aponta no sentido do despedimento por inadaptacdo poder constituir um mecanismo
relevante para ultrapassar situacfes de impossibilidade de prossecucdo da relacdo de trabalho

motivadas pela falta de capacidade profissional.

- colocacdo da ténica do despedimento na impossibilidade de manutencdo da relacdo de
trabalho e ndo, como hoje sucede, da existéncia de prévias modificagcbes do posto de

trabalho;

- Possibilidade de despedimento de trabalhadores que ocupem cargos de complexidade
técnica ou de direccdo sem que se verifiguem cumulativamente os requisitos legais da
existéncia de alteracbes tecnoldgicas, de falta de condi¢bes de seguranca, saude e higiene

imputavel ao empregador e de colocagdo da compensacgéo a disposicao do trabalhador.

Para a UGT, a questdo central nesta sede é a da aplicagéo pratica do regime.

No nosso entender, o regime legal actualmente em vigor ndo carece de quaisquer alteracdes. Este
€ um expediente que existe, que se encontra devidamente sedimentado e apenas nao é utilizado
porque os empregadores ndo lhe tém lancado mé&o, havendo que combater a tentacdo de

solucionar problemas de ordem préatica com solucdes legalistas.

Simplificar este regime, eliminando progressivamente determinados requisitos legalmente previstos
abrindo, desta forma, a porta a uma maior facilitagdo na sua utilizacdo e liberalizando os

despedimentos, ndo é a solucdo desejavel, por conduzir a uma discricionariedade que pode

inclusivamente fazer perigar a proibicdo constitucional de despedimento sem justa causa.

A néao se verificarem modificagbes no posto de trabalho, conforme as exigidas na alinea a) do n°1
do art® 407°, teremos de questionar em que moldes e por que motivos um trabalhador, até ai a
desenvolver cabalmente as suas funcdes, o deixa subitamente de o fazer. E um quadro que nio

compreendemos, que ndo aceitamos e ndo se nos afigura razoavel.

Estamos perante uma matéria que, parece-nos, poderd ser poderd ser mais eficientemente
resolvida pela via da negociacao colectiva do que pela da simples alteracédo legal, criando espaco a

definicdo do conceito de inadaptacao e ao esclarecimento dos critérios que o integram.

Uma nota nao pode deixar de ir para a proposta realizada no que concerne aos trabalhadores que
ocupem cargos de elevada complexidade técnica ou de direc¢cdo. Com efeito, e sendo legalmente
fixada para estes trabalhadores a possibilidade de um periodo experimental, este sim usado para
aferir da inadaptacdo e que é ja de si muito alargado face a generalidade dos trabalhadores (até 6

meses), parece-nos que a retirada de qualquer requisito legal se revela excessiva.
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Numa matéria em que os problemas sdo mais de ordem pratica que legislativa, a CLB elimina
requisitos que vao em muito contribuir para uma injustificada flexibilizagdo dos despedimentos,

pelo que a UGT apenas pode considerar inaceitaveis as propostas apresentadas.

7. Efeitos do despedimento ilicito

No que respeita as consequéncias da ilicitude, a Comissdo considera que o despedimento ilegal
exclusivamente por faltas ou deficiéncias processuais ndo € um despedimento constitucionalmente
proibido, que deva ser sancionado nos mesmos termos que o despedimento sem justa causa.,
devendo dar origem a uma obrigagdo de indemnizar pelos prejuizos causados, sem contudo afastar
a possibilidade de efectiva cessacdo da relagdo de trabalho quando o empregador demonstre, e o

tribunal ateste, existir causa justificativa para essa cessacao.

A consagracao destas orientacfes levara a que deixe de se justificar a possibilidade de repeticdo do
procedimento disciplinar e implicara que os tribunais se pronunciem sempre sobre o mérito da

causa, ajuizando da existéncia ou inexisténcia de uma situagéo de justa causa de despedimento.

Entendendo que uma parte substancial dos custos associados ao despedimento ilicito deriva da
obrigacdo de pagamento das retribui¢cdes vencidas no decurso da ac¢do de impugnacdo, a qual se
prolonga por muitos anos, considera-se que deve ser adoptada uma solugcdo semelhantes a que
vigora no Ordenamento espanhol, fazendo com que o Estado assuma, no todo ou em parte, 0s

custos que possam ser associados a excessiva demora na conclusdo da acc¢ao judicial.

Nesse contexto, a CLB recomenda, entre outras medidas:

- Uma diminui¢do substancial do prazo para a interposi¢cdo da accdo de impugnacdo do
despedimento, que passara de 1 ano para 60 dias, sem que tal impligue uma diminui¢do do

prazo de prescricdo dos créditos salariais, actualmente fixado em um ano (art® 381°).

- Os efeitos da ilicitude do despedimento devem ser diferentes consoante esta resulta
apenas de vicios formais ou de vicios substanciais, com limitacdo aos segundos da

invalidade do despedimento;

- A decisdo judicial deve sempre pronunciar-se sobre a verificacdo e procedéncia dos
fundamentos invocados para o despedimento, sem prejuizo da apreciacdo dos vicios

formais.

- Consagracdo de um sistema semelhante ao vigente em Espanha, que faz o Estado
suportar o custo dos saléarios intercalares quando a accédo judicial se prolonga, pelo menos

em parte ou nos casos mais gravosos.

- Quanto a reintegragao, entende-se que a mesma nao deve ser referenciada nem ao posto

de trabalho nem a empresa, como hoje sucede (arts. 436° n°® 1, b) e 438° n° 1),
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entendendo ser techicamente mais adequada a formula¢do que a matéria tinha na anterior

legislacao
- Finalmente, para as hipdéteses de substituicdo da reintegracdo por uma compensacéo, a
pedido do empregador, entende-se ser vantajoso acentuar que qualquer decisdo nesse

dominio tem de ser tomada pelo Tribunal.

A simplificacdo processual e a apreciacdo judicial dos motivos de despedimento

Numa matéria em que a facilitacdo de procedimentos a nivel disciplinar por parte do empregador
parece ter sido a regra, parece-nos que a restricAo de mecanismos de defesa ou de reacg¢do do

trabalhador a despedimentos ilicitos pela via judicial devera ser sempre encarada com reservas.

Para a UGT, é fundamental desde logo que a reintegracdo do trabalhador continue a funcionar
como regra, devendo ser excepcionais 0s casos em que a mesma nao se opere, homeadamente
quando o trabalhador manifeste a sua vontade em sentido contrario, em casos extremos de

impossibilidade da manutencéo da relacdo de trabalho.

No entanto, entendemos que a existéncia de meros vicios formais com a consequente repeticdo do
procedimento que hoje se verificam, sem que haja efectivamente um motivo substancial de
ilicitude, se revela por vezes uma solucdo excessivamente onerosa, podendo ser reequilibrados o

custo para o empregador e trabalhador de uma decisdo que apenas formalmente é injusta.

Nesse sentido, e ao aproximar-se de uma posi¢do ja assumida pela UGT, pela qual a causa de
fundo e a existéncia de justa causa de despedimento deverdo ser sempre apreciadas pelo Tribunal,
a solucdo prefigurada pela CLB devera merecer andlise cuidada por assegurar, por principio, a

efectiva protec¢édo do trabalhador contra os despedimentos arbitréarios.

A diferenciacdo dos efeitos da ilicitude

Positiva parece-nos a diferenciacdo operada ainda no montante da compensacdo dada ao
trabalhador que, existindo justa causa de despedimento, ndo viu apenas cumpridos o0s

procedimentos adequados e a dada ao trabalhador cujo despedimento ocorre sem justa causa.

A reducdo do prazo de interposicdo de accdo de impugnacdo

Reservas levanta, e ja acima as salientdmos, a solucdo de reducéo do prazo judicial de interposi¢cao
da accdo de impugnacdo para 60 dias, que se poderd revelar demasiado curto, sobretudo se
atendermos a que a uma eventual simplificacdo do processo disciplinar devera caber um reforgo da

capacidade de resposta pela via judicial.
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A reintegracdo no posto de trabalho

Manifesta oposicdo merece a reintegragdo sem prejuizo da categoria ou antiguidade mas ndo sendo

assegurada a reintegracdo no posto de trabalho previamente ocupado.

Se atendermos a que a CLB limita a regra da reintegracdo apenas aos casos em que se verifique
um despedimento sem justa causa, sendo em todos os restantes o empregador “aliviado” deste
onus, parece-nos que, nestes casos, em que o trabalhador é objecto de manifesta injustica, com
forte prejuizo da sua vida profissional e familiar, deverd ser mantida a expressa salvaguarda do

posto de trabalho e da estabilidade do trabalhador.

Mais, afigura-se-nos que, face a relevancia que passa a assumir a fase judicial nos processos, ndo
podemos deixar de também aqui salientar a necessidade de reforco da legitimidade processual
activa dos sindicatos, garantindo assim uma mais efectiva proteccdo dos direitos legal e

constitucionalmente consagrados.

Os custos a suportar pelo Estado

Uma proposta da CLB que nos parece merecer analise aprofundada no futuro processo de reviséo é
a de o Estado suportar o custo dos salarios nos processos em que se verifique maior morosidade
na resolucédo de conflitos pela via judicial (por exemplo, se prolonguem por mais de 1 ano), a qual
nos parece contribuir para uma maior responsabilizagdo que actualmente se lhe deve exigir em

todas as suas areas de actuacéo.

8. Cessacao por iniciativa do trabalhador

a ) Resolugdo com justa causa

A Comisséo salienta aqui que a norma que fixa a indemnizacdo devida no caso de resolucdo do
contrato pelo trabalhador fundada num comportamento ilicito do empregador (art® 443°) é
claramente contraditéria, pois comeca por declarar que sao indemnizaveis todos os danos,
patrimoniais e nao patrimoniais, para, em seguida, limitar o valor da indemnizagdo entre

parametros minimos e maximos.

A Comissdo propde-se que a fixacdo do valor da indemnizagdo dentro do parametro maximo
geralmente previsto possa ser afastada quando o trabalhador demonstre que os danos sofridos
foram de montante superior, adoptando assim a regra que respeita a indemnizacdo por

despedimento em substituicdo da reintegracao.

Mais, entende ainda que, dado o paralelismo das situa¢des - jA que ambas tém fundamento num
comportamento ilicito do empregador — se deverdo aplicar os mesmos critérios de fixagdo da

indemnizacédo.
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A solucdo apresentada parece-nos manifestamente positiva, na medida em que favorece um mais
efectivo ressarcimento do trabalhador nos casos em se verifique existir justa causa de resolugcao do

contrato.

b) Abandono do trabalho e dever de comunicar situagcfes de auséncias

prolongadas ao trabalho

A CLB refere que a maioria dos litigios suscitados por situagfes de abandono do trabalho resulta de
auséncias prolongadas do trabalhador que, num momento inicial, determinaram a suspensdo do
contrato em resultado de faltas justificadas ao trabalho, oportunamente comunicadas ao
empregador (nos termos do art. 228°) para um periodo limitado de tempo, passado o qual o

trabalhador deixa de comunicar o motivo da auséncia.

Para resolver estas situacGes, a Comissdo propde que 0O preceito que obriga a repeticdo da
comunicacgéo e justificacdo das auséncias (n° 3 do art. 228°) seja expressamente estendido aos

casos de suspensao por facto atinente ao trabalhador.

A solucdo apontada, na medida em que salvaguarda a comunicagdo apenas quando a mesma for

possivel e se justificar, nos parece ajustada ao problema abordado.

V1 - Direito Colectivo do Trabalho

1. A representacao dos trabalhadores na empresa

A CLB entende que, no dominio das actividades de prevencdo de riscos profissionais, séo
competentes as comissdes de trabalhadores e o0s representantes dos trabalhadores para a

seguranca, higiene e saude no trabalho.

Mais entende que ambas as estruturas sdo eleitas segundo principios comuns: sdo formadas por
trabalhadores da empresa, que séo eleitos pelo conjunto dos trabalhadores, por voto directo e

secreto, com base em listas e segundo o principio da representacdo proporcional.

Nesse contexto, e considerando que a sobreposi¢cdo de competéncias de estruturas com idéntica
legitimidade representativa ndo tem vantagem do ponto de vista da proteccdo e da participacdo
dos trabalhadores e implica encargos desnecessarios para as empresas, a Comissdo prop0e
instituir como regime supletivo a concentracdo nas comissdes de trabalhadores dos direitos de
informacdo, consulta e participacdo em matérias de seguranca, higiene e saude no trabalho

previstos no Cédigo do Trabalho e em legislacdo avulsa.

A UGT entende que a solucdo proposta, tendo uma base tedrica e académica, revela porém,
continuamos a afirmar, tal como o fizemos no parecer sobre o relatério de progresso, um profundo

desconhecimento da realidade portuguesa.
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Os fins e interesses que presidem as apresentacfes de listas e as eleicbes das Comissdes de

Trabalhadores e as que presidem as dos representantes para a area da seguranca, higiene e saude

sao substancialmente diferentes.

Tal é manifestamente entendido pelos trabalhadores e tem-se inclusivamente traduzido em
resultados substancialmente diversos nas duas eleigcbes realizadas no seio de uma mesma

empresa.

Mais, cumpre referir que, nos termos da Directiva-Quadro n® 89/391/CEE, os Estados-membros

deverdo conferir tal prerrogativa de acordo com a tradicéo legislativa de cada Estado-membro.

Atendendo as caracteristicas que historicamente assumiram as Comissdes de Trabalhadores, cujas
actividades nunca se centraram na area da seguranca e higiene e cuja cobertura é extremamente
reduzida, parece-nos que a solucgéo legislativa actual — que faz passar pelas organizag¢des sindicais
0 processo eleitoral — ndo sé se revela muito mais adequada como garante uma mais efectiva

democraticidade, independéncia e abrangéncia de todo o processo.

Tal tem sido alids o entendimento desde 1991, ano em que as elei¢cbes dos representantes foram

legalmente consagradas.

De referir é ainda que, em 28 paises do espaco europeu e no que diz respeito a representacao
especifica dos trabalhadores para as questdes da Seguranca e Saude do Trabalho, em consonancia

com o disposto na referida Directiva, verifica-se que:

- Em 25 paises, entre os quais se conta Portugal, existem representantes dos trabalhadores

com funcgdes especificas no dominio da SST;

-Em 3 paises, a Austria, a Leténia e a Holanda, apesar de essas funcbBes estarem
devidamente enquadradas e definidas, sdo desenvolvidas por representantes dos
trabalhadores com outras competéncias, no caso dos 2 primeiros paises, ou no ambito de

Comité de Empresa, no caso da Holanda.

Assim, apenas se pode concluir que existe um consenso muito amplo quanto a necessidade de
cumprimento escrupuloso da legislacdo europeia, sendo certo que um dos 4 pilares em que assenta
a Directiva-Quadro é precisamente a existéncia de trabalhadores com fung¢des exclusivas neste
matéria (prevenindo tentativas de sobreposicdo e minimizacdo da importancia da Seguranca e
saude no trabalho), uma vez que se considera que as medidas de planificagdo, organizacéao,
avaliagdo, execucdo e controlo s6 tém a exequibilidade garantida se toda a estrutura de
informacdao, consulta e participacdo funcionar com recurso a agentes especificos, os representantes

dos trabalhadores para a seguranca e saude no trabalho.

A solugédo proposta pela CLB ndo s6 se afigura ter assim uma muito duvidosa legalidade como

acarretara a incomportavel e inaceitavel quase inexisténcia de representantes em matéria de
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seguranca e saude no trabalho ao descurar que a realidade portuguesa é marcada pela existéncia
de comissbGes de trabalhadores em apenas cerca de 200 empresas num universo de mais de
200.000.

Nesse contexto, e perante uma proposta que retira competéncias a representantes cuja eleigcdo
tem sido promovida pelos sindicatos sem que exista qualquer razdo ponderosa para o facto, antes
violando o espirito do normativo comunitario nesta matéria e fazendo perigar as desejaveis
legalidade, isencéo, transparéncia e democraticidade do processo eleitoral, que tem fins distintos

em ambos os casos, bem como a efectividade da legislagcdo em vigor.

Nesse contexto, a UGT ndo pode sendo concluir pela existéncia de uma postura manifestamente
anti-sindical por parte da CLB e considerar inaceitavel e mesmo aberrante a via proposta pela CLB

nesta matéria, manifestando a sua veemente oposi¢cdo a mesma.

2. Reunides de trabalhadores no local de trabalho e durante o horario de trabalho

Relativamente a matéria das reunides dos trabalhadores no local de trabalho, a Comisséo reitera a
posicdo avancada no relatério de progresso, propondo a transformacgdo do direito a horas para
reunido, das comissfes de trabalhadores e das comissfes sindicais, intersindicais e dos proprios

trabalhadores, em um Unico.

Com as alteragdes propostas, e na medida em que os dois direitos em causa apenas s&o
semelhantes na optica do empregador, que deve disponibilizar as condigcbes para a sua
concretizacdo, parece-nos a Comissdo também aqui revelar uma postura vincadamente anti-

sindical.

Com efeito, e potenciando o uso privilegiado do direito de reunido pelas Comissdes de
Trabalhadores e a sonegacdo do exercicio desse direito pelos Sindicatos, ndo podemos sendo

considerar inaceitaveis as alteracdes propostas.

Para a UGT, nesta matéria € sim prioritario assegurar a capacidade de intervencdo dos varios
representantes dos trabalhadores, bem como a pluralidade e a autonomia sindicais e avangar-se no
sentido de, na auséncia de comissdes de delegados sindicais, possibilitar a utilizacdo deste direito

pelos préprios sindicatos.

3. A questao da representatividade associativa

A Comisséo entendeu que o desenvolvimento da contratagdo colectiva depende em grande medida

da representatividade das organizacdes.
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Entende a CLB que a representatividade sindical, em particular, pode servir de base a um critério

de definicdo da aplicabilidade das convenc¢des colectivas de trabalho ao conjunto dos trabalhadores

em certo ambito.

Defende a Comissdo que a existéncia de critérios de (maior) representatividade das organizacdes
possibilita o aumento da cobertura das convenc¢des colectivas, particularmente dos contratos
colectivos de sector e, em caso de conveng¢des sobrepostas no mesmo ambito, pode contribuir para
a unidade da regulamentacdo colectiva na empresa. Apresentam-se, para o efeito, duas

alternativas:

- Regulamentos de extensdo de convenc¢des celebradas por organizacdes representativas
ou,

em caso de conveng¢des sobrepostas no mesmo ambito, pelas mais representativas;

- A determinacdo legal da aplicabilidade das convencdes celebradas por organizacdes
representativas ou, em caso de convengdes sobrepostas no mesmo ambito, pelas mais
representativas a trabalhadores e empregadores abrangidos no &ambito sectorial,
profissional e geogréafico das convencdes, mas nao representados pelas organizacdes

outorgantes.

Considerou igualmente desejavel que os critérios de representatividade sejam estabelecidos
através de auto-regulacdo, processo em que as confederacdes sindicais e, por outro lado, as
confederacbes de empregadores poderdo ter uma intervencdo determinante, devendo a lei ter

nesta matéria um papel instrumental e supletivo.

A Comisséo ponderou, ainda, a possibilidade de adeséo individual do trabalhador n&o sindicalizado
a uma convencao colectiva aplicavel na empresa que abranja a respectiva profissdo, como meio de
estender a cobertura das convencgdes e, eventualmente, promover a unidade da regulamentacdo

colectiva na empresa.

As suprareferidas propostas da Comissédo suscitam fortes reservas por parte da UGT, as quais

passamos a enunciar.

A unicidade na negociacdo de empresa

Inaceitavel parece-nos desde logo o principio enunciado pela Comissdo, pelo qual “A unidade da
regulamentacao colectiva aplicavel em cada empresa poderia ser assegurada com base no critério

do sindicato mais representativo”.

Hoje como sempre, qualquer regime proposto de unicidade sindical merece a oposi¢ao frontal da
UGT. Consideramos que apenas poderd haver uma garantia da concorréncia na representacdo dos

interesses dos trabalhadores com o regime da pluralidade.
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Uma das condi¢cdes fundamentais para o exercicio da actividade sindical e para o exercicio do
direito & negociacgédo colectiva é a independéncia da organizagdo sindical face a entidades patronais,

conforme resulta inclusivamente das Convencdes da OIT.

A independéncia pode ser aferida mediante varios critérios, homeadamente pelo da filiacdo em

entidades sindicais de representatividade reconhecida.

SolucBes como a da existéncia de uma maioria de trabalhadores filiados ndo se nos afiguram
aceitaveis como regra, na medida em que tal nunca podera condicionar a liberdade dos filiados

noutros sindicatos.

Face a tudo o exposto, a UGT admite uma eventual discussdo sobre a introducdo de critérios de
representatividade, os quais poderdo encaminhar-se no sentido da contratacao colectiva dever ser

negociada por um sindicato ou frente sindical com uma representatividade minima.

No quadro da empresa, poderao ser de ponderar limitacbes a obrigacdo de negociar por parte da
entidade patronal, a qual por exemplo, face ao conjunto de sindicatos existentes e desde que com
reconhecida independéncia, podera cingir a sua negociacdo aos 3 sindicatos ou frentes sindicais

mais representativas.

A cobertura da negociacao colectiva

A questdo da representatividade é associada pela Comissdo a da negociagdo colectiva e a da

propria eficacia — universal ou ndo — das convencdes colectivas de trabalho.

E uma questdo que a UGT se encontra aberta a debater, devendo ter sempre em vista o objectivo

central de assegurar a inexisténcia das chamadas “zonas brancas”.

Entendemos ndo ser admissivel que continuem a existir dezenas de associa¢des sindicais e
patronais desactivadas h& varios anos, na medida em que tal colide com os interesses de quem
cumpre os preceitos legais previstos para a actividade. A extensdo das convenc¢fes esbarra por

vezes com o facto de ainda existirem associa¢des a ocuparem um espag¢o em desacordo com a lei.

Mas a extensdo das convenc¢des pode revelar-se um absurdo em certos casos, na medida em que,
sendo necessario garantir uma efectiva abrangéncia e cobertura, ha porém que assegurar uma real
promocédo da concorréncia leal e penalizar efectivamente quem néo esta filiado. Havera aqui ainda
que introduzir transparéncia na actuacao dos servigos do Ministério do Trabalho, cujos critérios sdo

hoje incompreensiveis.

Desde logo, consideramos assim que é fundamental nesta matéria discutir ndo apenas a
representatividade sindical mas também a representatividade das associa¢des patronais, uma vez

que verificamos que a simples existéncia de uma associacdo patronal (mesmo que néo
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representativa ou ndo fazendo sequer negociagdo colectiva) pode obstar a uma maior cobertura

dos efeitos da convencédo e contribuir para criar situacdes de concorréncia desleal.

Mais, € essencial garantir que qualquer sindicato possa negociar instrumentos de regulamentacao
colectiva do trabalho, os quais — de acordo com o principio da filiacdo — tém aplicacdo directa aos

trabalhadores naqueles filiados.

As propostas apresentadas pela CLB parecem assegurar na generalidade a discussdo destes pontos
fundamentais, podendo ser um caminho possivel para garantir a harmonizagdo da negociagédo

colectiva nos sectores e empresas.

Com efeito, garantir-se que, ndo obstante se alargue a aplicacdo das convenc¢fes subscritas pelas
associagdes mais representativas, se salvaguarde o caso da existéncia de conveng¢des sobrepostas,
limitando o alargamento da cobertura da convengédo aos trabalhadores ndo representados pelas
organiza¢gdes outorgantes ou outras organizagdes, salvaguarda o imperativo constitucional do

direito & negociacao colectiva por todos os sindicatos.

A adesao individual

Num quadro como o delineado, parece-nos fundamental assegurar, como defendeu a UGT e a CLB
parece agora subscrever, a possibilidade de adesao individual de trabalhadores a um instrumento
de regulamentacdo colectiva do trabalho, desde que com a salvaguarda de que apenas deveréo
poder ser submetidos a essa adesédo individual os acordos celebrados por sindicatos ou associa¢cfes
patronais que apresentem independéncia e representatividade suficientes para tal. De outra forma,
poderia chegar-se a situacgdo inaceitavel em que um contrato subscrito por partes que ndo rednam
tais condi¢cbes eventualmente se aplique a todos os trabalhadores de uma empresa ou mesmo de

um sector.

No entanto, entendemos que nesta matéria se deverd ir mais longe, parecendo-nos essencial
abordar a questdo do chamado “canon de negociacao”, pelo qual os signatarios de uma convencgédo
podem aprovar uma norma que torne a aplica¢do a néo filiados dependente do pagamento de uma
determinada importancia a titulo de custos de negociagdo. Veja-se a este propdsito o Acérdao do
Tribunal Constitucional n® 306/2003 de 25 de Junho, no qual se prefigura essa via como possivel

para fazer face a um potencial efeito de desincentivo a filiagdo sindical.

4. A denudncia das convencdes colectivas de trabalho

Actualmente, a dendncia pode ser feita até trés meses antes do termo do prazo de vigéncia da
convencdo ou de qualquer das renovagbes, entendo a CLB que nada parece justificar que a
denudncia seja impedida durante esse periodo de trés meses, que s6 tem por efeito retardar mais a

revisdo da convencao.
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Nao estipulando a lei a partir de que momento pode ser feita a denlncia e parecendo possivel fazé-
lo desde a entrada em vigor da convencédo, a CLB defende que pode existir interesse atendivel em

beneficiar de um periodo de pausa de negociacdes.

Assim, propde a Comissao:

- Um periodo inicial de vigéncia da conven¢do em que a contraparte ndo tenha o dever de

negociar;

- Eliminagdo do periodo minimo de vigéncia de um ano acompanhada da supressdo do

condicionamento do depdsito da convencéo;

- Eliminacdo do periodo de 10 meses ap6s a entrada em vigor da convengéo anterior para

realizacao de depdsito.

O interesse de manter alguma estabilidade na regulagéo apenas faz sentido na medida em que as

partes assim o entendam.

Na pratica, a imposicdo legal em vigor apenas tem tido como efeito que as partes acabam por

contornar ou tentar contornar a mesma mediante o recurso a praticas diversas.

A hipotese preconizada afigura-se-nos assim positiva, fazendo prevalecer a vontade das partes
sobre o periodo minimo de vigéncia, que aquelas estabelecerdo caso considerem adequado e

necessario.

5. As convencgdes colectivas e a promoc¢ao da igualdade de género

A CLB realca a importancia fundamental, constitucional e legalmente consagrada, quer nos

normativos nacionais quer comunitarios, as disposi¢cdes em matéria de igualdade.

Nessa medida, e atendendo as situacdes de discriminagdo ainda vertidas na contratacdo colectiva,
e revelando-se ineficaz a mera previsdo legal de que as clausula discriminatérias devem ser
substituidas pela disposicdo mais favoravel, entende a CLB necessaria a instituicdo de um
mecanismo de fiscalizagdo da legalidade, a realizar pelo Ministério PUblico ap6s a publicacdo da

convencdo, com vista a promover a nulidade das disposi¢des discriminatorias.

A solucédo prevista, na medida em que implica apenas a substituicdo das normas consideradas
discriminatdrias, ndo colocando em causa toda a negociagdo realizada, parece-nos nado suscitar

objeccdes.

No entanto, ndo podemos deixar de alertar para o alcance limitado que esta disposi¢cdo terd na
deteccdo de situacdes mais insidiosas de discriminacdo ou de situacdes de discriminagéo indirecta.

Com efeito, parece-nos improvavel que o Ministério Publico, com base na mera analise do texto
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convencional, constate a existéncia de desigualdades salariais quando seja atribuida categoria
diferente as trabalhadoras com conteddo funcional idéntico ao de outras categorias com
retribuicdes superiores ou afira da situagdo de discriminacdo que resultard para as trabalhadoras
com horério reduzido no acesso a formacao profissional pela simples previsdao da mesma se operar

exclusivamente em horario pés-laboral.

Nesse contexto, e a aceitar-se um mecanismo dessa natureza, parece-nos que se devera avancar
no sentido de se auscultar as partes subscritoras, as quais poderdo ser essenciais ao
esclarecimento da existéncia de efectivas ou potenciais praticas discriminatérias em fungédo do

clausulado negociado.

6. Caducidade das convencdes colectivas de trabalho

A CLB propde 4 orienta¢gfes nesta matéria:

- Admitir que as partes possam querer desencadear a negociacdo de revisdo mas nao
pretender que a convencdo caduque em caso de falta de acordo, pelo que o autor da

proposta inicial podera declarar que ndo pretende a caducidade;

- Simplificagdo do regime supletivo dos prazos de sobrevigéncia da convencgéo, instituindo
um prazo Unico de sobrevigéncia de 18 meses, considerado adequado ao
desenvolvimento normal da negociacdo, findo qual a convencdo caducard se ndo for

revista;

- Previsdo de um periodo méximo de 10 anos para a vigéncia da convengdo, nos casos em

que, afastando a convencéo o regime de caducidade, ndo haja acordo para a sua reviséo;

- Necessidade de publicacdo do acordo superveniente das partes quanto aos efeitos da

convencdo em caso de caducidade.

Esta € uma matéria em que a posi¢cdo da Comissdo nao se alterou face as orientacdes enunciadas

no relatoério de progresso, mantendo consequentemente a UGT as posi¢des entdo assumidas.

A caducidade das convencdes

A CLB aborda a matéria da caducidade das convenc¢des, assumindo porém uma postura pouco
inovadora e deixando de fora algumas questdes fundamentais que sérios problemas tém levantado

na pratica negocial dos sindicatos.
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Com efeito, ndo é hoje claro quando se opera efectivamente a caducidade, inexistindo critérios que
permitam aferir na pratica quando se verifica uma real e efectiva ruptura negocial. A transparéncia
é essencial nesta matéria.

Mais, é necessario rever a forma de intervengcdo dos servicos do Ministério do Trabalho nos
processos de conciliagdo e mediagcdo, a qual se revela manifestamente desadequada para resolver

os conflitos de forma a obstar a uma indesejavel caducidade.

N&o é abordada ainda de que forma se devem articular a ruptura negocial, a caducidade e a
passagem a arbitragem obrigatéria, situagdo que se podera agravar com a retirada desta

arbitragem das matérias a serem reguladas no Codigo do Trabalho.

A CLB parte do pressuposto, quanto a nds errado e indesejavel, que a apresentagdo de uma
proposta inicial, salvo declaracdo em contrario, deve comportar em si a pretensdao de accionar o

regime da caducidade.

Uma discussdo que se nos afigura que devera ser levada a cabo serd de facto a do que

efectivamente se pode configurar como uma proposta valida para efeito de denuncia.

E para a UGT fundamental que a regra continue a ser a de a parte que pretende opera-la mediante
dendncia o dever dizer expressamente por comunicacdo escrita a outra parte, acompanhada da

respectiva proposta negocial.

Apesar de o efeito pratico poder ndo ser muito diverso, a concepc¢éo subjacente é substancialmente
diferente, sendo que a seguranca juridica, a boa fé entre as partes e o proprio andamento do
processo negocial beneficiardo sempre com a prévia reunido de dois requisitos, que devem ser —
como hoje o sdo - claramente cumulativos: comunicacdo expressa escrita de denuncia e
apresentacdo de proposta.

Insustentavel é admitir situacdes, como as que ja se verificaram, de uma das partes pretender
denunciar sem o comunicar expressamente ou sem acompanhar a comunicagdo de denudncia com

uma real e efectiva proposta negocial, sempre com forte prejuizo para o processo negocial.

A sobrevigéncia das convencdes

A linha apontada pela Comissdo quanto ao regime de sobrevigéncia das convencgdes suscita desde
logo a questdo de que se parece excluir da contagem do prazo Unico a realizagdo de arbitragem

voluntaria.

E uma solucdo que nos parece desadequada na medida em que esta, se n&o juridicamente, na
pratica também deve ser considerada parte do processo negocial, na medida em que as partes

ainda tentam chegar voluntariamente a acordo.
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A discussdo de eventuais altera¢des no sentido da simplificagcdo do regime actual, sem que tal se
traduza numa perda de garantias para as partes e seus representados, podera ser matéria objecto

de discussao.

Vigéncia maxima das convencdes

A proposta avancada de um periodo de vigéncia maxima em caso de afastamento do regime da
caducidade pelas partes afigura-se-nos merecer andlise cuidada, sendo porém necessario garantir
um efectivo equilibrio entre os dois interesses em causa: a vontade das partes num periodo longo
de vigéncia e a eficécia real das convencgdes, cujo desfasamento com a realidade laboral aumenta

necessariamente com o decurso do tempo.

A proposta da CLB é incompreensivel, na medida em que ndo é totalmente clara no que concerne

ao momento do inicio do decurso desse prazo de 10 anos.

Nao podemos deixar aqui de apontar a necessidade de esclarecer este regime, na medida em que o

mesmo deve encontrar, em alguma medida, o seu limite na vontade das partes.

Com efeito, ndo faz sentido que o prazo de 10 anos corra normalmente e a caducidade se opere se
as partes, mesmo ndo acordando quanto a revisdo do clausulado, continuarem a manifestar a sua
vontade no sentido da manutencdo em vigor da convencdo subscrita. Tal manifestacdo de vontade

devera assim ser considerada para efeitos de reinicio de contagem desse prazo.

O acordo em caso de caducidade

A matéria dos efeitos da caducidade, a que se reporta a ultima das orientacfdes propostas pela CLB,
foi sempre uma matéria delicada, a qual suscitou varias apreciacdes no passado (entre outras, por
parte do Tribunal Constitucional) e que se sedimentou com a actual redac¢do do art® 557°, o qual
garante que um conteudo minimo da convencdo se mantém reflectido na esfera do contrato

individual de trabalho.
A Comissédo avanca agora no sentido das partes regularem tal matéria por acordo superveniente a
caducidade, o qual ndo suscita objec¢cédo apesar de, na pratica, se nos afigurar pouco provavel vir a

ser utilizado entre duas partes que ndo lograram celebrar uma nova convencao.

No entanto, e atendendo as proprias questdes levantadas pelo Tribunal Constitucional, parece-nos

que esta € uma matéria em que a imperatividade minima deve ser salvaguardada.
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V11 - Anexo ao Livro Branco - Destino a dar ao Conteudo da
Lei 3572004 alterada pela Lei 972006 (Regulamentacédo do Codigo
do Trabalho)

A proposta da CLB aponta no sentido dos artigos actualmente em vigor na Regulamentagéo do
Cdédigo do Trabalho terem um de 4 destinos: supressdo por auséncia de utilidade regulatéria,
incorporacdo no texto do Cdodigo do Trabalho revisto; remissdo para lei avulsa ou extravagante;

permanéncia na Regulamentacdo do Cédigo do Trabalho revista.

A listagem de artigos excluidos pela Comissdo em func¢do de um critério de utilidade regulatéria

suscita varias questdes.

A supressdo de normas como a da obrigatoriedade de manutencdo de certos registos para efeito de
afericdo de desigualdades (art® 40°), a formacdo profissional de trabalhadores-estudantes (art®
128° a 130° e 155°), comunicagdo das alteracdes de horarios (art® 178°), a inscricdo dos
trabalhadores cedidos ocasionalmente no balanco social (art® 291°) ou a avaliagdo de riscos no

trabalho nocturno (art® 185°) causa-nos alguma apreensdo e estranheza.

Com efeito, muitas dessas normas continuam a parecer-nos Uteis quer em termos de afericdo de
eficacia de outras normas (v.g. registos) quer em termos de garantir as especificas condi¢des de
trabalho que certos grupos de trabalhadores devem merecer (trabalhadores-estudantes,
trabalhadores nocturnos, trabalhadores cedidos).

Mais, ndo podemos deixar de alertar para alguns lapsos da Comisséo.

Desde logo, porque verificamos que alguns dos artigos constantes da lista a suprimir por serem
meras remissfes, desnecessarias com a nova configuracdo formal prefigurada, se encontram
duplicados quando se referem a legislacdo extravagante ou a incorporag¢do no Codigo (14°, 211°,
218°, 264°, 365°, 406°, 439°).

Mais, a Comissdo olvida o art® 32°, referente aos conceitos no ambito da Igualdade e Nao
Discriminagdo, que nomeadamente transpfe para o normativo portugués conceitos como os de

discriminacao directa e indirecta, resultantes da Directiva 2000/78/CE de 27 de Novembro.

Ndo podemos ainda deixar de assinalar que a Unica diferenca relativamente ao relatério de
progresso € a retirada das normas constantes dos art®s 67° a 113° RCT, relativos & proteccdo da
maternidade e paternidade e que se previa entdo passarem para lei extravagante, dos quais
desconhecemos o destino a dar, uma vez que nao integram também qualquer dos destinos a dar

as normas da Regulamentacgédo do Cdodigo do Trabalho.

Um outro lapso da CLB refere-se & matéria constante dos art®s 41° a 65° RCT, os quais respeitam

a protecc¢éo do patriménio genético e ndo, conforme é enunciado, a seguranca e saude no trabalho.
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Alertamos ainda para a incongruéncia entre o nimero de leis extravagantes apontadas inicialmente
no Livro Branco quando se pronuncia sobre a incorporacdo da matéria da Lei n°® 35/2004 (cinco,
sendo listadas apenas 4) e o constante do anexo (6 leis avulsas), na medida em que a proteccéo

do patriménio genético e as estruturas de participa¢cdo ndo constam da elencagem inicial.

De novo frisamos aqui o principio que ja enuncidmos, pelo qual consideramos fundamental que, do
processo de simplificacdo e da retirada de artigos, ndo deve resultar nunca uma retirada de
direitos, devendo nomeadamente ser estipuladas normas transitorias que assegurem a inexisténcia

de vazios de regulacao.

VIl - As omissfes do Livro Branco
A UGT entende que a Comissado do Livro Branco poderia ter ido mais longe quanto ao leque de
matérias a ser objecto de uma futura revisdo do Cédigo do Trabalho, sendo inclusivamente omissa
em questdes que consideramos centrais para o equilibrio que tal legislacdo devera necessariamente
lograr.

Entre outras, podemos destacar algumas matérias que entendemos deverem ser abordadas:

Trabalho independente

N&o obstante considerarmos genericamente positiva a proposta da CLB no que se refere a
presuncdo das existéncia de contrato de trabalho, para a UGT o combate ao falso trabalho
independente é uma prioridade que justifica que seja objecto de uma interveng¢do mais profunda e

articulada com outras politicas governamentais como sejam as politicas activas de emprego.

Nesse contexto, é nomeadamente urgente uma clara distincdo entre as varias categorias de
trabalhadores auténomos (por conta propria, empresarios e profissionais liberais), isolando-se o
fendbmeno do falso trabalho independente de forma a garantir a sua diminuicdo e abrindo a

possibilidade de uma mais eficaz proteccdo sindical destes trabalhadores.

Formacao profissional

A matéria da formacao profissional assume um papel central no contexto da mudanga e regulacao
do mercado de trabalho, sendo essencial para lograr obter uma real melhoria dos niveis de
qualificacdo dos trabalhadores.

No contexto da futura revisdo do Cdédigo do Trabalho, é essencial caminhar no sentido da
operacionalizacdo do direito individual a formagdo continua, previsto mas nunca efectivamente
aplicado, nomeadamente pela discussdo de questdes centrais como o cheque-formacdo ou o

esclarecimento do que constitui formacéo certificada para efeitos do art® 125°.
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Pluralidade de empregadores

As formas de organizacdo das empresas sdo actualmente mais diversificadas, constatando-se a
existéncia de empresas e estabelecimentos integrados num mesmo grupo econémico ou entre 0s

quais pode haver relacdes de dominio.

A semelhanca do que ja referimos relativamente a contratacdo a termo, importa que esta relacéo
seja atendivel para efeitos diversos, ndo apenas tornando efectivos os mecanismos de
responsabilidade solidaria que hoje existem, mas que tém reduzida aplicagdo pratica, mas também
impondo efectivas limitagbes a praticas frequentes de rotatividade entre essas empresas ou
estabelecimentos que contribuem para um agravamento e perpetuacdo da precariedade dos

trabalhadores.

E uma matéria face a qual, e ndo obstante se dever privilegiar a negociacéo colectiva, urge definir

um quadro legislativo minimo de proteccéo.

Igualdade e maternidade

A CLB apenas aborda estas matérias na Optica da sua promocao e efectiva garantia por via da

negociacao colectiva.

Parece-nos que sera importante caminhar no sentido de um sustentado reforco das opcgdes
legislativas que devem subjazer as politicas nestas areas fulcrais, nomeadamente por alargamento
de direitos aos pais (v.g. quanto a nao aceitacdo de trabalho nocturno ou suplementar) e pelo
reforco da salvaguarda dos postos de trabalho e dos contetdos funcionais dos trabalhadores em
gozo de licengas, contribuindo também por esta via para uma mais eficaz conciliagdo da vida

familiar com a vida profissional.

Faltas

A CLB é totalmente omissa nesta matéria, ndo abordando uma questdo que tem suscitado varios

problemas de aplicacdo pratica: o efeito das faltas sobre a retribuicéo.

Com efeito, entende a UGT que, de entre as faltas justificadas e apesar da regra ser devidamente a
da nado perda de retribuicdo, ha aquelas que determinam efectivamente essa perda e relativamente
as quais podemos questionar os casos em que tal deveria ocorrer. Um dos casos em que tal sucede
e que se nos afigura manifestamente injusto é o das deslocacbes ao médico, desde que

devidamente justificadas, relativamente ao periodo de trabalho em que decorram.

Fundo de Garantia Salarial

A Comissdo apenas se refere ao Fundo para referir a sua saida da Regulamentacdo do Cédigo do

Trabalho e a passagem a lei extravagante.
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Para a UGT, revela-se pertinente que esta matéria seja objecto de discussdo em sede do futuro
processo de revisdo da legislacdo laboral, na medida em que a morosidade no pagamento dos
créditos dos trabalhadores abrangidos que, € de salientar, se encontram em situagdo de especial
fragilidade, parece justificar a introducdo de medidas que estabelecam um prazo maximo para

operar o pagamento dos mesmos.

Organizacao e Direitos sindicais

Uma das matérias de que nao podemos deixar de salientar negativamente o facto de apenas ter
sido objecto de uma abordagem redutora pela CLB é a dos direitos sindicais, de entre os quais tao-

somente se abordou o direito de reuniao.

A legislacdo actual respeitante a actividade sindical assenta ainda sobre o modelo existente antes
de 1974.

A interpretacdo errénea do normativo existente deu azo a comportamentos e actuacgles

discriminatdrias, absolutamente atentatérias da liberdade sindical, aos quais urge pdr termo.

A UGT considera que algumas disposicbes do Coédigo do Trabalho sao excessivamente
regulamentares e ultrapassam aquilo que deve ser prioritario e o real propdsito do legislador:
assegurar os valores da liberdade e autonomia sindicais, os principios da organizacdo e gestdo

democréaticas e o respeito real e efectivo do direito de tendéncia.

Urge uma mudanca legislativa que garanta o efectivo funcionamento de ambas as formas de
organizacgédo sindical, sectorial e de empresa, assegurando que a imperatividade legal se cinja a um
minimo necessario a garantir esses principios, mas sem que tal signifigue nunca tolher a efectiva

liberdade de organizacdo das associac¢des sindicais.

H& que podr cobro as discriminagdes verificadas, que deram azo a absurdos como a acusacao a UGT

de nao respeito de um dos seus principios fundadores, o direito de tendéncia.

N&o é admissivel que, perante revisGes parciais dos estatutos, ndo se proceda a andlise da
legalidade de forma coerente e uniforme e se faca depender a mesma da existéncia ou nédo da
forma de publicacdo das alteracdes estatutarias. O Ministério ndo pode tratar discriminatoriamente

situagdes idénticas ou omitir acusag¢des em situacdes gravosas de incumprimento da lei.

Mais importante que punir de imediato as desconformidades com as imperatividades legais, com
consequéncias gravosas para os trabalhadores face a extingdo dos seus sindicatos, devera ser
garantir procedimentos que permitam a possibilidade de conformacdo do funcionamento e dos

estatutos sindicais as disposi¢des legais num periodo pré-determinado.
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A adaptacao da lei as varias formas de organizagado sindical mas também o adequado tratamento

legal da autonomia e da democraticidade sindicais ndo podem ficar de fora da revisao do Cédigo do

Trabalho, sendo urgente discutir e estabelecer quem deve ter o estatuto de dirigente sindical.

As dispensas sindicais, os seus efeitos (v.g. suspensao do contrato), os seus limites e a forma de
abertura desta matéria a autoregulacdo por via da negociagdo colectiva devem ser também objecto

de discusséo.
E fundamental que o Cédigo do Trabalho garanta um quadro legal que favoreca o exercicio da
actividade sindical, seja um mecanismo de efectivo garante e refor¢o do associativismo e nunca da

sua negagao.

Greve e arbitragem de servicos minimos

A operacionalizacdo e a eficacia do instituto da arbitragem de servigos minimos poderéo exigir que
se opere uma simplificacdo do regime em vigor, nomeadamente para os casos de arbitragens
sucessivas com as mesmas partes e incidindo sobre o mesmo objecto nas greves convocadas em

periodos relativamente curtos de tempo com base num mesmo motivo.

Tém-se verificado decisbes em sentido divergente no que respeita a competéncia dos colégios de
arbitros para definir servicos minimos na administracdo local. E necessario clarificar que a aplicacdo
do regime da arbitragem de servicos minimos deve ser feita também quanto as greves declaradas
para os servicos do poder local, salvaguardando nomeadamente o respeito pela sua autonomia

face a administracao central.

Leqgislacao conexa

Uma vez que estamos perante uma legislacdo que, a ser alterada, deve gerar novos equilibrios
com outros diplomas, ndo podemos deixar de salientar aqui a necessidade de articular esta
discussdo com a da revisdo de disposicdbes como as do Coédigo de Processo do Trabalho

respeitantes a legitimidade dos sindicatos para intervir judicialmente em defesa dos trabalhadores.

Estado de direito

E esta uma das bases fundamentais da Europa Social, infelizmente objecto de mudltiplas violagdes

em Portugal.

E indispensavel combater todas as violacbes da lei, quaisquer que elas sejam, devendo ser
questionado o funcionamento e os meios de que dispdem 0s servi¢cos inspectivos e os Tribunais de
Trabalho. Especial atencdo deve ser dada as violagbes no registo de contratos a prazo, recibos
verdes, horarios de trabalho, trabalho extraordinario ilegal e até n&o remunerado e dos

despedimentos abusivos.
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E para nos urgente prever mecanismos que reforcem a aplicacdo da lei, bem como aperfeicoar os

mecanismos ja existentes mas cuja eficacia se tem revelado reduzida.

Sendo necessaria uma forte aposta no combate a desregulagdo social, entende a UGT ser essencial
repensar e reforcar o actual quadro sancionatério no que respeita aos montantes de muitas das

sancdes mas também pelo alargamento do leque de sanc¢des passivel de aplicacao.

E insustentavel a manutencéo da situacdo actual, pela qual o trabalhador inicia a sua actividade
sem que lhe seja dado efectivo conhecimento dos seus direitos e deveres no contexto da relagéo
laboral. O incumprimento reiterado desta norma € gravoso, por se tratar de matéria essencial a

propria formacao do contrato, e ndo deve ser punido como uma infraccao leve.

A publicidade das sanc¢des (Unico aspecto referido pela CLB além da integracdo das sancdes no
capitulo da matéria a que respeitam) ou a inibicdo da préatica de certos actos podem revelar-se

essenciais no combate as violacdes a lei que actualmente se verificam.

Mais, o instituto da pluralidade de infrac¢des, o qual se tem revelado pouco eficaz, continuando a
verificar-se um elevado nivel de infrac¢cbes, devera igualmente ser repensado, discutindo-se em
que casos se deve verificar a aplicacdo de sanc¢des por trabalhador ou por acto de forma a tornar o

regime efectivamente dissuasor.

N&o obstante a CLB ter acolhido no Livro Branco algumas das propostas avancadas pela UGT e
abordar genericamente a questdo da necessidade de racionalizagdo dos servigcos da administragdo
do trabalho com responsabilidades na intervencdo e acompanhamento das relagbes laboral, é
omissa quanto a um aspecto que nos parece fundamental assegurar face as praticas que se tém
constatado nos ultimos anos: a intervencdo dos servigos do Ministério do Trabalho na negociagdo

colectiva.

Nesse contexto, devera ser discutida a implementacdo de critérios e procedimentos que tornem a
actuacao dos varios servigos cada vez mais transparente e uniforme, obstando a que a margem de
discricionariedade dé azo a praticas discriminatérias em matérias tao essenciais como 0 processo

de depdsito das convencdes e de verificagdo dos poderes de representacao.

E fundamental uma aposta séria na formac&o profissional dos agentes e funcionarios.

IX - A Posicdo UGT

O Livro Branco das RelagBes Laborais falha na realizacdo de uma abordagem que se quer
equilibrada, dando énfase a determinadas questfes e esquecendo outras que lhe estdo

directamente associadas.
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Nao vai de encontro as nossas expectativas e ndo responde as prioridades e propostas que
apresentamos, sendo muitas as criticas e as ddvidas que nos suscita e muitas as lacunas que

verificamos existirem. E manifesto o insuficiente grau de avaliacdo em certas matérias.

N&o obstante registarmos os avanc¢os do Livro Branco face ao relatdrio de progresso, este € um

documento que, na generalidade, consideramos inaceitavel. E inaceitavel porque:

a) Tem por objectivo central um aumento da flexibilidade e a facilitacdo dos
despedimentos.
O documento ignora a adaptabilidade das condi¢des de trabalho por via da negociacdo

colectiva, preferindo a flexibilidade imposta na rela¢do directa empregador-trabalhador.

b) Desvaloriza a negociagéo colectiva.
Coloca um forte acento na individualizacdo das rela¢gBes de trabalho, o que contribuira

para um agravamento dos desequilibrios que actualmente ja se verificam.

¢) Revela uma postura anti-sindical.
A concentracdo das competéncias dos representantes para a seguranca e higiene no
trabalho nas Comissfes de Trabalhadores, o uso privilegiado do direito de reunido pelas
Comissdes de Trabalhadores e as omissdes relativas as questbes da organizacao

sindical s&o disso claro exemplo.

d) E omisso em matérias centrais.
O reforco da negociacédo colectiva, reputado como essencial, ndo se encontra espelhado
nas propostas apresentadas. E essencial que as condi¢bes de trabalho mais centrais
sejam objecto da contratagcao colectiva.
N&o se registam propostas de mudanca legislativa que garantam o reforco da
organizacgdo sindical, no respeito pela autonomia e liberdade sindicais.
Para a UGT, este € um documento que néo responde ainda a questdes que sdo para nos

fundamentais no &mbito do processo de revisédo da legislacdo laboral.

E uma revisdo que a UGT ha muito reivindica e deseja face a um Cédigo que nunca reconhecemos
COMo NOSSO e gque se inicia jA com atraso relativamente ao que esta previsto no préprio diploma
preambular, uma vez que quando se vierem a aprovar as alteracdes a lei estardo decorridos mais

de 4 anos sobre a entrada em vigor do Cédigo do Trabalho.

E essencial que seja um processo de revisdo participado, objecto de profunda discussdo e

consenso.

Nessa medida, ndo podemos deixar aqui de reiterar claramente aquelas que sao as nossas
prioridades para a discussdo futura em sede de CPCS e a que esperamos haja resposta no

documento a apresentar pelo Governo:
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- Dinamizar a negociacao colectiva.
E prioritario efectuar uma analise das razdes dos actuais bloqueios.
E necessario assegurar mecanismos que garantam o alargamento da cobertura a
generalidade dos trabalhadores.
E essencial promover a revisdo periédica das convencdes nos termos previstos na lei.
E fundamental esclarecer a articulagédo entre a proteccdo conferida pela lei e a resultante

da negociagao colectiva.

- Reforcar a adaptabilidade por via da negociagéo colectiva.
E urgente aprofundar os actuais obstaculos e limitacbes da negociacdo colectiva no
refor¢co das condi¢des de trabalho.
Recusamos a adaptabilidade por via da flexibilizagdo dos despedimentos e do aumento

da precariedade.

- Combater a precariedade excessiva.
Nao devem ser incentivadas e implementadas novas formas de precariedade.

A diminuicdo da excessiva precariedade € o justo equilibrio da adaptabilidade negociada.

- Defender e melhorar os direitos individuais
Devera ser tida em especial atengdo as regras de celebracdo de contratos individuais,
que ndo s6 deverdo estar submetidos ao minimo consagrado na lei, como também o

disposto na negociacdo colectiva.

- Garantir a defesa dos direitos colectivos
Considera-se, em especial, ndo aceitavel a manutencdo de disposicdes da lei que pdem

em causa a actuacado dos Sindicatos e permitem préticas discriminatérias.

- Assegurar o efectivo cumprimento da lei.
Sdo muitas as violagdes da lei nas mais variadas matérias (v.g. trabalho suplementar
excessivo e ndo pago, condi¢cdes de seguranca e salde no trabalho).
Ha que prever mecanismos para reforcar a sua aplicagao.
Deve ser analisado o mau funcionamento dos servigcos, nomeadamente do Ministério do

Trabalho, e reposto o seu verdadeiro papel.

31/01/2008
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