COLOOUIOS

po SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA

28 DE NOVEMBRO 2024

Associagdo
Portuguesa de
Direito do Trabalho



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

Esta cole¢cdo tem como objectivo principal coligir, de forma sistemdtica, os textos que resultem das
comunicagées levadas a efeito no Ciclo de Coléquios do Supremo Tribunal de Justica, atividade
sistémica inserida no Plano de Atividades da atual presidéncia do Supremo Tribunal de Justica.

Tem por escopo disponibilizar, a toda a comunidade juridica, o acesso livre e gratuito dos contetidos dos
coléquios, de uma forma universal, potenciada pelo modo de divulgagdo/disponibilizacdo digital.

Presidente do Supremo Tribunal de Justica
Juiz Conselheiro Jodo Cura Mariano

Chefe do Gabinete do Presidente do Supremo Tribunal de Justica
Juiza Desembargadora Gabriela Cunha Rodrigues

Ficha Técnica

Juiz Conselheiro Julio Gomes

Presidente da Secg¢ao Social

Juiza de Direito Sandra dos Reis Luis
Adjunta do Gabinete do Presidente do Supremo Tribunal de Justica

Gabinete do Presidente do Supremo Tribunal de Justica

Ana Coelho, Técnica especialista do Gabinete do Presidente

Ana Oliveira Pinto, Designer

Esta publicagdo ndo adopta o novo Acordo Ortografico, deixando-se essa opgdo ao critério dos autores.
Edicao Julho de 2025

ISBN
978-989-35696-5-8

Sempre que desejar voltar ao indice, clique

2 | COLOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTIGA |



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

06 Jodo Cura Mariano
Juiz Cnnselheiro, Presidente do Supremo Tribunal de JUSUGE]

08 Palavra Prévia
Julio Gomes
Juiz Conselheiro, Presidente da Seccéo Social

10 Discurso de Abertura
Graca Amaral
Juiza CUﬂSBIhBiI'a, Vice-Presidente do Supremo Tribunal De Justiga

14 Discurso de Abertura
Regina Redinha
Professora Auxiliar, Faculdade de Direito da Universidade do Porto, Presidente da APODIT

20 0 DIREITO DO TRABALHO E A PROTEGAO DO MEID AMBIENTE -

- RUMO A UM DIREITO DO TRABALHO VERDE?
Julio Gomes
Juiz Conselheiro do Supremo Tribunal de JUSti[;'c], Presidente da SBCGEIO Social

34 ILICITO PENAL E ILICITO DISCIPLINAR
André Lamas Leite
Professor Auxiliar, Faculdade de Direito da Universidade do Porto

36 A ARECT E A PRESUNGAD DO ARTIGO 12.2-A DO CODIGO DO TRABALHO
Viriato Reis
Procurador-Geral Adjunto, junto do Supremo Tribunal de Justica

92 PLATAFORMAS DIGITAIS E TRABALHO: A LEI, 0S TRIBUNAIS E A DIRETIVA

NO REINO DO ALGORITMO
Teresa Coelho Moreira
Professora Associada com AUFBQHGSU, Escola de Direito da Universidade do Minho

82 PRIMEIRO DEBATE

84 0 DESPEDIMENTO COLETIVD NA JURISPRUDENCIA DO TRIBUNAL DE JUSTICA

DA UNIAO EUROPEIA
Claudia Madaleno
Professora Auxiliar, Faculdade de Direito da Universidade de Lishoa

116 A MOBILIDADE SOCIETARIA TRANSNACIONAL NA UNIAO EUROPEIA E A PROTEGAO

D0S TRABALHADORES
Antanio Frada de Sousa
Professor ASS[]Gia[lU, Escola de Direito do Porto da Universidade Catolica Portuguesa

| C0LOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA | 3



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

138

168

212
214

216

FLEXIBLE SCHEDULE - REFLECTIONS AND DOUBTS

JOSE EDUARDO SAPATEIRO
Juiz Conselheiro da Seccéo Social, Supremo Tribunal de Justica

0 QUADRO GERAL DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO EM ESPANHA:

UMA ABORDAGEM A ESTRATEGIA ACTUAL

Lourdes Mella Méndez
Professora Gatedratica,Universidade de Santiago de Gompostela (Espanha)

SEGUNDO DEBATE

DISCURSO DE ENCERRAMENTO
Julio Gomes
Juiz Conselheiro do Supremo Tribunal de JUStiGH, Presidente da SBC[;'E]O Social

MOMENTO MUSICAL
TERRA SUL

4| £0LOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA |



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO




6 | COLOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA




XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

Nl ﬁl‘r‘rxr - ;

PRESIDENTE DO SUPREMOMRIBUNAL DE JUSTICA
Juiz Conselheirg '

Joao.Cura Mariano

E com grande sentido de compromisso que damos continuidade ao desenvol-
vimento da Colecdo Livros Digitais do Supremo Tribunal de Justi¢a, um pro-
jeto iniciado pelo nosso antecessor com dedicacao e visao estratégica.

Concebida para oferecer conteuidos acessiveis, universais, gratuitos, es-
truturados e dinamicos, esta colecdo abrange sobretudo areas do direito, mui-
to embora se possa estender a outras areas do saber.

A nossa responsabilidade, neste momento, é consolidar e expandir este
trabalho, garantindo que cada livro digital continue a ser uma ferramenta
valiosa para o fortalecimento de uma cultura de conhecimento partilhado. A
evolucao tecnoldgica e as novas exigéncias educacionais desafiam-nos a ino-
var constantemente, incorporando novas abordagens e funcionalidades que
acrescentem valor a esta iniciativa.

Expressamos o nosso reconhecimento a todos os que contribuiram para
o progresso deste projeto, reconhecendo e valorizando todo o trabalho ja rea-
lizado, e reafirmamos o nosso compromisso em dar-lhe continuidade com a
mesma dedicacao. Contamos com a colaboracao de todos para reforcar e aper-
feicoar este trabalho, garantindo o seu impacto e relevancia no futuro.
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O XIV Coloquio do Supremo Tribunal de Justica sobre Direito do Trabalho
realizou-se em 28 de novembro de 2024, no Salao Nobre do Tribunal, reunindo
magistrados, académicos e profissionais do direito.

O programa do Coléquio abordou temas de grande relevancia no contexto
atual do Direito do Trabalho, incluindo: a sustentabilidade e a acdo climatica; o
confronto entre ilicito penal e ilicito disciplinar; a interpretagao do artigo 12.°-A
do Coédigo do Trabalho; a aplicagdo da nova diretiva sobre plataformas eletro-
nicas; o despedimento coletivo; a mobilidade societaria transnacional; e a flexi-
bilidade horaria. Cada painel proporcionou a analise detalhada destes temas,
refletindo as transformacoes e desafios contemporaneos que se colocam ao orde-
namento juridico laboral.

A Seccao Social do Supremo Tribunal de Justica manifesta o seu reconheci-
mento a Presidéncia do Tribunal e a todos os profissionais que colaboraram na
organizacao do evento — do Gabinete da Presidéncia, as Juizas Assessoras da
Seccao Social e aos funcionarios do Tribunal — sem cuja dedicacao a realizacao do
Coléquio nao teria sido possivel. Uma palavra de agradecimento é ainda dirigida
a APODIT e a sua Presidente, Professora Doutora Regina Redinha, pela colabo-
racao constante na concretizacao desta iniciativa.
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Bom dia a todos

Sejam muito bem-vindos a mais um Coléquio de Direito do Trabalho.

Comeco por cumprimentar todos os presentes nesta sala e também os que nos
acompanham a distancia, pedindo que me relevem a dispensa da formalidade
dos cumprimentos protocolares.

A vossa presenca confere sentido ao empenho que temos em que encontrem
neste tribunal um espaco essencial de dialogo, reflexdo e aprofundamento de
temas de actualidade e impacto econémico e social, particularmente porque inci-
dentes na vida dos trabalhadores e empregadores.

Em sentido de servico ao cidadao, em nome de quem administramos a justi-
ca, este Supremo Tribunal desempenha um papel fundamental na orientacio e
consolidacao da jurisprudéncia em matéria laboral, contribuindo também para o
desenvolvimento do pensamento juridico doutrinario.

Nesta missao estabilizadora, que desejamos que possa ser, também, pacifi-
cadora, foram neste ano prolatados dois acordaos de uniformizacao, ambos de 17
de Abril, ja transitados em julgado, sobre matérias sensiveis:

* no ambito dos acidentes de trabalho e violacdo das regras de seguran-
ca (Recurso para Uniformizacao de Jurisprudéncia n.° 179/19.8T8GRD.
C1.S1-A)

* e, um outro; relativo ao despedimento e a problematica da obrigacao de
o trabalhador devolver a compensacido “em simultaneo” sob pena de se
considerar presumida a aceitacdo do despedimento (Recurso Ampliado de
Revista n.” 474/21.6T8MTS.P1.S51).

Ciente da importancia de um debate abrangente e plural, que incorpore varias
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sensibilidades, experiéncias e perspectivas cientificas, o Supremo Tribunal de Jus-
tica contribui para tal discussao com o Coléquio do Direito do Trabalho, que ja vai
na sua 14.%* edicdo, numa tradicao, que apenas a pandemia interrompeu.

O pensamento pluralista, mas inclusivo, é o trago distintivo destes Coldquios,
marcados pela composicao dos diferentes painéis (Jurisprudéncia e doutrina em
parceria de esforcos com oradores vindos da magistratura e da academia na-
cional e internacional) e pela escolha das matérias que se propoe debater, assi-
naladas por actualidade e novidade, sem esquecer a importancia decorrente da
frequéncia com que os tribunais sdo com elas confrontados.

O tema do Coléquio — Novos Desafios do Direito do Trabalho — reflec-
te, precisamente, a época em que vivemos, que nos faz testemunhar profundas
transformagdes no mundo laboral.

O avanco tecnolédgico, as novas formas de contratacdo e as mudancas nas
dinamicas laborais sao realidades que desafiam as tradicionais estruturas do
Direito do Trabalho.

E, por 1sso, responsabilidade nossa, doutrina e jurisprudéncia, encontrar as
melhores solugoes, que respeitem os direitos dos trabalhadores e garantam a
viabilidade das empresas.

No que a nés aplicadores do Direito nos diz respeito, cabe-nos interpretar os
conceitos juridicos a luz deste novo mundo e lidar com as muitas dificuldades na
operacionalizacao de varias alteragoes legislativas.

Elegeu-se, assim, para nossa ocupac¢io neste encontro, a aplica¢do da pre-
sungao de contrato de trabalho nas plataformas digitais e as Acgoes de
Reconhecimento da Existéncia de Contrato de Trabalho - ARECT, o Di-
reito do Trabalho num contexto das alteracoes climadticas, a distin¢ao
entre ilicito penal e ilicito disciplinar e concreto bem juridico protegido,
a densificacao do campo de aplica¢ao do horario flexivel’, a directiva das
plataformas digitais aprovada pelo Parlamento Europeu, publicada em
11.11.2024, que tera de ser transporta pelos Estados Membros até 02.12.2026, a
evolucao jurisprudencial ao nivel do despedimento colectivo, a protec-
cao dos trabalhadores em contexto de mobilidade societaria transna-
cional, os desafios da seguranca e saude no trabalho.

Estas sdo matérias prementes, algumas das quais ja objecto de apreciacao
neste tribunal, de que me permito indicar:

1. Processo n.°2133/21.0T8VCT.G1.51, acérd3o de 03-07-
2024.
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* relativamente ao despedimento colectivo o acérdao de 13-12-2023, profe-
rido no Processo n.° 19328/16.1T8PRT.LL1.S1 (despedimento colectivo do
Novo Banco), quanto a delimitacao do controlo judicial dos critérios de se-
leccao em face da autonomia de gestao das empresa e o acordao de 21-02-
2024, proferido no Processo n.’ 544/14.7T8VCT.G3.S1, reportado ao des-
pedimento colectivo como meio de contornar as normas imperativas da
Directiva n.” 2001/23/CE a luz da jurisprudéncia do Tribunal de Justica;

* e as accoes de reconhecimento da existéncia do contrato de trabalho, en-
contrando-se a intervengao deste tribunal, por ora, cingida a dirimir inu-
meros conflitos de competéncia, decidindo de forma unanime que o tribu-
nal territorialmente competente para conhecer este tipo de accgoes “¢ o do
local onde é prestada a actividade e ndo o do domicilio do réu”.

Estamos, sem duavida, perante temas diversificados que nos preocupam e
prendem a nossa atengao.

Pela pertinéncia das matérias e pela exceléncia da qualidade dos ilustres
palestrantes que aqui nos irdo trazer a sua experiéncia e o seu conhecimento
enriquecedores, serd, seguramente, um dia muito proveitoso.

Termino assinalando que o Supremo Tribunal de Justica muito se congratu-
la e agradece por estarem connosco.
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Em meu nome pessoal e em representacdo da APODIT — Associacao Portuguesa
de Direito do Trabalho, é uma honra e um grato prazer registar o cumprimento
de mais edicdo do Coléquio de Direito do Trabalho, desta feita sobre os “Novos
Desafios do Direito do Trabalho”, e ter oportunidade de dar institucional teste-
munho do muito apreco, empenho e entusiasmo que esta parceria, a que hoje
damos continuidade, suscita na nossa associacao.

Com efeito, representa este Coloquio um dos momentos altos das ativida-
des anuais da APODIT, nao s6 pelo subido interesse em torno do seu contetido
cientifico, mas, em igual medida, pela perspetiva panoéptica de saberes que nele
conflui.

O Direito do Trabalho que neste Coléquio se cultiva é um Direito do Trabalho
de rasgo, de construcao, de arquitectura, mas é também um Direito do Trabalho
actuante, de estratégia hermenéutica, de delimitacido de fronteiras e do preen-
chimento de conceitos.

Ora, essa amplitude tematica reflete de forma singular também o espectro
profissional alargado que constitui o substrato pessoal da nossa associacao, que
desde sempre tem sido o ponto de encontro de todas as vias profissionais pelas
quais se pode cumprir o Direito do Trabalho.

Pensamos e aplicamos um direito dificil, que cada vez mais acentua a sua
autonomia substantiva, légica e metodoldgica. Tanto assim que de importador,
passou a exportador.

Importou, conservou e desenvolveu a matriz civilista na sua preordenacao
para a tutela de uma posicao juridica na relacao laboral, que a partida é subjeti-
vamente assimétrica e que a chegada pode ser pessoalmente devastadora.

COLOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTIGA | 15
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O Direito do Trabalho foi, efetivamente, o primeiro direito de parte, nele ten-
do depois encontrado apoio todos os direitos ditos sociais, como o do consumo, do
arrendamento, da migracao, etc., a ponto de hoje exportar, ndo apenas a logica
dos seus institutos, como parte do seu acervo conceptual e regulamentar. O di-
reito de igualdade e nao discriminacao, a possibilidade de conciliacdo da vida
pessoal e profissional, a no¢do de assédio, etc. entraram na ordem juridica, em
grande medida, pela porta do Direito do Trabalho e com o seu cunho préprio.

Este éxito é ainda ratificado pela exportacao da lei laboral para fora do seu
ambito natural de aplicacdo, nomeadamente para o territorio da pura autonomia
que é a prestacao de servicos. Tanto a nivel do direito internacional, como do
direito interno sdo cada vez mais os instrumentos normativos que recobrem de
forma homogénea, se bem que parcial, atividade dependente e auténoma. Acon-
teceu com a Convencao do Trabalho Maritimo, com algumas Diretivas da Unido
Europeia, e entre nds, com o regime do contrato de trabalho em fungoes publicas,
com o trabalho a bordo, e com avulsas coberturas sociais no ambito da proteccao
pessoal, tais como o reconhecimento do direito a proteccao da parentalidade, etc.

A esta expansao juntam-se ainda, bem entendido, as situacoes de dependén-
cia economica e de tutela dos direitos dos candidatos a emprego.

A dificuldade, porém, nao se fica por aqui, pois o ordenamento juridico-labo-
ral portugués é complexo e prolixo. Complexo, porque organizado em torno de
uma dupla concentricidade — a relagao de trabalho estavel de duracao indeter-
minada, a que se soma, com cada vez mais proeminéncia, o contrato a termo re-
solutivo — reconhece ainda multiplas categorias normativas, algumas sobrepos-
tas. Prolixo, porque, em torno de um regime comum de aplicacao por defeito, do
centro para a periferia da tutela laboral, se colocam os contratos de trabalho com
regime especiall, os contratos especiais de trabalho? e as denominadas situagoes
equiparadas, restando ao intérprete e ao julgador encontrar neste emaranhado
caminhos de compatibilidade e efetividade. Nao é facil, até porque a sobrees-

1. Por esta designagdo referem-se os contratos que nao
possuem caracteres estruturais diferenciadores do contrato
de trabalho comum, nomeadamente no que respeita aos
seus elementos essenciais, sujeitos ou objeto, mas que em
fungdo de qualquer circunstancia histdrica ou funcional,
externa ao vinculo, retiram utilidade de uma disciplina
particular, cfr. M. REGINA REDINHA, Relagdes Atipicas de
Emprego — A Cautionary Tale, p. 101. em
www.repositorio-aberto.up.pt; (Consulta de verificagdo

em 10.07.2023). Cfr, igualmente JORGE LEITE, Direito do

Trabalho, |, Sec¢do de textos da UC, Coimbra, 2004, p.144 2. Contratos que apresentam desvios subjetivos ou

e, num sentido menos préximo, MARIA DO ROSARIO objetivos, tais como pluralidade de sujeitos ou cisGes de
PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Il, 52 ed. posigdes contratuais, que fundam a necessidade de um
Almedina, Coimbra, p. 20 regime juridico privativo, ibidem, p. 101.

16 | COLOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA


 https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/121077/2/341970.pdf

XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO REGINA REDINHA

tutura constitucional vinda de tempo de esperanca e optimismo encontra hoje,
quase 50 anos volvidos, algumas razoes de desanimo e descrenca nas condigoes
de possibilidade de um contrato de trabalho estavel, de duracao indefinida, que
assegure realizacido econémica, pessoal e profissional. Crise?

Nao. O Direito do Trabalho também demonstra que nao existem periodos de
crise. Vivemos em tempo de ‘estabilizacdo dinamica’, como nos refere Hartmut
Rosa? e, por consequéncia o Direito do Trabalho também.

No fundo, o Direito do Trabalho sempre viveu em crise.

Nasceu com a dramatica explosao industrial, desenvolveu-se em crise politi-
ca, ou, deverei dizer, em sucessivas crises (transicao para o século XX, 1* Guer-
ra Mundial), consolidou-se apés uma profundissima crise mundial (a 2* Guerra
Mundial), a partir da qual, apés um interregno de cerca de 40 anos sem grande
abalo estrutural teve a sua golden age, o que bastou para acreditarmos ser a re-
lativa estabilidade e crescimento um estado natural.

Mas o Direito do Trabalho ndo tem a vocagao de perenidade do Direito Civil.
Nao tem o modo de ser tranquilo das grandes instituicoes privatisticas. E antes
de tudo o Direito do movimento, da dinamica, do conflito.

E o0 seu modo de ser.

No entanto, mesmo com este ADN, o trabalho vive hoje sob ventos cruzados que
alteram constantemente o seu rumo e, por consequéncia, também o seu direito.

Tivemos uma pandemia que deslocalizou a prestacao laboral do dia para a
noite e rarefez o conceito e importancia do local de trabalho tinico e fixo, redese-
nhando novas formas de teletrabalho e de trabalho presencial.

As plataformas digitais, conheceram o seu boom, e trouxeram para o primei-
ro plano das relacées laborais a emergéncia da gig economy*, evidenciando algu-
mas das principais fragilidades normativas que o Direito do Trabalho ao longo
da sua historia nunca resolveu definitivamente, como é o caso da qualificacao
contratual.

O Direito do Trabalho é o direito de um s6 contrato, mas desde sempre a bus-
ca dos seus contornos faz do juslaboralismo um territério em continuo processo

3. HARTMUT ROSA, "Dynamic Stabilization, the Triple A.
Approach to the Good Life, and the Resonance Conception",
Questions de communication, 31 | 2017, mis en ligne le 01
septembre 2019, consulté le 01 octobre 2025. em:
www.journals.openedition.org; DOI : www.doi.org

4, Da extensa literatura sobre o tema, ADRIAN TODOLI-
SIGNES, “The ‘gig economy’: employee, self-employed or
the need for a special employment regulation?”, Transfer:
European Review of Labour and Research, vol. 23, n. 2,
www.doi.org. Ultimo acesso de verificacdo, 30.04.2024.
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de demarcacao.

O “inverno demografico™ europeu reequaciona quotidianamente os modelos
de seguranca social, reorganiza funcionalmente os servicos e influencia fluxos
migratorios que recompoem, qualitativa e quantitativamente, a mao de obra dis-
ponivel.

A disseminacio da inteligéncia artificial (IA) e da robética permite o movi-
mento pendular de criagdo e extingao de empregos a um ritmo de que a histo-
ria nao guarda precedente, sem possibilitar a sua compensacao estatistica ou
técnica. Desaparecem, sobretudo, postos de trabalho compostos por encadeados
repetitivos e mecanicos, criam-se, sobretudo, postos de trabalho de elevado coefi-
ciente de habilitacio cientifica e apport de conhecimento®.

Culturalmente o trabalho deixa em largos setores da populacao ativa de ter
a funcao central de organizacio da vida pessoal, profissional ou social. Emergem
nos dois lados do Atlantico, movimentos como a Great Resignation” ou Great
Reshuffle, Quiet Quitting®, Acting your Wage, Job Hopping®, etc. que erodiram o
seu significado.

O trabalho para muitos ja ndo é a exclusiva ou mesmo principal fonte de
realizacao pessoal e essa perspectiva influencia em grande medida coordenadas
como a conformagao contratual ou a modelagao do tempo de trabalho, além, na-
turalmente das implicacées nos sistemas previdenciarios e da Seguranca Social
e desencadeia reflexdes sobre a necessidade de um dever de trabalhar

Vivemos, por conseguinte, uma época de incerteza. O mundo torna-se na
sua organizacao cada vez mais volatil e o Direito do Trabalho acompanha essa
volatilidade.

Em cerca de duas décadas a subordinacao juridica, critério de laboralidade, fic-
cionou-se, o esforco laborativo esta em vias de extensao e tempo e espago tornaram-se

5. Expressdo de GERARD-FRANGOIS DUMOND para descrigdo
do declinio populacional na Europa, cfr. “El envejecimiento
de las poblaciones em Europa o el invierno demografico”,

Debats, 2007, pp. 15, ss., halsh -00848820. https://shs.hal.
science/halshs-00848820/document. Ultimo acesso de
verificagdo, 30.04.2024.

6. Por todos, DANIEL SUSSKIND, A World Without Work:
Technology, Automation and How We Should Respond, Allen
Lane, London, 2020, p. 77, ss.

7. Expressdo de ANTHONY KLOTzZ, referida aos movimentos
de retirada do emprego durante e imediatamente apds a
crise COVID-19. www.washingtonpost.com. Ultimo acesso de
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conceitos indeterminados, para apenas referir alguns dos pontos mais relevantes.

O temario deste Coldoquio, que aqui nos reine propoe-nos assim a reflexao
em torno de algumas das questoes que hoje sao decisivas para o desenvolvimen-
to sistémico da juslaboralidade e para a sua dignificacio: a sustentabilidade, a
efetivacio, a relacdo tecnoldgica, ou como o medium influencia o resultado, e a
protecao pessoal, que é como quem diz, a qualidade de vida no emprego.

A APODIT acredita, por conseguinte, que este Coloquio, podera, por mais
uma vez, ser uma referéncia que ultrapassara o seu momentum e que as suas
contribuicées serdo valiosos instrumentos de trabalho. Afinal, para enfrentar o
futuro é sempre preciso alinhar o passado e o presente.

Reiterando o meu cumprimento e saudacao a iniciativa, agradecimento pelo
acolhimento e concretizacdo deste magnifico coléquio, acredito que hoje o Direito
do Trabalho saira dogmaticamente enriquecido e mais desenvolto na sua aplica-
¢ao e efetivacgao.

Muito obrigada!
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SUMARIO: 1. Introducéo: Perplexidade e o Debate sobre o Direito do Trabalho Verde. 2. O Direito
do Trabalho Tradicional e o Escopo da Tutela Ambiental. 3. O Conflito Histdrico entre a Defesa do
Emprego e a Protecao Ambiental (O Caso ILVA). 4. A Intersecao Inicial: Seguranca e Saude dos Tra-
balhadores e Riscos Ambientais. 5. O Novo Interesse na Interacao: Transversalidade do Direito do
Ambiente e Capacidade de Adaptagao do Direito do Trabalho. 6. A Visdo Maximalista e Utdpica: O
Direito do Trabalho Ecoldgico e a Critica Antropocéntrica. 7. Alteracoes no Plano das Relacdes In-
dividuais: Limites ao Dever de Obediéncia, Whistleblowing e Formacao Profissional. 8. As Principais
Transformacdes no Plano das Relacdes Coletivas. 81. Obrigacdes de Informagao e Consulta dos Re-
presentantes dos Trabalhadores. 82. A Contratacdo Coletiva e o Papel dos Sindicatos. 8.3. A Revisdo
da Nocdo de Interesse Coletivo e a Solidariedade Intergeracional. 84. O Conflito Coletivo: A Creve
em Defesa de Valores Ambientais. 9. Conclusao: A Inelutabilidade do Direito do Trabalho Verde e as

Implicacdes Estruturais.

RESUMU: O presente estudo aborda a emergente e controversa relacio entre o direito do trabalho
e a protecao do meio ambiente, questionando o surgimento de um "Direito do Trabalho Verde".
O direito do trabalho tradicional, nascido com a primeira revolug¢ao industrial, ndo tinha a tutela
ambiental como escopo assumido, e historicamente, a defesa do emprego levou sindicatos a opo-
rem-se a intervencdes legislativas ambientais, ilustrada pelo caso ILVA em Taranto, Italia. A primei-
ra convergéncia entre as duas areas deu-se na perspetiva da seguranca e saude dos trabalhadores,

Visto que muitos riscos para 0 ambiente sao simultaneamente riscos laborais.

O novo interesse Na interacao é impulsionado pela necessidade de a tutela do meio ambiente ser
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transversal a todo o direito, e pela capacidade do direito do trabalho de se adaptar a mudanca
e mobilizar a agdo e o conflito coletivos. Uma visao maximalista exige uma mutagao radical, pro-
pondo um direito do trabalho ecoldgico que critica a visao antropocéntrica, repensa a nogao de
trabalho e defende a reducado da producao, assente numa rigorosa regulamentacao do tempo de
trabalho, na garantia de um rendimento universal e na tutela do meio ambiente.

Mesmo numa perspetiva menos radical, sao necessarias adaptacdes. No plano das relagdes indi-
viduais, sugere-se o reconhecimento do direito de o trabalhador desobedecer a ordens que pre-
judiguem o meio ambiente em violagao de normas legais, e o reforco da tutela do whistleblower
ambiental. Contudo, sustenta-se que as principais alteracées devem ocorrer no plano das relagcdes
coletivas. Tal implica a atualizagcdo das obrigacdes de informacao e consulta dos representantes
dos trabalhadores sobre as consequéncias ambientais das decisdes da empresa (a exemplo do
direito de alerta ecologico em Franga). A contratagao coletiva € apontada como um instrumento
crucial, exigindo a revisao da nogao de interesse coletivo, que deve transcender os proprios tra-
balhadores e abranger o interesse das geragdes futuras. Verifica-se tamlbéem a possibilidade de
recurso a greve para a defesa de valores ambientais, dado o amplo ambito de interesses a defen-
der permitido pela lei portuguesa. A tendéncia para a ambientalizacao do direito do trabalho é

inelutavel, implicando modificacdes que, embora necessarias, podem revelar-se estruturais.

PALAVRAS-CHAVE: Direito do Trabalho; Protecdo do Meio Ambiente; Direito do Trabalho Verde; Su-

bordinacao Juridica; Transicao Justa; Relagdes Coletivas; Greve Ambiental; Contratagao Coletiva;

Interesse Coletivo

ABSTRACT This article explores the emerging and contentious relationship between labour law and
environmental protection, and guestions the possible formation of a ‘Green Labour Law". Classical la-
bour law, conceived during the First Industrial Revolution, did not incorporate environmental protec-
tion within its normative objectives. Historically, the imperative to safeguard employment led trade
unions to oppose environmental regulatory interventions, as illustrated by the ILVA case in Taranto,
Italy. The first convergence between these fields arose within the context of occupational health and
safety, insofar as numerous environmental hazards simultaneously constitute occupational risks.

The contemporary resurgence of interest in this intersection reflects both the growing recognition
that environmental protection must permeate the entire legal order and the distinctive capacity
of labour law to adapt to social transformation while facilitating collective mobilisation and con-
flict. A maximalist interpretation calls for a radical restructuring of the discipline, proposing an eco-
logical labour law that challenges the anthropocentric paradigm, redefines the concept of work,

and advocates a reduction in production, grounded in stringent regulation of working time, the

guarantee of a universal income, and robust environmental protection.
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Even from a more moderate perspective, important normative adjustments are necessary. At the
level of individual employment relations, it is proposed that workers be recognised as having the
right to refuse instructions that would cause environmental harm in breach of legal standards, and
that the protection of environmental whistleblowers be reinforced. Nonetheless, it is contended
that the most significant developments must occur within the realm of collective labour relations.
This requires an extension of workers' representatives’ rights to information and consultation, en-
compassing the environmental implications of corporate decisions (as exemplified by the droit
d'alerte écologique in France). Collective bargaining emerges as a pivotal instrument, necessita-
ting a redefinition of the notion of collective interest so that it transcends the immediate interests
of workers and embraces those of future generations.

Moreover, it is arguable that strike action may legitimately be exercised in defence of environmen-
tal values, given the broad scope of protected interests recognised under Portuguese law. The
tendency towards the environmentalisation of labour law therefore appears ineluctable, entailing
transformations which, though normatively and socially necessary, may ultimately prove to be

structural in nature.

KEYWORDS: Labour Law: Environmental Protection; Green Labour Law: Legal Subordination; Just Tran-

sition; Collective Labour Relations; Environmental Strike; Collective Bargaining; Collective Interest

O tema deste breve estudo suscitaria, em tempos nao muito distantes, alguma
perplexidade, quando nao algum desdém?, ao passo que recentemente se trans-
formou em objeto de um aceso debate, ao ponto de poder parecer um tema “da
moda”. Trata-se, antes, como veremos, de um tema forgoso?, ainda que as impli-
cagoes da tutela do meio ambiente no direito do trabalho sejam muito contro-
versas: de uma certa perspetiva, mais modesta, ha implicacoes por assim dizer
taticas, que envolvem adaptacoes e mudancas que, em todo o caso, nao serao pro-
priamente estruturais; mas uma visao maximalista, que corresponde a algumas

1. FREDERIC GEA, Droit du travail et écologie, Revue de
Droit du Travail 2024, pp. 17 e ss., p. 17, observa que a
jungdo das palavras direito do trabalho e ecologia conduz ao
ceticismo, quando ndo a ironia. Para o autor tal traduz um
triplice erro ou incompreensdo. Em primeiro lugar, quanto

aos escopos do direito do trabalho. Este ramo do direito ndo
tem apenas uma fungdo social protetora dos trabalhadores,
mas uma fungdo econdmica e de servigo da comunidade
(sociétale). Depois, porque o direito do ambiente é suscetivel
de influenciar todas as outras areas do direito. E, finalmente,
porque o direito do trabalho é o direito do trabalho no

seu contexto, ancora-se numa realidade que o precede e o
influencia.
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2. ADALBERTO PERULLI, Towards a Green Labour Law, in
Labour Law and Climate Change, Towards a Just Transition,
coord. por Adalberto Perulli & Tiziano Treu, Wolters Kluwer,
2023, The Netherlands, pp. 1 e ss., p. 1: “a very important
and difficult topic (...) still in its early stage of analysis within
the field of labour law: climate change and its relationships,
its influences on the labour market and on the regulation of
labour relations, at the individual and collective level”.
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utopias (expressa e conscientemente assumidas como tais) exigiria uma mutagao
radical e forcar-nos-ia a repensar o conceito de trabalho (e concomitantemente a
tradicional pedra angular do direito do trabalho, a subordinacao juridica) e a pro-
pria relacao entre o trabalho humano e a natureza ou o mundo no qual o trabalho
se insere® como também a revisitar uma certa nocao de progresso.

Pode, em todo o caso, partir-se da premissa de que o direito do trabalho tra-
dicional, que parece ter nascido com a primeira revolugao industrial, ndo tinha
como escopo assumido a tutela do meio ambiente. Seria redutor pensa-lo como
um ramo de direito tuitivo dos trabalhadores subordinados; o direito do trabalho
sempre fol muito mais abrangente e complexo nos seus objetivos, sendo, desde
logo, um meio de legitimacao do exercicio de um poder privado (nas relagoes en-
tre particulares), oferecendo, igualmente, mecanismos para canalizar — alguns
dirdo com alguma ironia, domesticar — a acao e o conflito coletivos. O direito do
trabalho sempre teve preocupacoes associadas com a eficiéncia e a produtivida-
de, com a distribui¢do do trabalho existente, com a adapta¢do a mudan¢a (mu-
dancas no mercado, mudancas nas formas de producao e de gestdo empresarial,
mas também a mudanca demografica e as mudancas sociais em geral, mormente
no que toca ao combate a discriminacao) e com a realizacao de interesses coleti-
vos (ainda que, em rigor, tais interesses coletivos ndo se confundam com o bem
comum).

De todo o modo, pode afirmar-se que o direito do trabalho e o direito do am-
biente (ou da prote¢do do ambiente) ndo andaram propriamente “de maos da-
das”, ou, como refere um autor, ndo sio aliados naturais*. Ao contrario, a defesa
por exemplo do emprego®, a tentativa de manutencdo dos postos de trabalho,
conduziu historicamente a que sindicatos, por exemplo, se opusessem a interven-
¢oes legislativas que visavam a defesa do meio ambiente e o combate a poluigao
industrial — poderiamos invocar o exemplo da oposicao de sindicatos alemaes ao
encerramento de centrais nucleares e de centrais de producao de energia com

5. Como destacam JEAN-LUC GAFFARD/GILLES J. MARTIN,
3. Para ANDREA LASSANDARI, Il lavoro nella crisi ambientale, Droit et économie du travail: I'enjeu de la transition

Lavoro e Diritto 2022, ano XXXVI, n.° 1, pp. 7 e ss., pp. écologique, Revue de Droit du Travail 2024, pp. 446 e ss.,
14-15, tanto o trabalho como a natureza ou o ambiente p. 447, a transigdo ecoldgica acarretard a destruicdo e a

sdo considerados como coisas pelo capitalismo. POLANYI criagdo de emprego que ndo ocorrerdo Nos mesmos setores
observava que na economia de mercado o homem e a da economia, nem de forma simultanea. E, sera de esperar,
natureza devem estar sujeitos a oferta e a procura, ser tratados como afirma DARA JOUANNEAUX, Assurer I'implication
como bens, como mercadorias produzidas para venda. des salariés et de leurs représentants: une condition de la

transition juste, Revue de Droit du Travail 2022, pp. 143 e
4. DAVID J. DOOREY, Just Transitions Law: Putting Labour Law  ss., p. 146, que 0 emprego e as condi¢des de trabalho serdo
to Work on Climate Change, 30.2 Journal of Environmental Law  algumas das varidveis mais importantes no ajustamento as
and Practice 201, 2017, pp. 201 e ss., p. 213. novas realidades
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utilizacdo do carvao®, mas pensamos que um dos melhores exemplos é o de uma
situacao ocorrida em Italia, o famoso caso ILVA, uma empresa siderurgica situa-
da em Taranto’.

Ja em 26 de julho de 2012 os tribunais tinham ordenado a suspensao de
atividade sem possibilidade de utilizacido das instalacoes fabris na sequéncia de
pericias, uma epidemiolégica e outra quimica, acompanhada de uma série de
acusacoes penais (associagdo criminosa, envenenamento de aguas e substancias
alimentares, desastre ambiental doloso, homicidio por negligéncia, entre outras).
O Governo italiano “respondeu” com o d.l. n. 207/2012 que previa que nos esta-
belecimentos com interesse estratégico nacional (como foi definido ser o caso da
Ilva) a atividade poderia prolongar-se por 36 meses depois da decisao judicial.
Em junho de 2015 depois de um acidente de trabalho mortal os tribunais penais
ordenaram de novo a suspensao da atividade da empresa, mais concretamente
dos seus altos-fornos. De novo invocando “o interesse estratégico nacional”, o
artigo 3 do d.1. n. 92, de 4 de julho de 2015 veio permitir a continuacao da labora-
cao da Ilva. Este caso é sugestivo, no contexto deste estudo, nao tanto pelo longo
conflito entre instancias governamentais e instancias judiciais — sendo que aca-
bou por dar azo ao recurso tanto ao TEDH®como ao Tribunal de Justi¢a® — mas
porque ilustra bem que a preocupagao com o emprego (a siderurgia em causa era
um dos principais empregadores da cidade) pode ser um dos principais motivos
para a oposicao ao encerramento, mesmo pelo movimento sindical, de industrias
por exemplo poluentes ou que constituem um perigo para a saude publica.

E é sobretudo da perspetiva da preocupacao com a seguranca e a saude dos
trabalhadores que o direito do trabalho acabou por se preocupar com temas que
intersetam ou se sobrepéem, ao menos parcialmente, com a defesa do meio am-
biente. No fim de contas, muitos dos desastres industriais come¢am por se tra-
duzir, desde logo, em acidentes de trabalho, frequentemente mortais, e muitos
dos riscos para o ambiente sdo simultaneamente riscos laborais!®. Note-se, em
todo o caso, que existem muitas outras areas adjacentes: assim, por exemplo, a

6. Referidos, sem grandes desenvolvimentos, por WOLFGANG 10. SAVINE BERNARD/ELSA MARCEL, Sécurité des travailleurs
DAUBLER, Protezione del clima e diritto del lavoro, Giornale di et protection de I'environment: méme combat!, Revue de
diritto del lavoro e di relazioni industriali, n.2 180, 2023-4, pp.  Droit du Travail 2022, pp. 138 e ss. Como as autoras referem,

525 ess., p. 537. entre as 31 vitimas da explosdo da empresa da empresa AZF
em Toulouse a 21 de setembro de 2001, contavam-se 11

7. Cfr. STELLA LAFORGIA, “Se Taranto & I'ltalia”: il caso llva, trabalhadores da empresa e 10 trabalhadores de empresas

Lavoro e Diritto 2022, ano XXXVI, n.2 1, pp. 31 e ss. exteriores subcontratantes, o que leva as autoras a concluir

que “o trabalhador é o melhor aliado da defesa ambiental”.
8. TEDH, Acérddo de 24 de janeiro de 2019, n.2 54414/13 A Diretiva (EU) 2018/18 sobre prevencdo de grandes

(Cordella et Autres contre Italie). acidentes que envolvem substancias perigosas no seu artigo
12.4 (e consideragao preliminar 4) referem a consulta dos
9. TJ,C-626/22, 25 de junho de 2024. trabalhadores.
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formacao profissional e até, noutros ordenamentos que niao no nosso, a preocu-
pacao com os efeitos ambientais do encerramento de uma empresa (ou, melhor,
a preocupacao com os efeitos ambientais produzidos pela atividade da empresa,
escapando esta, com 0 seu encerramento e por vezes com a sua extingdo a sua
responsabilidade ambiental).

Mas e sendo certo que como refere DOOREY o direito do trabalho e o direito
da tutela do ambiente prosseguem interesses diferentes e os seus cultores “pu-
blicam em revistas diferentes, comparecem em tribunais diferentes, frequentam
congressos diferentes”!! porqué este novo interesse na interagao entre direito do
trabalho e direito do ambiente?

Da ética deste ultimo, face aos novos desafios da sustentabilidade e da crise
ou alteracao climatica, parece poder afirmar-se que a tutela do meio ambiente
tem de ser transversal a todo o direito, publico e privado, sob pena de nio ser
eficaz!?. Mas nota-se igualmente uma afirmacao difusa de que o direito do tra-
balho nao s6 tem uma grande capacidade de adaptacao a mudanca que faz, por
assim dizer, parte do seu ADN, como de recorrer a acao e ao conflito coletivo — e
dai, como veremos, apelos frequentes ao recurso a contratacao coletiva e a greve
como instrumentos na luta pela defesa do meio ambiente. A necessidade de por
o direito do trabalho ao servigo da defesa do meio ambiente tem na sua base,
desde logo, razoes pragmaticas'®. Por seu turno, o direito do trabalho nao pode
deixar de estar atento a modificacoes no mercado de trabalho e alteracoes no
modo como se produz (e, no limite, o que e quanto se produz, tendo em conta as
teses que defendem a desindustrializacdo). Um exemplo, muito simples: se em
certos setores da economia se antecipa uma destruicido sensivel, para nao dizer
massiva, de emprego (por exemplo, na producao de automoveis a diesel), e a con-
comitante criacdo noutros setores de empregos “verdes”, a formacao profissional
deve adaptar-se a este novo paradigma e deve transcender a utilidade para a
relacao laboral atual, sendo que a obrigacao do empregador de dar formacao deve

11. DAVID J. DOOREY, ob. cit., pp. 204-205: “The futures paths

of both environmental law and labour law seem uncertain,

This existential crisis the two disciplines share. Beyond that,

they traditionally have little in common. They are concerned

with difficult sorts of social and economic problems; they are

balancing different types of interests; they deploy different

legal rules, techniques, modes of reasoning, and different

discourses, and they are concerned with social and economic  12. TATIANA SACHS, Le droit (du marché) du travail a I'épreuve
problems with very different temporal and geographic de la transition écologique, Revue de Droit du Travail 2024,
scopes. Environmental law scholars and lawyers rarely speak  pp. 450 e ss., p. 451.

to their labour law counterparts. They publish in different

journals, attend different conferences, appear before 13. DOOREY, ob. cit., p. 223: “Few legal fields know more
different tribunals. The goals and outcomes of environmental about harnessing collective voice and power in pursuit of
and labour law often conflict”. social and economic justice than labour law”.
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compreender-se também face a esta necessidade de reconversao'.

Uma visao assumidamente utdpica desembocaria num direito do trabalho
ecoldgico que seria, no entanto, radicalmente distinto do direito do trabalho que
conhecemos hoje'. Trata-se de uma visio que critica ferozmente a visdo antropo-
céntrica do direito do trabalho atual que parece assentar na concecao do trabalho
como criacao ou transformacio da natureza como externa e subordinada ao ser
humano. Nas palavras de ANTOINE LYON-CAEN e ADALBERTO-PERULLI',
“o direito do trabalho enquanto direito do Antropoceno assenta no primado da
producao e na centralidade do consumo” e “o trabalho, enquanto atividade ligada
a natureza e sua transformacao, destina-se a assegurar a reproducao da vida
humana na terra, sem se preocupar com o desgaste do territério, sem se preo-
cupar com os limites ecoldgicos do desenvolvimento”. Ao invés, a necessidade de
repensar relacdo entre o homem e a natureza forgar-nos-ia a repensar a propria
nocao de trabalho. A verificagdo de que produzimos e consumimos em excesso
deveria conduzir a uma desindustrializacdo e a uma reducio da producdo com
reflexos evidentes por exemplo no préprio tempo de trabalho. O chamado direito
do trabalho ecoldgico assentaria em trés vetores: uma regulamentacao rigorosa
do tempo de trabalho; a existéncia de um rendimento universal e a tutela do
meio ambiente!”. Nesta visao, o direito do trabalho deveria ser verdadeiramente
o direito de todo o trabalho, nao fazendo grande sentido que se mantivessem dis-
tingoées como a do trabalho subordinado e os trabalhos auténomos. Seria neces-
saria, alias, ndo apenas uma revisao do conceito de trabalho, mas igualmente a
do conceito de empregador. A principal preocupacao seria reduzir o tempo de tra-
balho, combatendo o pluriemprego, mas também distribuir o tempo de trabalho
remanescente. Repare-se que este direito do trabalho ecolégico, que acabaria por
desempenhar um papel central na defesa do meio ambiente, teria de ser univer-

14. Destaque-se o interessante exemplo espanhol da
introdugdo pelo RDL 32/2021 do artigo 47 bis ET e de um
novo lay-off para efeitos de formagdo dos trabalhadores com
financiamento por um fundo publico, referido e comentado
por MARGARITA MINARRO YANINI, The Labor Instruments
of Internal Flexibility at the Service of the Just Ecological
Transition in the Context of the Next Generation EU, in
Labour Law and Climate Change, Towards a Just Transition,

coord. por Adalberto Perulli & Tiziano Treu, Wolters Kluwer,
2023, The Netherlands, pp.79 e ss., p. 83.

15. RODRIGO CARELLI, First Lines for an Ecological Labour Law:
A Social Utopia for the Anthropocene, in Labour Law Utopias,
Post-Growth and Post-Productive Work Approaches, coord.

por NICOLAS BUENO, BERYL TER HAAR e NUNA ZEKIC, Oxford
University Press, 2024, ISBN 978-0-19-888975-5, pp. 71 e ss.
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16. ANTOINE LYON-CAEN/ ADALBERTO-PERULLI, Vers un
droit du travail écologique, Revue de Droit du Travail 2022,
pp. 429 e ss., p. 431.

17. CARELLI, ob. cit., p. 81: “Ecological labour law would be
based on a tripod of actions: the strict regulation of working
time; the guarantee of a universal basic income; and the
protection of work environment”.
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sal e abranger todas as atividades ao nivel mundial. Teria de ser universal, quer
no sentido de se aplicar em todo o planeta'®, quer no sentido de abranger todo
o trabalho, sem excluir qualquer categoria de trabalhadores!®. Por outro lado,
redundaria numa nova compreensao do que deve ser considerado como trabalho,
por contraposi¢cdo com o que pode parecer descanso ou jogo, atividade ludica®.
Nao desenvolveremos aqui as consequéncias que esta utopia acarretaria?!, tanto
mais que a mesma pressupoe condigoes politicas que nao parecem estar reunidas
nem ao nivel mundial, nem sequer ao nivel europeu, onde a desindustrializacao
e a reducao da capacidade produtiva nao parecem estar verdadeiramente en-
tre os objetivos sociais a atingir, até por forca de outros acontecimentos como a
guerra na Ucrania. Mas mesmo sem partilhar esta visdo mais radical, ha que
Ihe reconhecer o mérito de chamar a atencio para a necessidade de rever nogoes
tradicionais como o que ¢ o trabalho por oposi¢io, por exemplo, com o 6cio ou ou-
tras atividades sociais e se o trabalho subordinado deve ser, mesmo, o objeto por
exceléncia da tutela do direito do trabalho. Por outro lado, também no quadro
desta utopia se faz um apelo expresso a uma nova compreensao das funcoes do
sindicato, reforcando-se o seu papel de representacio politica?’— apelo que, como
veremos, aparece igualmente no mainstream.

Mesmo quem nio adira a visao radical de um direito do trabalho ecolégico
a nivel mundial empenhado na reducao da producao e do consumo, ainda que
tentando equilibrar esse desiderato com a justiga social, ou, em todo o caso, nao
acredite estarem reunidas as condi¢ées, mormente politicas, para que seja dado
um passo dessa grandeza, pode, em todo o caso, reconhecer que as exigéncias
de uma economia sustentavel e, em geral, a consciéncia da necessidade de uma
tutela reforcada do ambiente podem colocar uma série de exigéncias ao direito do

20. CARELLI, ob. e loc. cit.: “The deepening of our
relationship with virtual and online tools make us increasingly
aware that many activities previously seen as leisure can

18. O autor propunha, por isso, e em primeiro lugar, uma
revisdo das regras da OIT, quer na sua composi¢ao (teria de
passar a abranger representantes do movimento ecolégico),
guer nos seus poderes, passando a poder tomar decisGes
vinculantes acompanhadas de sang¢0es efetivas.

19. CARELLI, ob. cit., p. 79: “The recipients of the ecological
labour law must be broadened and universalized. The
categories of employee, self-employed, casual worker,
entrepreneur, independent contractor, worker, cooperative,
domestic worker, volunteer, should all lose their validity and
meaning. A radical change in what should be considered a
work is central to the ecological labour law. We should adopt
an overreaching concept of work as a “meaningful activity”,
taking into account the diversity of possibles kinds of work
(...) work should aspire to be meaningful for the person
carrying it out and for society as a whole”.

now be considered as work” (...) “Live-streaming, posts, likes,
videos, texts, messages, photos, memes; all of this is work
that generates wealth and value in society and should be
considered labour. Not considering these activities as work
means not understanding (or not wanting to understand)
how current technocapitalism works”.

21. E que seriam multiplas para o direito do trabalho:
por exemplo, a proibigdo da remuneragdo em fungdo do
resultado, proibigdo coerente com o objetivo de reduzir a
produgdo que se acredita ser excessiva.

22. CARELLI, ob. cit., p. 84: “Trade unions (...) would gain
new, broader attributions, in a scope of action inside and
outside the strict work environment, increasing their political
role but ceasing to be representatives only of specific
workers’ economic interests”.
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trabalho. Ainda que tais reivindica¢ées de mudancga ou transformacao do direito
do trabalho se coloquem tanto ao nivel das relagoes individuais, como ao nivel
das relacoes coletivas, concordamos com aquela doutrina que sustenta que as
principais alteracées deverdo ocorrer no plano das relacées coletivas?¥/?4,
Comecando, em todo o caso, ao nivel das relagoes individuais, e para mencio-
nar apenas alguns exemplos, deveria reconhecer-se, em tese geral, o direito do
trabalhador a desobedecer (ou, se se preferir, um limite ao dever de obediéncia)
a ordens que se traduzissem no seu resultado em um prejuizo ao meio ambiente
em violagao de normas legais? (e porventura de normas éticas ou outras assumi-
das pelo empregador por exemplo em codigos de conduta). Concomitantemente,
seria importante reforcar o direito do trabalhador de denunciar praticas, condu-
tas na empresa que se traduzam, por exemplo, na violagdo de normas ambientais
— recorde-se, a este proposito, que a tutela concedida entre nds ao whistleblower
é muito limitada. E claro que a viabilidade de tais direitos depende, também,
em alguma medida, do reconhecimento do direito a informacgao sobre as conse-
quéncias medio-ambientais das condutas que lhe sdo exigidas pelo empregador
e, em geral, da atividade deste. Para alguns autores deveria reconhecer-se com
maior amplitude um direito ao teletrabalho no domicilio, embora nao seja pacifi-
co na doutrina em que medida é que tal modalidade de trabalho acarreta, ou nao,
vantagens em termos de preservacao do meio ambiente. Noutros ordenamentos,

de ter um impacto sobre o ambiente e a mudanga do

clima; um direito a informar o publico sobre préticas na
empresa potencialmente perigosas para o meio ambiente
(whistleblowing protection) e um direito a recusar a execugdo
de um trabalho suscetivel de prejudicar o meio ambiente.

23. Assim, por exemplo, JUAN ESCRIBANO GUTIERREZ,
Derechos de los Trabajadores ante las Ordenes Empresariales
Medioambientalmente Injustas, Revista de Derecho Social
78,2017, pp. 43 e ss., p. 72: “[é] nossa convicgdo que os
Unicos instrumentos realmente eficazes para a ampliagdo
dos direitos dos trabalhadores na redugdo do impacto

das empresas no meio ambiente sdo os instrumentos de

25. JUAN ESCRIBANO GUTIERREZ, ob. cit., p. 44: A primeira
faculdade a considerar seria o direito de desobediéncia, de

conflito coletivo, em particular a greve”. Cfr., também, FRANK
HENDRICKX, Climate Change and Labour Law: Redefining

the Collective Interest, in Labour Law and Climate Change,
Towards a Just Transition, coord. por Adalberto Perulli &
Tiziano Treu, Wolters Kluwer, 2023, The Netherlands, pp.

131 e ss., p. 141: “It is clear that, in labour law, the collective
dimension is crucial, and quite likely the most powerful

one (...) The responsibility for climate change appears as
individual but is pre-eminently collective”.

24. KALINA ARABADJIEVA/PAOLO TOMASSETTI, Towards
workers’ environmental rights. An analysis of EU labour

and environmental law, Working Paper 2024.02, European
Trade Union Institute, p. 26, na esteira de BLAISE e IBRAHIM
identificam os seguintes direitos dos trabalhadores: o
direito a um ambiente de trabalho seguro e saudavel;

o direito a informagdo sobre o impacto ambiental (e na
mudanga climatica) do trabalho que realizam; um direito

a participar nas decisdes no local de trabalho suscetiveis
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recusar ordens que se traduzam em prejuizos ambientais.

O autor sublinha que “[o] direito de resisténcia dos
trabalhadores as ordens empresariais que ultrapassem os
limites do poder de dire¢do apresenta-se, do nosso ponto de
vista, como um importante instrumento de democratizagao
das relagdes de trabalho”.

26. Segundo informa FRANK HENDRICKX, ob. cit., p. 137,
foi introduzido na Bélgica, na sequéncia da concertagao
social e de uma convengao coletiva de dmbito nacional

um eco-voucher que poderia ser utilizado na aquisi¢do

de certos servicos e bens identificados como “amigos” do
ambiente. Todavia uma tal inovagao levanta muitas duividas
de compatibilidade, como o autor destaca, com a convengdo
n.° 95 da OIT. Uma outra experiéncia de origem legal foi um
esquema cash-for-cars: os trabalhadores que tinham direito
a utilizagdo de um carro da empresa podiam abdicar desse
direito em troca de uma quantia livre de impostos. Mas o
esquema foi julgado inconstitucional pelos tribunais belgas.



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRBALHO JULIO GOMES

como por exemplo na Bélgica, tém-se feito algumas experiéncias em matéria de
retribuicdo, ainda que nem todas parecam compativels com as convencoes da
OIT na matéria®. As normas, legais e da contratacgao coletiva, poderiam ser con-
cebidas com uma preocupacao ambiental — assim, por exemplo, poderia ser con-
veniente em matéria de acidentes in itinere prever a possibilidade de os traba-
lhadores partilharem uma viatura, o que permite reduzir as emissoes poluentes.
E, como ja se mencionou, o direito a formagao profissional deveria ser adaptado
a nova realidade?’.

Mas as principais transformacoes devem ter lugar ao nivel das relacoes co-
letivas. A este nivel a doutrina aponta o papel tendencialmente importante dos
representantes dos trabalhadores no chamado alerta ecologico® e até, em geral,
numa concecao diversa da “governacio” na empresa; a intervencao dos sindica-
tos e da contratacao coletiva; e a importancia do conflito coletivo, mormente da
greve neste dominio.

Em primeiro lugar, haveria que atualizar as obrigagoes de informacao e de
formacao dos representantes dos trabalhadores®.

Como é sabido, a obrigacao de informacao do empregador aos representantes
dos trabalhadores foi recentemente ampliada entre nés®’, pela Lei n.° 13/2023
de 3 de abril, de modo a abranger os “parametros, critérios, regras e instrucgoes
em que se baseiam os algoritmos ou outros sistemas de inteligéncia artificial
que afetam a tomada de decis6es sobre o acesso e a manutencgao do emprego, as-
sim como condi¢oes de trabalho, incluindo a elaboracao de perfis e o controlo da
atividade profissional” (alinea f) do artigo 424.° quanto a informacio a que tem
direito a comissao de trabalhadores e alinea d) do n.° 1 do artigo 466.° sobre a in-
formacao a prestar ao delegado sindical), mas, infelizmente, ndo houve qualquer
atualizacao quando aos aspetos ambientais. Os representantes para a seguranga

27. ARNAULD CASADO, Du droit des relations de travail au droit
social a vocation environnementale, Revue de Droit du Travail
2022, pp. 13 e ss., p. 14, menciona, designadamente, que em

29. Para CAROLINE VANULS, Les apports du droit du travail a
la gestion des risques environnementaux, Revue de Droit du

Franga a lei prevé a formagdo profissional para os motoristas de
transportes pesados para que estes adotem formas de condugdo
menos poluentes (C. transp. Art. L. 3314-1).

28. Sublinhe-se que mesmo em Franga a doutrina ndo deixa
de sublinhar que o direito de alerta ecoldgico se inseriu

num esquema concebido em primeira linha por referéncia

ao combate a corrupgdo e as infragGes fiscais — cfr. ISABELLE
VACARIE, Travail et développement durable, Revue de Droit

du Travail 2020, pp. 601 e ss., p. 606. Sobre o tema cfr.,
igualmente, MARGARITA MINARRO YANINI, Libertad de critica de
la persona trabajadora como derecho de alerta: de la lucha
contra la corrupcion a la proteccion medioambiental, Revista
de Trabajo y seguridad social CEF, 2020, n.2 453, pp. 207 e ss.

Travail 2022, pp. 9 e ss., p. 12, ha que incluir as preocupagdes
ecoldgicas nas fungdes dos representantes dos trabalhadores.
Importa “antecipar e acompanhar as mutagdes ecoldgicas

da atividade econdmica da perspetiva das condi¢Ges de
trabalho, das transformagGes e manutengdo dos postos

de trabalho, da evolugdo da profissdo, da mobilidade, da
formagdo, da prevencgdo dos riscos profissionais”.

30. Sobre o tema cfr. JULIo GOMES, O dever de informac&o do
empregador em matéria de algoritmos e outros sistemas de
inteligéncia artificial, in XXVI Congresso Nacional de Direito
do Trabalho in memoriam Professor Doutor Pedro Tomano
Martinez, coord. por Anténio José Moreira e Teresa Coelho
Moreira, Almedina, Coimbra, 2024, pp. 149 e ss.
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e saude, quando existam, deviam igualmente ser informados sobre o risco am-
biental e os efeitos deste no ambiente de trabalho dada a porosidade?® existente
entre o risco ambiental e o risco profissional propriamente dito®2.

Em Franca, por exemplo, a leil estabelece, nas empresas com uma certa di-
mensao, a obrigatoriedade de existéncia de uma base de dados sociais, econémi-
cos e ambientais®, criada pelo empregador e permanentemente atualizada e a
que deve ter acesso o 6rgao de representacao dos trabalhadores, o Conseil Social
et Economique (CSE), sendo que a lei francesa — artigo L..2312-60 do Code du
Travail — reconhece expressamente um direito de alerta ecolégico aos membros
do CSE no caso de risco grave para o meio ambiente3¥??,

Deve, contudo, sublinhar-se, desde ja, que a introducao de uma obrigacao de
informacgao por parte do empregador aos representantes dos trabalhadores nesta
matéria revela-se um passo necessario, mas que nao é, de todo, suficiente. Além
das questoes associadas a formacao dos representantes dos trabalhadores nesta
matéria, a que adiante faremos alusao, importa ter presente que um sistema de
representacao dos trabalhadores na empresa tao débil como o portugués® nao
parece estar, verdadeiramente, em condi¢oes de desempenhar um papel relevan-

31. CAROLINE VANULS, ob. cit., p. 10: O risco ambiental
entrecruza-se com o risco profissional. E porosa a fronteira
entre os problemas de saude e seguranga no interior e

no exterior da empresa. Os fatores que provocam uma
degradagdo no ambiente de trabalho podem também
provocar danos ao meio ambiente.

32. TATIANA SACHS, The Value of the Environment and
Labour Law, in Labour Law in the Mirror, Categories, Values,
Interlocutors, org. por Adalberto Perulli/Tiziano Treu, Wolters
Kluwer, 2025, pp. 131 e ss., p. 135: “The occupational risk
which affects employees then has an ecological dimension”.

33. Oartigo L. 2312-18 do code du travail francés prevé a
existéncia de “une base de données économiques, sociales
et environmentales rassemble I'ensemble des informations
necessaires aux consultations et informations récurrentes
que I'employeur met a la disposition du comité social et
économique”.

34. Aleifrancesa (Loi Climat et Résilience) confere ao
CSE um direito de informacgdo e de consulta sobre as
consequéncias ambientais das decisGes da empresa.

30 | COLOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA

35. Sobre o caso espanhol cfr., por todos, HENAR ALVAREZ
CUESTA, Climate change and workers’ representation, in
Labour Law and Ecology, coord. por Consuelo Chacartegui
Javega, Thomson Reuters/Aranzadi, Cizur Menor (Navarra),
2022, pp. 157 e ss. (e, do mesmo autor, La lucha contra

el cambio climatico en la Unidén Europea y en Espafia:
transicion ecoldgica justa y empleos verdes, in Avanzando en
Transiciones Justas en la Unidn Europea: El Trabajo Decente
como Motor de Cambio [ATJUE], Materiales para el Estudio,
dir. por Susana Rodriguez Escanciano e Henar Alvarez Cuesta
e coord. por Francisco Xabiere Gémez Garcia, tirant lo blanch,
2024, pp. 479 e ss.). Em Espanha o artigo 64.2b do Estatuto
de los Trabajadores reconhece o direito dos representantes
dos trabalhadores a serem informados sobre matérias
ambientais que tenham repercussdes no emprego. O autor
sublinha, contudo, as limitagdes deste direito — ndo sé
porque ha que dar formagdo adequada aos representantes
dos trabalhadores, mas também porque parece tratar-se
apenas de um direito a ser informado depois de as decisGes
serem tomadas quando seria necessario um reforgo do
envolvimento dos representantes dos trabalhadores no
préprio processo decisério (p. 168: “the right to information
is pointless if we cannot make advances in the degree of
participation by workers’ representatives in the fight against
climate change”). Um outro problema que se coloca, alids,
também entre nds é a possibilidade de o empregador se
recusar a prestar informagdo que considera confidencial.

36. Cfr,, por todos, JULIO GOMES, Um envolvimento (muito) débil
—a comissdo de trabalhadores em Portugal, Revista Internacional
de Direito do trabalho, ano IV, n.2 especial em honra do Professor
Doutor Pedro Romano Martinez, pp. 967 e ss.
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te nesta sede sem algumas alteracgoes estruturais. Com efeito, importa recordar
que em Portugal seja qual for a dimensao da empresa nao é legalmente obrigaté-
ria a existéncia de representantes dos trabalhadores, nem sequer em matéria de
seguranca e saude no trabalho. Mesmo em empresas de grande dimensao nao ha
qualquer garantia legal de existéncia nem de representantes para a seguranca e
saude no trabalho, nem de comissoes de trabalhadores (que teoricamente deve-
riam assumir o papel daqueles representantes para a seguranca e saude, quando
estes nao existam). Pode questionar-se se este modelo totalmente espontaneo ou
voluntario de criacio das estruturas representativas dos trabalhadores é realis-
ta e propicia uma representacao verdadeiramente eficaz, ao menos em matérias
tao sensivels como a seguranca e saude no trabalho.

Outro problema, mas este comum a todos os ordenamentos, é a necessidade
de formacao especifica para que os representantes dos trabalhadores possam
intervir eficazmente nesta area.

Aqui como noutras matérias — como o controlo da utilizacdo dos algoritmos e
da inteligéncia artificial — suscita-se igualmente o problema do financiamento da
atividade dos representantes dos trabalhadores (mormente os nao sindicais) e a
possibilidade de recurso destes a consultas e pareceres técnicos, sem os quais a
sua intervencao sera, as mais das vezes, i1lusoéria.

Boa parte da doutrina que se tem pronunciado sobre este tema tem defendido
que a contratacao coletiva poderia desempenhar um papel importante na luta
pela defesa do meio ambiente, sendo que alguns exemplos do empenhamento da
contratacao coletiva na matéria podem encontrar-se na vizinha Espanha, onde
as convencoes coletivas preveem, por vezes, a existéncia de representantes dos

trabalhadores especificos para estas matérias®”3/3°,

NZA 2020, 1644, e, por exemplo, uma convengdo coletiva

37. CONSUELO CHACARTEGUI JAVEGA, La Gobernacion
Colectiva para una Transicion Ecolaboral Justa: El Papel de
la Negociacion Colectiva, in Cambio Climatico y Derecho
Social: Claves para una Transposicion Ecoldgica Justa e
Inclusiva, coord. por Margarida Mifiarro Yanini, Universidad
de Jaén Editorial, 2021, pp. 97 e ss., p. 106, informa

que algumas convengdes coletivas espanholas preveem

a criagdo de delegados do pessoal do meio ambiente.
Trata-se de estruturas representativas ad hoc com fungdes
especificas na tutela do meio ambiente; outras convengdes
coletivas ampliam as competéncias das estruturas de
representacao ja existentes como os comités de empresa e
os delegados do pessoal.

38. Na Alemanha, segundo informa WOLFGANG DAUBLER,
ob. cit., p. 548, o Supremo Tribunal de Trabalho (BAG) decidiu
que as convengdes coletivas podem tratar de todas as
matérias que caibam no conceito de condigdes de trabalho e
econdmicas do artigo 9 da Lei fundamental. BAG 15-07-2020,

celebrada entre o sindicato GGLF e empregadores publicos
prevé que nos trabalhos de abate de arvores s6 devem
empregar-se lubrificantes ecoldgicos.

39. STAN BRUURS/SARA HUYBRECHTS, Sustainability through
collective agreements, in Labour Law and Ecology, coord. por
Consuelo Chacartegui Javega, Thomson Reuters/Aranzadi,
Cizur Menor (Navarra), 2022, pp. 181 e ss., pp. 187-188,
defendem a importancia da insergdo e clausulas “verdes”
nas convengoes coletivas, mas ndo deixam de apontar as
limitagbes da contratacdo coletiva (que depende, desde logo,
da relagdo de poder entre as partes contratantes) que ndo
pode, em rigor, pretender substituir a lei. As limitagdes da
negociagdo coletiva sdo ainda mais evidentes num sistema
legal como o nosso em que a convengdo nao tem eficacia
erga omnes. Entre nds havera, ainda, que ter presente o
disposto no artigo 478.2 n.2 1 alinea b) do Cédigo do Trabalho
que proibe as convengdes coletivas a regulamentagdo de
atividades econémicas.
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Importa, contudo, ter presente que tal implica a necessidade de rever a no-
cao de interesse coletivo*”*! como sendo um interesse que transcende os proprios
trabalhadores e abrange, porventura, o interesse das geracoes futuras?*?, bem
como de rever a nocao e o papel do sindicato*>. Com efeito, a representacio dos
trabalhadores realizada pelo sindicato sera, cada vez mais, uma representacao
de tipo politico*!, com inerentes problemas de legitimidade que nio cremos que
possam ser resolvidos simplesmente mediante a filiacdo. Verifica-se aqui que o
interesse pela negociacao coletiva (e também pela concertacao social) como uma
das instituicoes que mais sucesso historicamente teve no ambito do direito do
trabalho desemboca numa perspetiva claramente pragmatica que pretende rea-
lizar através da convencao coletiva o que nem sempre se pode conseguir através
da lei. Trata-se de um fenémeno bem conhecido do direito do trabalho recente
e que designamos de “negociacio coletiva teleguiada”. Em todo o caso, parece
que ha uma necessidade de rever as normas legais que regem a constituicao e o
funcionamento dos sindicatos e muito particularmente aquelas que dificultam a
sua interacao e colaboracao*® com outras associa¢oes da sociedade civil (designa-

40. FRANK HENDRICKX, ob. cit., p. 142: “The collective
interest may not be similar to what was defined before”;
“Within a climate change context, the “collective” is much
bigger and larger than the parties and the interests involved
in employment and labour relations”.

41. STAN BRUURS/SARA HUYBRECHTS, ob. cit., sublinham

a necessidade de ter presente que o escopo primordial dos
sindicatos deve ser a defesa dos interesses dos trabalhadores
(p. 188: “Nevertheless, the objective of a sustainable workplace
should not jeopardise the purpose of trade unions, namely

the protection of workers”; p. 198: “In the end, the primary
objective of trade unions is to protect workers”). O sindicato
acaba por estar assim numa situagdo que qualificam de
paradoxal (ob. cit., p. 198) . até certo ponto interessado na
defesa do meio ambiente na medida, desde logo, que se traduz
também na qualidade do ambiente laboral e na formagao
profissional para uma “transi¢do justa”, mas, ao mesmo tempo,
empenhado na defesa dos postos de trabalho existentes.

42. Para CONSUELO CHACARTEGUI JAVEGA, ob. cit., p. 101,
um instrumento chave das transi¢des justas da perspetiva
laboral é, precisamente, a negociagdo coletiva (e também

a concertagdo social, mormente ao nivel europeu). “As
convengGes coletivas apresentam-se, assim, como um
instrumento de fraternidade social, sendo que os sindicatos
sdo os agentes desta solidariedade intergeracional”.

A autora sustenta que a convengao coletiva deve hoje

ser concebida como uma manifestagdo associativa com
relevancia constitucional e com fungdes representativas mais
ambiciosas do que a representagdo dos seus filiados, com
implicacdo direta no interesse geral, sendo que os sindicatos,
por seu turno, “ndo s6 mantém a fungao reivindicativa que
Ihes é prépria, exigindo uma mudanga de comportamentos
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para fazer face a mudanga climatica, mas estdo também
experimentando uma evolugdo importante na sua prépria
dindmica pratica diaria e habitual dos conteldos a negociar e
inclusive no seu papel institucional”. Seria, assim, necessario
superar a visdo de que os sindicatos agem em representagdo
e no interesse dos seus filiados ou até simplesmente no
interesse dos trabalhadores. Ainda que no plano dos factos
a experiéncia neocorporativa tenha evoluido nesse sentido
pode questionar-se da legitimidade democratica dos
sindicatos (e, ja agora, também dos empregadores e suas
associagBes) para passarem a desempenhar fungées de
representagao do interesse da comunidade.

43. TONIA NOVITZ, The Paradigm of Sustainability in

a European Social Context: Collective Participation in
Protection of Future Interests?, International Journal of
Comparative Labour Law, 31(3), 2015, pp. 243 e ss., p. 245;
“Trade unions could play a significant role, but they can only
do so if there is a legal recognition that future interests come
within the sphere of their legitimate concerns”.

44. Sobre esta evolugdo do sindicato e da sua “alma politica”
permitimo-nos remeter para JULIO GOMES, Da liberdade
sindical negativa (e da importancia de se chamar sindicato),
Revista Internacional de Direito do Trabalho (online) 2021, n.2
1, pp. 897 e ss.

45. Tenha-se presente que o artigo 405.° n.° 1 do Cddigo do
Trabalho proibe, por exemplo, o reciproco financiamento de
estruturas de representacdo coletiva dos trabalhadores e de
associagGes “de outra natureza”, entre as quais se incluem,
por exemplo, associagdes de defesa do meio ambiente. Se
uma associagdo de defesa do meio ambiente der formagdo
gratuita na area a sindicalistas sera que tal constitui um
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damente de defesa do meio ambiente ou de defesa de consumidores)?.

Por vezes refere-se também, na doutrina estrangeira, a necessidade de rever
as normas juridicas — frequentemente mais de criacao pretoriana que de origem
legal — que regem a greve e que, designadamente, circunscrevem 0 Seu €scopo
legitimo*’. Quanto a esta questao, todavia, afigura-se-nos que a nossa lei ja per-
mite o exercicio da greve com uma grande amplitude, cabendo aos trabalhadores
“definir o ambito de interesses a defender através da greve” (artigo 530.°, n.” 2 do
Codigo do Trabalho), pelo que a nao ser nos casos de greves puramente politicas?®
(o que quer que 1sso seja, dada a dificuldade em distingui-las de situagoes em que
ainda estio em jogo interesses socioprofissionais dos trabalhadores) sera licito o
recurso a greve para a defesa de valores ambientais.

Admitimos que esta tendéncia para a construcao de um direito do trabalho
“verde” ou de “vocacao ambiental” seja inelutavel*?, mas importa reconhecer que
algumas das alteragoes que tal construgao implica na nossa disciplina nao séo,
de todo, marginais, podendo, antes, revelar-se estruturais, mesmo sem aderir as
“utopias” da desindustrializacao e da reducao da producao e do consumo.

“financiamento”? Como destacam KALINA ARABADIJIEVA/PAOLO
TOMASSETTI, ob. cit., pp. 29-30, a cooperagdo entre sindicatos
e associagOes de defesa do meio ambiente é essencial nesta
sede (“Such cooperation is vital to advancing a progressive
interpretation of sustainable development, one in which the
normative claims for labour law and environmental justice
are construed in solidarity”).

46. FREDERIC GEA, ob. cit., p. 23, depois de referir que os
juslaboristas fariam mal em ignorar a necessidade de rever
as concegdes de interesse coletivo, de representagdo dos
trabalhadores, do sindicato, dos conflitos coletivos e das
reivindicagdes, afirma que sdo necessarias “coordenagées

de um outro tipo entre as instancias de representagdo dos
trabalhadores e as organizagdes de defesa do meio ambiente
ou pensar numa negociagdo coletiva de justica inclusiva” (ob.
cit., p. 27).

47. JUAN ESCRIBANO GUTIERREZ, The strike as na instrument
for environmental protection, in Labour Law and Ecology,

coord. por Consuelo Chacartegui Javega, Thomson Reuters/
Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2022, pp. 135 e ss. Muito
embora a prote¢do do meio ambiente também incida sobre

o bem-estar dos trabalhadores, o Autor reconhece que uma
greve em defesa de valores ambientais tem uma componente
politica (ob. cit., p. 142). Outra questdo serd a de saber se

0 aviso prévio devera ser sempre exigivel, mesmo perante
riscos iminentes e irreversiveis.

48. Permitimo-nos remeter para JULIO GOMES, Algumas
reflexGes sobre a nogdo de greve e os efeitos desta,
Prontuario de Direito do Trabalho 2021, n.° 1, pp. 897 e ss.

49, TATIANA SACHS, The Value of the Environment and Labour
Law..., cit., p. 134: “Labour law cannot escape this trend
towards environmentalisation, especially as there can no be
effective climate action without social justice”.
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ILICITO PENAL E ILICITO DISCIPLINAR

Clique para assistir. @

André Lamas Leite
Professor Auxiliar, Faculdade de Direito da Universidade do Porto
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A ARECT E A PRESUNGAQ DO ARTIGO 12.%-A
D0 CODIGO DO TRABALHO

Clique para assistir. @

Viriato Reis
Procurador-Geral Adjunto, Supremo Tribunal de Justica

SUMARID: 1 - A presunco de laboralidade geral. 2 - A presuncéo de laboralidade especffica relativa ao
trabalho em plataforma digital. 3 - A acéo de reconhecimento da existéncia de contrato de trabalho.
4 - A presuncao de laboralidade do art°12.°-A do CT e o réu na ARECT. 5 - A jurisprudéncia portuguesa
sobre a qualificacdo contratual das relagdes de trabalho em plataformas digitais. 51 - O méetodo indi-
cidrio e o elemento organizacional. 52 - Os equipamentos e instrumentos de trabalho. 53 - A liber-

dade de o trabalhador se fazer sulbstituir. 5.4 - A (in)constitucionalidade da presuncao de laboralidade.

RESUMO: © combate ao falso trabalho auténomo é crucial para a efetividade do direito do traba-
Iho. Historicamente, apods tentativas falhadas, o legislador portugués consagrou uma presuncao de
laboralidade no Artigo 12.° do Cédigo do Trabalho (CT), gque se torna aplicavel mediante a prova de
"algumas" (pelo menos duas) das caracteristicas elencadas. O beneficiario da prestacao de trabalho
pode ilidir esta presuncgao, sendo que a sua consequéncia propria € a inversao do onus da prova. Em
resposta a evolucdo do trabalho, nomeadamente nas plataformas digitais, o Artigo 12.°-A foi aditado
ao CT pela Lei 13/2023 (Agenda do Trabalho Digno), estabelecendo uma presuncao especifica de
laboralidade (também ilidivel) para este setor. Esta alteracao estd em consonancia com as propostas
do Livro Verde sobre o futuro do trabalho de 2021 e a Diretiva (UE) 2024/2831.

Estas presuncdes tém uma expressao pratica significativa na Acdo de Reconhecimento da Existén-
cia de Contrato de Trabalho (ARECT), um processo especial urgente, instaurado pelo Ministério PU-
blico apds participagao da Autoridade para as Condigdes de Trabalho (ACT). Na ARECT, a plataforma
digital é configurada como a entidade empregadora presumida em primeira linha. Contudo, se a
plataforma ou o prestador de atividade alegarem que o empregador € o intermediario, a presungao
aplica-se, tambem., a este, cabendo ao tribunal decidir a identidade da entidade empregadora.

A jurisprudéncia portuguesa, ao qualificar relacdes de trabalho em plataformas (como as de esta-

fetas), tem recorrido ao tradicional método indiciario e ao Art°12.° em casos anteriores ao Artigo
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12.°-A, bem como a este para as situacdes posteriores a sua entrada em vigor. Estas decisdes tém
salientado a particular relevancia do elemento organizacional, destacando que o prestador se
insere numa organizacao de trabalho alheia (a plataforma), sujeitando-se as suas diretrizes. Outros
aspetos debatidos incluem a natureza dos equipamentos de trabalho (sendo o software ou app
um instrumento decisivo detido pela organizacao de trabalho) e a liberdade de substituicao -
muitas vezes vista como mera aparéncia se o substituto ja tiver uma conta ativa na plataforma. Por
fim, as alegacdes de inconstitucionalidade da presuncéo do Artigo 12.°-A tém sido rejeitadas pelos

tribunais, dado o objetivo da lei de combater a fraude e garantir a igualdade.

PALAVRAS-CHAVE: Presuncéo de laboralidade; Plataformas digitais; Artigo 12.°-A do CT; ARECT (Ac&o
de Reconhecimento da Existéncia de Contrato de Trabalho); Falso trabalho autonomo; Elemento

organizacional.

ABSTRACT: The fight against false self-employment (falso trabalho auténomo - talvez exista uma outra
e melhor traducao..) is critical for ensuring the effectiveness of labor law. The Portuguese legislator
has long utilized a general presumption of employment (presuncao de laboralidade) codified in Ar-
ticle 12 of the Labor Code (CT), aligning with ILO Recommendation No. 198. This presumption applies
upon the proof of two of the listed indicators. The presumed employer can rebut this presumiption,
which results in the inversion of the burden of proof. More recently, due to the challenges presented
by digital labor, Article 12-A was added to the CT (by Law 13/2023, as part of the Decent Work Agen-
da), establishing a specific, rebuttable presumption for work performed on digital platforms. This
measure is supported by EU legislative developments, such as Directive (EU) 2024/283].

Both legal presumptions are primarily applied within the Action for the Recognition of the Existence
of an Employment Contract (ARECT), an urgent special procedure initiated by the Public Prosecutor
following notification by the Authority for Working Conditions (ACT). The platform is primarily pre-
sumed to be the employer. However, if either the platform or the service provider alleges that the
employer is an intermediary, the presumption shall also apply to that intermediary, and it is for the
court to determine the identity of the actual employer.

Portuguese case law, when classifying employment relationships within platform work (such as tho-
se involving delivery couriers), has relied on the traditional indicia-based method and Article 12 in
cases predating Article 12-A, as well as on Article 12-A itself in cases arising after its entry into force.
Case law strongly emphasizes the organizational element noting that the worker is integrated into
the external organization of the platform and subject to its organizational directives. Debates also
focus on the nature of work tools, recognizing the platform’s software (app) as a decisive instrument
of work belonging to the defendant. Furthermore, the alleged freedom of substitution is often trea-
ted as a mere appearance if the replacement must already be an active user of the platform. Finally,
constitutional challenges against Article 12-A have been consistently rejected, affirming the law's aim

to ensure equality and combat the fraudulent concealment of employment contracts.

KEYWORDS: Presumption of Employment; Digital Platforms: Article 12-A of the Labor Code; ARECT
(Action for the Recognition of the Existence of an Employment Contract); False Self-Employment;

Organizational Element.
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1. A presuncao de laboralidade geral

Uma das realidades que mais contribui para a inefetividade do direito do traba-
Iho é, como é sabido, o recurso ao falso trabalho auténomo, o que impede que o
trabalhador beneficie da tutela laboral garantida pela Constituicio e pelas leis do
trabalho, quer quanto aos direitos coletivos quer quanto aos direitos individuais.

Depois das tentativas falhadas de introduc¢édo no nosso ordenamento juridi-
co de uma presuncao de existéncia de contrato de trabalho, dado que a redagao
da norma no CT de 2003 e a sua alteracao em 2006, tornavam a presuncao em
grande medida inutil e, por isso, praticamente inaplicavel, com a alteracao de
2009, o legislador consagrou finalmente uma verdadeira presuncao de laborali-
dade ou com algum sentido tutil, conforme reconhece a doutrina'l. A nova redacao
da norma veio a corresponder a que foi proposta pela Comissao do Livro Branco
das Relagoes Laborais de 2007, a qual considerou que a presuncao de contrato
de trabalho “constitui um dos instrumentos que mais podem favorecer a erra-
dicacao do falso trabalho auténomo”, apelando expressamente a Recomendacao
n.° 198 da OIT2,

E para que a presuncao se tenha por aplicavel bastara que sejam apurados
dois dos indicios enunciados na lei, dado que nela se estipula que se tenham de
verificar “algumas” das caracteristicas que elenca nas alineas do n.’ 1, do artigo
12.°do CT, usando, por isso, a expressao no plural, mas sem quantificar o niimero
de indicios e nao prevendo, naturalmente, que os elencados sejam de verificagao
cumulativa, como sucedia na versao inicial de 2003, conforme tem sido entendido
de forma generalizada, quer pela doutrina quer pela jurisprudéncia.

Trata-se de uma presuncao legal de acordo com a qual, provados os factos base
da presuncao, se infere a existéncia de um contrato de trabalho entre as partes.

Constata-se, assim, que o nossa lei laboral deu cumprimento a Recomenda-
¢ao da OIT n.° 198, de 2006, a qual aponta para a consagrac¢ao da presuncgao
quando se verifique “um ou varios indicios relevantes”. Por isso, a prova de dois
dos indicios previstos na lei como base da presuncao determinara que se conclua
pela existéncia de uma relacao de trabalho subordinado.

Podera o beneficiario da prestacio de trabalho ilidir a presuncéo, sendo que,
decorrendo como consequéncia propria da presuncio a inversio do 6nus da pro-

1. V.g. Anténio Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho,
22.2 ed., Coimbra, Almedina, 2023, p. 156, Jodo Leal Amado,
Contrato de Trabalho, 4.2 ed., Coimbra, Coimbra Editora,
2014, p. 89 e Maria do Rosario Palma Ramalho, Tratado de
Direito do Trabalho, Parte I, 9.2 ed., Almedina, 2023, p. 57.

2. Livro Branco das Relagdes Laborais, ed. Ministério do
Trabalho e da Solidariedade Social, 2007, p. 101.

38 | £0LOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO VIRIATO REIS

va, por forca do disposto no artigo 344.°, n.°1, do Cédigo Civil, para afastar os
efeitos da presuncao devera o presumido empregador fazer a prova em contrario
(conforme preveé o artigo 350.°, n.” 2, do CC), demonstrando que as partes nao
celebraram um contrato de trabalho, mas sim uma relacao de trabalho auténo-
mo, ou seja, factos positivos excludentes da subordinacio. Assim tem também
entendido a jurisprudéncia que, provados pelo trabalhador os necessarios indi-
clos para que, por for¢a da presuncio, se infira a subordinacao juridica, passa a
incumbir ao réu provar factos tendentes a ilidir a presuncao de laboralidade, ou
seja, factos reveladores de que as partes nao celebraram um contrato de trabalho
e se verifica uma relacao juridica de trabalho auténomo.

Entre muitos outros, podem ver-se nesse sentido os acérdaos do Supremo
Tribunal de Justi¢ca de 10-11-2021 e de 11-09-20243.

2. A presuncao de laboralidade especifica relativa ao trabalho em plataforma digital.

No Livro Verde sobre o futuro do trabalho de 2021* foi proposta a criacio de «uma
presuncao de laboralidade adaptada ao trabalho nas plataformas digitais, para
tornar mais clara e efetiva a distin¢cio entre trabalhador por conta de outrem e
trabalhador por conta propria, sublinhando que a circunstancia de o prestador
de servigo utilizar instrumentos de trabalho proprios, bem como o facto de estar
dispensado de cumprir deveres de assiduidade, pontualidade e nao concorréncia,
nao é incompativel com a existéncia de uma relacao de trabalho dependente en-
tre o prestador e a plataforma digital».

J4a no que respeita ao dominio do direito europeu, foi recentemente publicada
a Diretiva (UE) 2024/2831 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de ou-
tubro de 2024, relativa a melhoria das condigoes de trabalho em plataformas di-
gitais, na qual foi, também, consagrada uma presuncao de laboralidade, podendo
ler-se no seu considerando n.° 31 que «O objetivo da presuncao legal é resolver e
corrigir eficazmente o desequilibrio de poder entre as pessoas que trabalham em
plataformas digitais e as plataformas de trabalho digitais.»

A revisao do Cédigo do Trabalho operada pela Lei 13/2023, de 3 de abril, no
contexto da designada Agenda do Trabalho Digno, aditou ao Cédigo do Trabalho
(de 2009) o artigo 12.°-A, o qual tem por epigrafe «presuncao de contrato de tra-
balho no ambito de plataforma digital».

4. Promovido pelo Ministério do Trabalho, Solidariedade e

Seguranga Social e com a coordenagao cientifica de Teresa
3. p.2608/19.1T80AZ.P1.51, rel. Paula Sa Fernandes, e p. Coelho Moreira e Guilherme Dray, consultavel em:
25882/22.1T8LSB.L1.51, rel. Domingos Morais. www.gep.mtsss.gov.pt
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No n.° 1 do preceito estabelece-se uma presuncio de existéncia de contrato de
trabalho com a plataforma digital se se verificarem, pelo menos, duas das cara-
teristicas enunciadas nas suas alineas e no n.’ 4 prevé-se que a plataforma possa
ilidir a presuncao prevista no n.’ 1.

Por sua vez no n.° 5 estipula que a plataforma pode invocar que a entidade
empregadora nao é ela, mas sim outra entidade que atue como intermediario da
plataforma digital.

E o n.° 6 prescreve que naquele caso ou se o prestador de trabalho alegar que
¢é trabalhador subordinado do intermediario se aplica, com as necessarias adap-
tacoes, a presuncao de laboralidade prevista no n.° 1, cabendo, nesses casos, ao
tribunal determinar quem ¢é a entidade empregadora.

3. A acao de reconhecimento da existéncia de contrato de trabalho (ARECT).

Tal como sucede relativamente ao artigo 12.° do CT, o novo artigo 12.°-A, pode ser
aplicado em dois tipos de processos judiciais, isto é, na acao de reconhecimento
da existéncia de contrato de trabalho (ARECT) ou na acdo de processo comum,
estando a tramitacdo de uma e de outra regulada nos arts.® 186.°-K e segs. e 54.°
e segs., ambos do Cédigo de Processo do Trabalho (CPT), respetivamente.

Como ¢é sabido, trata-se de duas formas processuais muito distintas e é certo,
também, que a presuncao de laboralidade, quer seja a tradicional quer seja a
nova relativa ao trabalho em plataformas, tiveram e terdo muito maior expres-
sao pratica em termos processuais na ARECT, tendo em conta a natureza e
carateristicas de uma e de outra dessas formas de processo.

Com efeito, a ARECT é uma acdo judicial sob a forma de processo especial
que foi introduzida no ordenamento processual laboral em 2013, através da Lei
n.° 63/2013, de 27 de agosto. O escopo da lei, conforme se estipula no artigo 1.°
desse diploma, é o de instituir «mecanismos de combate a utilizacao indevida do
contrato de prestacao de servicos em relacgoes de trabalho subordinado».

E, tendo em vista a assinalada finalidade da lei, a mesma foi perspetivada
para ser instaurada pelo Ministério Publico, apds participacdo da Autoridade
para as Condi¢oes de Trabalho (ACT), independentemente da vontade ou con-
sentimento do trabalhador, libertando o mesmo do 6nus de iniciativa e impulso
processual.

Assim, neste processo o Ministério Pablico tem legitimidade ativa para a
acao — nos termos do artigo 5.°-A, al. ¢) do CPT — sendo, assim, parte principal.
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Atua em nome préprio, como autor, nio representando o Estado nem patroci-
nando o trabalhador, e em defesa da legalidade consubstanciada no interesse
publico.

Sao tracos carateristicos desta acao especial a natureza urgente, a oficiosida-
de, dado que o impulso processual cabe ao Ministério Publico, e a simplificacdo
da tramitacao face a acdo de processo comum.

4. A presuncao de laboralidade do artigo 12.°-A do CT e 0 réu na ARECT

Da previsao do artigo 12.°-A do CT, resulta claramente que a lei configura em
primeira linha como entidade empregadora presumida a plataforma digital (nos
n.°s 1 a 4 do artigo) e s6 secundariamente se perspetiva que o empregador possa
ser o intermediario. Com efeito, prescreve a lei que a plataforma, na sua defesa,
pode invocar que essa qualidade cabe ao intermediario (no n.’ 5) e admite, ainda
a lel que possa ser o prestador da atividade a alegar que era trabalhador subor-
dinado do intermediario e nao da plataforma (na 1.* parte do n.° 6).

Ocorrendo qualquer uma dessas alegacoes, a presuncao de laboralidade pre-
vista no n.° 1 relativamente a plataforma é aplicavel, com as necessarias adapta-
¢oes, ao intermediario e cabera ao tribunal decidir quem é a entidade emprega-
dora (2. parte do n.° 6).

Tendo em conta a natureza e as caracteristicas distintivas da ARECT relati-
vamente a acao de processo comum, os termos em que pode ter lugar a eventual
Iintervencao do intermediario no processo judicial nao serao os mesmos nos dois
tipos de processos.

Importa recordar que a apresentacdo da peti¢ao inicial pelo Ministério Pu-
blico na agao de reconhecimento da existéncia de contrato de trabalho depende
da prévia participagao que lhe devera ser remetida pela ACT, conforme previsto
no n.° 3 do artigo 15.°-A do RPCOLSS (aprovado pela Lei n.° 107/2009, de 14 de
setembro) e no n.° 1 do artigo 186.°-K do CPT.

E essa participacao pressupoe que a ACT tenha aberto e tramitado um pro-
cedimento administrativo que se inicia com um auto levantado pelo inspetor do
trabalho quando tenha verificado a existéncia de uma situacao de dissimulacao
fraudulenta de contrato de trabalho. Nesse procedimento o presumido emprega-
dor é notificado para regularizar a situac¢io do trabalhador e, nao o fazendo, a
ACT remete a participagao ao Ministério Publico, conforme resulta dos niimeros
1 e 3 do artigo 15.°-A do RPCOLSS.
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Ora, o auto do inspetor do trabalho nao pode ser lavrado expressando duvi-
das quanto a entidade que se considera ser a empregadora, colocando as hipote-
ses de ser a plataforma ou, supletivamente, o intermediario.

Parece resultar da forma como esta estruturada a intervencao da ACT que
esta apenas podera considerar como presumido empregador a plataforma.

A prépria letra da lei indicia que assim seja. Com efeito, na alinea a) do
n.° 3 do artigo 2.° do RPCOLSS dispée-se que a ACT é competente e instaura o
procedimento previsto no artigo 15.°-A quando se verifique a existéncia de cara-
teristicas de contrato de trabalho nos termos previstos no n.’ 1 do artigo 12.°-A
do CT. Ora., como se disse, nesse n.” 1 do artigo 12.°-A consagra-se a presunc¢ao
de laboralidade relativamente a plataforma e apenas relativamente a ela. O in-
termediario s6 vem referido nos nimeros 5 e 6 do deste artigo, como se disse, e
apenas para a possibilidade de a invocag¢ao da sua qualidade de empregador ser
feita pela plataforma ou pelo prestador de atividade.

Pelo que, dependendo a legitimidade ativa do Ministério Pablico para a agao judi-
cial da participacao da ACT, esta agdo apenas devera ser proposta contra a plataforma.

Assim sendo, nao tera aplicacdo nesta forma de processo especial a figura
juridica da pluralidade subjetiva subsidiaria prevista no artigo 39.° do CPC, de
acordo com o qual pode ser demandado na acdo um réu a titulo principal e um
outro subsidiariamente, acautelando a possibilidade de nao vir a proceder o pe-
dido deduzido contra o primeiro.

No entanto, caso a plataforma ré que foi demandada pelo Ministério Publico
aduza que a entidade empregadora nao é ela, mas sim o intermediario, ao abrigo
do disposto no n.” 5 do artigo 12.°-A, este devera passar a intervir no processo,
dado que, como acima se aludiu, o n.° 6 do artigo 12.°-A prescreve que, em face
dessa alegacdo, compete ao tribunal decidir quem é a entidade empregadora.

Ora, essa intervengao do intermediario devera ser determinada pelo juiz, por
forca dos seus deveres de gestao processual previstos no artigo 27.° do CPT, e
mais concretamente, com base no disposto na alinea c) do n.° 2 desse artigo que
1mpoe que o juiz mande intervir na acao qualquer pessoa que nela deva figurar
como parte®, pelo que esta norma processual que refor¢a o poder inquisitério do
juiz no processo laboral afasta a aplicacdo do incidente de intervencgao principal
provocada previsto na alinea a) do n.’ 3 do artigo 316.° do CPCS.

Relativamente a ARECT, cabe, ainda fazer uma breve alusdo a competéncia
territorial do tribunal.

6. Pode ver-se, nesse sentido, Cristina Martins da Cruz,
«Os dez anos da agdo de reconhecimento da existéncia de
contrato de trabalho (2013-2023)», Revista Julgar, n.2 53,
5. José Joaquim Martins, Cédigo de Processo do Trabalho maio-setembro 2024, pp 25-63, p. 53 e Parecer do Conselho
anotado e comentado, 2.2 ed., Coimbra, Almedina, 2024, p. 66. Consultivo da Procuradoria-Geral da Republica n.2 11/2024.
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Nesta ac¢do a instancia inicia-se com o recebimento da participacao da ACT,
como se prevé no n.’ 6 do artigo 26.° do CPT.

Por for¢a do n.° 3 do artigo 15.°-A do RPCOLSS, na sua redacgao originaria,
essa participacao devia ser remetida para os servigos do Ministério Publico jun-
to do tribunal da area de residéncia do trabalhador.

O n.° 3 do artigo 15.°-A sofreu uma alteragio através da Lei n.’ 55/2017, de
17 de julho, cujo artigo 2.° deu nova redagao aquela norma, passando a mesma a
dispor que a ACT remete a participagao dos factos para os servigos do Ministério
Publico junto do tribunal do lugar da prestacao da atividade.

Naquela norma esta fixada uma competéncia territorial especifica para a
ARECT, prevalecendo essa norma especial sobre a regra geral do artigo 13.° do
CPT que atribui a competéncia territorial ao tribunal do domicilio do réu.

E é neste sentido que de forma consensual tem vindo a ser decidido pela ju-
risprudéncia dos tribunais superiores.

Vejam-se, assim:

A decisao singular de 27-02-2024 do Tribunal da Relagdo do Porto
(p. 4455/23.7T8AVR.P1);

A decisdo singular de 21-03-2024 do Tribunal da Relacao de Evora
(p. 1958/23.7T8TMR.E1);

A decisdo singular de 04-04-2024 do Tribunal da Relacdo de Guimaraes
(p. 6941/23.0TSGMR.G1);

A decisao singular de 18-04-2024 do Tribunal da Rela¢ao de Coimbra (inédita);

As decisoes singulares do Supremo Tribunal de Justica de 25-05-2024, no pro-
cesso n.° 4381/23.0T80OAZ.C1.S1, de 28-06-2024, no processo n.’ 4370/23.4T8A-
VR.S1, de 02-07-2024, no processo n.° 5580/23.0T8CBR.S1, de 08-07-2024, no
processo n.’ 5298/23.3T8CBR.S1, e de 12-08-2024, no processo 3914/23.6TSFAR.
S1 (inéditas).

5. A jurisprudéncia portuguesa sobre a qualificacao contratual das relacoes de trabalho em
plataformas digitais

Sendo conhecidas algumas importantes decisées proferidas em tribunais de diver-
sos paises, de que a doutrina nacional tem feito eco’, até ha pouco tempo néo eram

7. Vide Bruno Mestre, «As metamorfoses da subordinagdo
juridica-algumas reflexdes», Prontuario de Direito do
Trabalho, 2020-Il, CEJ, pp. 183 a 221 e Jodo Leal Amado e
Teresa Coelho Moreira, «Plataformas digitais, qualificagdo
do contrato e substituicdo de estafetas: a “bala de prata”?»,
Revista Internacional de Direito do Trabalho, 2024, n.2 6, pp.
135 a 164, consultavel em: www.idt.fdulisboa.pt
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conhecidas decisées dos tribunais superiores portugueses sobre esta matéria.

Situacao que sofreu uma significativa alteragdo nos ultimos meses, com a
divulgacao de varios acérdaos dos Tribunais da Relacao de Evora e de Guima-
raes, sendo de notar que todos eles tratam de casos em que estavam em causa a
situacao contratual de estafetas de entrega de comida ao domicilio.

Deste conjunto de decisbes podem retirar-se varias ilacées, das quais neste
momento e contexto, parece pertinente destacar algumas que sinteticamente se
referem de seguida.

5.1. 0 metodo indiciario e o elemento organizacional.

Em varios desses acérdios, tendo-se considerado que nao era aplicavel no caso a
presuncao de laboralidade do artigo 12.°-A, em virtude de a relacdo de trabalho
se ter iniciado antes da entrada em vigor do preceito, em 01-05-2023, decidiu-se,
ainda assim, reconhecer a existéncia de um contrato de trabalho entre o traba-
Ihador e a plataforma digital ré na agao.

E essa qualificacao fo1 feita por recurso ao tradicional método tipoldgico ou
indiciario. Foi o que sucedeu em seis acordaos do Tribunal da Relacao de Gui-
maraes, sendo um deles de 03-10-2024 (p. 2838/23.1T8VRL.G1, relatora Maria
Leonor Barroso), trés de 17-10-2024 (p. 2793/23.8T8VRL.G1, relator Antero Vei-
ga, p. 2796/23.2T8VRL.G1, relatora Vera Sottomayor e p. 834/23.9T8VRL.G1,
relatora Maria Leonor Barroso) e dois outros de 31-10-2024 (p. 2781/23.4T8VRL.
(G1), relatora Maria Leonor Barroso e p. 2783/23.0T8VRL.G1, relatora Vera Sot-
tomayor), ndo obstante em quatro deles ter havido voto de vencido por discordan-
cia quanto a suficiéncia dos indicios.

Donde se conclui que mesmo sem a presuncio de laboralidade, que é um
instrumento legal muito relevante para facilitar o 6nus probatério a parte mais
débil na relacao laboral, pode, ainda assim, ser possivel qualificar como contrato
de trabalho a relagao contratual entre um trabalhador, como um estafeta ou en-
tregador de refeicoes, e a plataforma digital para a qual trabalha, desde que seja
feita uma avaliacdo adequada das circunstancias em que é prestado o trabalho
nas novas realidades laborais da economia digital, por recurso ao tradicional
método 1ndiciario, como assinalaram Jodo Leal Amado e Teresa Coelho Moreira
em comentario a alguns desses acérdaos, usando as sugestivas metaforas do golo
marcado em lance de bola corrida ou por grande penalidade®. O que exige uma

8. Jodo Leal Amado e Teresa Coelho Moreira, «A saga
continua: uma manita da Relagdo de Guimardes»,
Observatério Almedina, 04-11-2024, consultavel em:
www.observatorio.almedina.net

44 | COLOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTIGA


https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/0339bb53e3c81d1b80258bb3003512c6?OpenDocument
https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/6f127f66c58256bf80258bc000380b0c?OpenDocument
https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/7d58ab7d831b218780258bc000377f64?OpenDocument
https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/805e07b41880101880258bc00035f9f7?OpenDocument
https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/860adccce7ca18b280258bce004f9bc7?OpenDocument
https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/860adccce7ca18b280258bce004f9bc7?OpenDocument
https://www.dgsi.pt/jtrg.nsf/86c25a698e4e7cb7802579ec004d3832/c7db5840e1cc3d9880258bce004ee767?OpenDocument
 https://observatorio.almedina.net/index.php/2024/11/04/a-saga-continua-uma-manita-da-relacao-de-guimaraes/

XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO VIRIATO REIS

avaliagao global dos indicios de subordinag¢do no ambito das relagoes de trabalho
em plataformas digitais, especialmente os elencados nas alineas do n.’ 1 do arti-
go 12.°-A do CT, que devem ser analisados com um olhar diferente dos tradicio-
nais e tipicos indices de subordinacao.

Com efeito, como igualmente evidenciou Monteiro Fernandes em breve apre-
ciacao de dois desses acérdaos, estes “tém o mérito de observarem escrupulo-
samente o principio de realidade — que é basico na qualificagao das situacoes
concretas —, contornando a cuidada estrutura de aparéncias em que assenta o
negocio dos estafetas geridos por plataformas.””

Depois da analise individualizada de cada um dos indicios de subordinacao
apurados em cada caso, conclui-se nos varios arestos que o trabalho é prestado
no ambito da organizacao e sob a autoridade da ré, como se prevé na noc¢ao de
contrato de trabalho constante do artigo 11.° do CT apds a revisido de 2009, des-
tacando a particular relevancia do elemento organizacional na verificacdo da su-
bordinacao juridica, como tem sido feito pela doutrina. Nas palavras de Monteiro
Fernandes, «O elemento chave de identificacdo do trabalho subordinado ha-de,
pois, encontrar-se no facto de o trabalhador ndo agir no seio de uma organizacao
prépria, antes se integrar numa organizacao de trabalho alheia, dirigida a ob-
tencdo de fins igualmente alheios (...), o que implica, da sua parte, a submissao
as regras que exprimem o poder de organizacdo do empregador — a autoridade
deste, em suma, derivada da sua posi¢do na mesma organizac¢ao»'®. Foi, tam-
bém, a organizacido do funcionamento geral do servico de transporte individual
de passageiros, através de uma aplicacio informatica, que foi invocada na fun-
damentacio do acérdio do TJ(UE) Uber Systems Spain SL, de 20-12-2017 (p.
C-434/2015).

Veja-se o que se pode ler sobre esse elemento nos sumarios dos acérdaos.

Assim, no de 31-10-2024 (p. 2783/23.0T8VRL.G1, relatora Vera Sottomayor):

“a estafeta presta a sua atividade de entrega e recolha de mercadorias, em
negocio alheio, ndo tem clientes, nem fixa precos, nem tem qualquer tipo de res-
ponsabilidade perante o cliente, esta inserida na organizacgao de trabalho da-
quela plataforma digital, sujeita as diretrizes organizativas determinadas pela
empresa que a gere e impostas, desde logo, no contrato de adesio que teve de
assinar para poder desempenhar a sua atividade”;

no de 31-10-2024 (p. 2781/23.4T8VRL.G1, relatora Maria Leonor Barroso):

“A ré nao é uma mera intermediaria tecnoldgica, mas sim uma empresa que

9. Antdnio Monteiro Fernandes, «Os acordaos de
Guimardes», Publico, 29 de Outubro de 2024, consultavel em:
www.publico.pt 10. Direito do Trabalho, cit., p. 140.
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através de plataforma digital explora um negoécio de recolha e entrega de mer-
cadorias, com clientes que sao seus, ditando as condi¢oes essenciais da sua exe-
cucao, mormente cria e organiza o sistema de processamento do servico, desde o
principio ao fim.”;

enode 17-10-2024 (p. 2843/23.8T8VRL.G1, relator Antero Veiga);

“O conceito de “subordinacio” deve ser visto a luz da nova realidade, sendo
de relevar a insercao do estafeta na estrutura econdémica da ré, na organizacao
produtiva encarnada pela plataforma, e a inexisténcia de uma estrutura organi-
zada por parte do “estafeta” e a sua dependéncia dessa organizacao, quer quanto
ao trabalho, quer econémica.”

E a mesma afirmacao da relevancia da dimensao organizativa havia sido sa-
lientada no primeiro acérdao publicado que se debrugou sobre este tema, do Tri-
bunal da Relacao de Evora de 23-04-2024 (p. 1620/23.0T8BJA.E1, relator Joao
Luis Nunes), no qual se escreveu que «(...) a Ré, através da plataforma digital
e dos estafetas, coordena e organiza toda a atividade, ndo s6 no que se refere a
especifica recolha, transporte e entrega de refei¢oes, como também quanto a todo
o modus operandi dos estafetas, incluindo quanto ao pagamento do preco (...)».

E, alis, a propria lei que enfatiza explicitamente o aspeto organizacional, na
definicao de plataforma digital que apresenta no n.” 2 do artigo 12.°-A quando ai
se alude a prestacao de servigos que “envolvam, como componente necessaria e es-
sencial, a organizacao do trabalho prestado por individuos a troco de pagamento”.

5.2. 0s equipamentos e instrumentos de trabalho.
Um outro aspeto prende-se com os equipamentos e instrumentos de trabalho.

Dispoe a al. f) don.° 1 do artigo 12.°-A do CT que constitui uma das carateris-
ticas indiciarias da existéncia de contrato de trabalho entre a plataforma digital
e o prestador de atividade que os equipamentos e instrumentos de trabalho per-
tencam a plataforma digital e prevé a norma equivalente do artigo 12.° do CT,
quanto a presuncao geral, que é indicio da existéncia de contrato de trabalho que
0s equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados pertencam ao beneficia-
rio da atividade, na al. b) don.° 1.

Tem-se suscitado a questdo de saber em que condigoes se pode considerar
este indicio como verificado e integrar, assim, a base da presuncao, sendo a pre-
sumida empregadora uma plataforma informatica.

Sobre a questao pronunciaram-se ja alguns dos arestos dos Tribunais da Relacao.

Assim, escreve-se no acordao do Tribunal da Relacéo de Evora de 07-11-2024
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(no p. 1451/23.8T8PTG.E1) que «(...) a no¢ao de plataforma digital consagrada
no nosso ordenamento juridico integra a existéncia de uma aplica¢ao informatica
e outros meios informaticos. Sem estes, ndo ha plataforma digital.». E, por isso,
que a APP utilizada pela plataforma digital ndo deve ser considerada «equipa-
mento/instrumento de trabalho pertencentes a ré para efeitos da alinea b) do ar-
tigo 12.° do Cédigo do Trabalho. Equipamento ou instrumento de trabalho sera,
por exemplo, o telemdvel que torna possivel o acesso a App.»

O mesmo entendimento foi acolhido no acérdiao do Tribunal da Relacao de
Guimaraes de 17-10-2024 (no p. 2821/23.7T8VRL.G1) e num outro acérdao do
Tribunal da Relagao de Evora de 07-11-2024 (no p.1625/23.1T8BJA.E1).

Em cada um destes dois tltimos arestos, essa posicao mereceu a discordancia
de um dos membros do coletivo.

Assim, no TRG frisou-se que «a ré detém “instrumento de trabalho” deter-
minante, a saber a infraestrutura informatica (software)» e que «Sem tal instru-
mento os estafetas nao poderiam trabalhar, sendo também aquela infraestrutu-
ra que permite que todo o negécio de compras e vendas de produtos seja gerido e
se centralize na ré.»

E com igual sentido, escreveu-se no voto de vencido lavrado no acérdao do
TRE de 07-11-2024 (no p.1625/23.1T8BJA.E1) que «os prestadores sao obriga-
dos a utilizar uma das ferramentas de trabalho mais poderosas inventadas pela
humanidade, pertencente a Ré e desenvolvida para esta prosseguir o seu escopo
econdémico: o algoritmo, por si criado, por si desenvolvido e por si administrado.»
e que «¢é uma evidéncia que os prestadores utilizam um instrumento de trabalho
pertencente a Ré e essencial a toda a sua actividade».

Ja no acérdido do Tribunal da Relacdo de Guimardes de 31-10-2024 (p.
2781/23.4T8VRL.G1), tendo sido decidido reconhecer a existéncia de contrato de
trabalho entre o estafeta e a ré com base na avaliagao global dos indicios, segun-
do a metodologia tipoldgica, foi, ainda assim, frisado que se mostra verificado o
indicio de laboralidade relativo a propriedade dos equipamentos e instrumentos
de trabalho previsto na al. b) do n.° 1, do artigo 12.° do CT.

Sobre o este ponto pode ler-se no acérdao que «(...) o software (app) utili-
zado é meio de producio decisivo, infraestrutura essa que é detida pela ré. Os
estafetas sempre que estao ao servigo, necessariamente tém de se socorrer desta
aplicacao informatica. Tém de se conectar e de a utilizar, sendo ali que tudo
se processa, desde a atribui¢cdo das encomendas, até aos pagamentos, passando
pelo uso de GPS incorporado no software. Sem tal instrumento os estafetas nao
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poderiam trabalhar.»

O mesmo declarou o Tribunal Supremo de Espanha, no acérdao de unifica-
cao de doutrina de 25-09-2020 ao afirmar que os meios de producao essenciais
nesta atividade nao sao o telemoével e o motociclo do entregador, mas sim a pla-
taforma digital'.

Ora, importa a esse respeito nao confundir a plataforma digital e a aplicacao
informatica, devendo distinguir-se “a plataforma digital enquanto pessoa cole-
tiva e sujeito da relacdo contratual, da propria aplicagdo informatica (com os
respetivos componentes) através da qual a prestacao da atividade é organizada”,
com assinala Pedro Santos'?. Uma realidade é a plataforma digital enquanto
entidade empresarial que presta servicos através de uma aplicacido informatica
que detém e gere, organizando e controlando através dela toda a sua atividade
empresarial, e outra é a aplica¢do informatica (para o crowdwork offline ou work
on demand via apps) que é um instrumento de trabalho indispensavel, mas que,
apesar disso, ou também por 1sso, ndo pode deixar de ser considerado que inte-
gra a carateristica da alinea f) do n.° 1 do artigo 12.°-A.

No acoérdao do Tribunal da Relacao de Guimaraes de 17-10-2024 (no p.
2843/23.8T8VRL.G1, relator Antero Veiga) foi entendido que «(...) a aplicacao
descarregada no telemdével, no quadro deste tipo de trabalho surgido da “revolu-
¢ao digital”, constitui instrumento de trabalho.»

Por outro lado, como expressamente se prevé na parte inicial do n.° 1 do ar-
tigo 12.°-A, a presuncao de laboralidade geral do artigo 12.° pode, também, ser
aplicada nos casos que envolvam uma plataforma digital. Sendo bastante mais
improvavel que, nesses casos, se possam verificar dois dos indicios tradicionais
elencados no artigo 12.°, ainda assim, constata-se que a pertenca dos equipa-
mentos e instrumentos de trabalho ao beneficiario da atividade é um indicio de
laboralidade comum aos elencados quer no artigo 12.° quer no artigo 12.°-A.

Mas afigura-se que, a despeito de a primeira presuncao ser de aplicacao geral
e a segunda ser destinada especificamente ao trabalho em plataformas digitais,
nao se podera entender que a detencio da propriedade da aplicacdo informati-
ca pela plataforma digital pessoa coletiva permite que se considere verificado o
indicio da presuncao geral previsto na alinea b) do n.° 1 do artigo 12.°, mas que
tal ja ndo sera possivel se estiver em causa a aplicagido da presuncao especifica
do artigo 12.°-A, devido ao facto de a referéncia a aplicagao informatica surgir na

11. Consultdvel em ECLI:ES:TS:2020:2924
12. em «Qualificagdo contratual: o “estafeta” e a plataforma

digital», publicado no Prontuario de Direito do Trabalho,
2023-I, CEJ, pp. 235-276, p. 246.
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defini¢ao de plataforma digital que vem plasmada no n.’ 2 do artigo 12.°-A, como
se defende no voto de vencido lavrado no acéordao do TRE de 07-11-2024 (no p.
1451/23.8T8PTG.E1), acima referido®.

5.3. A liberdade de o trabalhador se fazer substituir
Um dos aspetos que muito frequentemente é salientado como sendo contrario a
subordinacao juridica é a possibilidade de o trabalhador se poder fazer substituir.

Assim, é afirmado no ja mencionado acéorddo do TRE de 07-11-2024 (no
p.1625/23.1T8BJA.E1) que a situacao apreciada nos autos é «(...) absolutamente
Incompativel com a existéncia de um contrato de trabalho (...)» dado «(...) que
o prestador pode fazer-se substituir por outro estafeta registado na plataforma,
no exercicio da atividade» E que «(...) o contrato de trabalho tem um caracter
intuitu personae, ou seja, ¢ um contrato em que apenas uma determinada pessoa
pode cumprir o acordado, uma vez que foi celebrado em razao das suas caracte-
risticas pessoais.»

Recorde-se que a alinea d) do n.° 1 do artigo 12.°-A prevé que se verifica o
indicio de laboralidade se a liberdade do trabalhador se fazer substituir for res-
tringida, ou seja, o indicio s6 sera afastado se o trabalhador tiver liberdade total
de proceder a sua substituicao.

E, como notaram Jodo Leal Amado e Teresa Coelho Moreira, «(...) ndo ha
qualquer incompatibilidade ontolégica entre o contrato de trabalho e a possibili-
dade de o trabalhador se fazer substituir por outrem, quando essa substituicio é
consentida pela entidade empregadora.»t.

Foi precisamente nesse sentido que se decidiu no acéordao do TRG de 03-10-
2024 (p. 2838/23.1T8VRL.G1, relatora Maria Leonor Barroso), considerando que
¢ uma mera aparéncia a liberdade de substituicdo quando esta s6 pode ser feita
noutro «estafeta “com conta activa” na plataforma eléctronica da ré, ndo sendo
este um terceiro ao ja fazer parte da “pool” da ré».

E dando seguimento a esse entendimento, escreveu-se no acordao do TRG de
17-10-2024 (p. 834/23.9T8VRL.G1, relatora Maria Leonor Barroso), que sao indi-
cadores de laboralidade «a aparéncia da possibilidade de o “estafeta” livremente
se poder fazer substituir num terceiro, quando tem de o fazer em outro estafeta
com conta activa, o qual tem ja ligacao a ré e sempre poderia aceitar o servigo».

Sobre a falta de relevancia para a qualificacdo contratual da possibilidade

14. «Plataformas ..., cit., p. 161 e «As plataformas digitais,

13. Considerando o software como um equipamento de a presungdo de laboralidade e a respetiva ilisdo: nétulas
trabalho para efeitos do art.2 12.2 do CT, pode ver-se o sobre 0 Acérddo da Relagdo de Evora, de 12/09/2024»,
acorddo do STJ de 19-06-2024 (p. 368/22.8T8VRL.S1, relator  Observatério Almedina, 08-10-2024, consultével em:
Ramalho Pinto). www.observatorio.almedina.net
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de o trabalhado se fazer substituir com o conhecimento e a anuéncia da em-
pregadora ja o Supremo Tribunal de Justiga, por acérddo de 09-10-2019 (p.
1358/16.5T8CSC.L2.S1, relator Anténio Leones Dantas) havia declarado que
«(...), é de reduzido interesse para o afastamento do enquadramento do Autor na
estrutura da Ré o facto de o mesmo se poder fazer substituir», dado que «A Ré
permite a substituicdo por outro profissional, mas apenas por quem se integre
na estrutura a que o Autor esta afeto, o que implica a expectativa de uma pres-
tacdo de atividade de acordo com os concretos parametros por si estabelecidos e
que tém de ser respeitados por qualquer profissional que seja chamado a realizar
aquela atividade.”

b.4. Ainconstitucionalidade da presuncéo de laboralidade.

Foi ja invocado que a presuncao de laboralidade prevista no artigo 12.°-A padece
de inconstitucionalidade por viola¢ido do disposto nos artigos 13.°, 18.°, n.2e 3 e
61.° da Constituicao da Republica Portuguesa.

Ja no passado havia sido suscitada a questao da inconstitucionalidade da
presuncao prevista no artigo 12, dado que esta violaria o principio da igualdade
consagrado no artigo 13° da Constituigio.

O STJ rejeitou de forma lapidar esta alegada inconstitucionalidade, no acor-
dao de 09-10-2019 (p. 1358/16.5T8CSC.1L2.S1, relator Anténio Leones Dantas),
ja citado, com esta argumentacao:

“A presuncao de laboralidade consagrada na norma do artigo 12.° do Cédigo
de Trabalho visa simplificar a demonstracido dos pressupostos da existéncia de
uma relacao de trabalho subordinado, amenizando as exigéncias decorrentes do
artigo 342.° do Cédigo Civil para os trabalhadores.

Trata-se de uma forma de combater a fuga a sujeicao a forma juridica devida,
ou seja o contrato de trabalho, de multiplas relagoes de trabalho subordinado.

A medida nao introduz um beneficio desproporcionado para os trabalhadores
no contexto da relacao de trabalho, nem diferencia arbitrariamente os trabalha-
dores que dela beneficiam face aos demais.”

Também a jurisprudéncia mais recente a que acima se aludiu apreciou essas
novas alegacoes de inconstitucionalidade, agora relativamente ao artigo 12.°-A,
por violacdo do principio da igualdade, da proibicdo de restri¢do de direitos, li-
berdades e garantias e do carater geral das leis restritivas e da liberdade de
Iniciativa econémica privada (conforme artigos 13.°, artigo 18.°, n.° 2 e 3, e 61.°,
n.” 1 da Constituicao).

Nos acérdaos do TRG de 17-10-2024 (p. 2821/23.7T8VRL.G1, relator Francis-
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co Sousa Pereira) e (p. 2843/23.8T8VRL.G1, relator Antero Veiga) considerou-se
que a presuncao de laboralidade plasmada no artigo 12-A nao viola essas normas
constitucionais, tendo em consideracao a finalidade da presuncéo, a necessida-
de de serem considerados indicios de laboralidade consonantes com o modo de
prestacao do trabalho no contexto da economia digital, que a lei visa garantir
uma efetiva igualdade entre as partes na relacao de trabalho, que a presuncao
é ilidivel e que a liberdade de iniciativa econémica tem de se compatibilizar com
os direitos fundamentais laborais.
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RESUMU: © artigo aborda a necessidade de adaptacio das leis laborais face ao trabalho em plata-
formas digitais, sobretudo o conceito de subordinacéo juridica, destacando a Diretiva 2024/283],
de 23 de outubro de 2024, relativa a melhoria das condices de trabalho nas plataformas digitais.
Esta Diretiva introduz uma presuncao de laboralidade para facilitar a reclassificacéo dos trabalha-
dores das plataformas como trabalhadores que nos parece positiva.

Analisa-se, ainda, a luz desta Diretiva e do artigo 12.°-A do Cédigo do Trabalho, alguma jurispru-
déncia nacional, e chama-se a atengao para a necessidade de adequar o conceito de subordina-
¢ao ao trabalho na era digital.

A gestao algoritmica, usada pelas plataformas para controlar os trabalhadores, também é tratada
na Diretiva, que prevé maior transparéncia no uso de algoritmos e exige supervisdo humana sobre
as decisdes automatizadas. Estas medidas buscam equilibrar o poder entre os empregadores
e os trabalhadores, impondo limites ao uso de tecnologias que amplificam o controlo sobre os

trabalhadores.

PALAVRAS-CHAVE: Plataformas digitais: Diretiva relativa & melhoria das condicdes de trabalho nas

plataformas digitais; Presuncao de laboralidade; Jurisprudéncia; Gestao algoritmica; Transparén-
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Cia. The article addresses the need to adapt labour laws to the reality of work on digital
platforms, with particular emphasis on the concept of legal subordination, highlighting Directive
(EU) 2024/2831 of 23 October 2024 on improving working conditions in platform work. This Direc-
tive introduces a presumption of employment status to facilitate the reclassification of platform
workers as employees, a measure regarded positively.

The paper also examines, in light of this Directive and Article 12-A of the Labour Code, relevant
national case law, stressing the necessity of adapting the concept of subordination to work in the
digital era.

Algorithmic management, employed by platforms to control workers, is likewise addressed in
the Directive, which mandates greater transparency in the use of algorithms and requires hu-
man oversight of automated decision-making. These measures aim to balance power between
employers and workers by imposing limits on technologies that intensify managerial control over

employees.

Digital platforms; Directive on improving working conditions in platform work; pre

sumption of employment status; case law; algorithmic management; transparency.

1. Introducao

1.1. As transformacées econdémicas, ecoldgicas, digitais, demograficas e sociais es-
tdo a impulsionar mudancas no mercado de trabalho, remodelando milhoes de
empregos na Unido Europeia. Estdo a ser criadas novas profissoes, enquanto as
profissdes existentes estdao a ser profundamente transformadas, eliminadas ou
substituidas por novas tecnologias?.

As ferramentas digitais sdo um elemento constitutivo dos ambientes de traba-
lho atuais. De facto, grande parte da forca de trabalho é agora dirigida por sistemas
que processam dados granulares recolhidos de varias fontes através de infraestru-
turas tecnolédgicas ou do envolvimento de clientes e colegas. Os trabalhadores po-
dem receber instrugoes de sistemas (semi-) automatizados de tomada de decisoes,
ser constantemente seguidos por dispositivos portateis e até ser despedidos por

2. Veja-se Automacdo e Inteligéncia Artificial no Mercado
de Trabalho Portugués — desafios e oportunidades,
FUNDAGAO FRANCISCO MANUEL DOS SANTOS, Lisboa, 2025, p.
18, que indica que 28,9% das profissdes em Portugal estdo
em “elevado risco de substituicdo pelas tecnologias de
digitalizagdo”.
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nao atingirem objetivos definidos por algoritmos.

O trabalho em plataformas digitais inscreve-se nesta transformacéo mais am-
pla do mercado de trabalho europeu, marcada pela flexibilizacao, digitalizacao e
pela fragmentacio das relacoes laborais.

Neste modelo de organizacio laboral, as infraestruturas digitais desempe-
nham um papel facilitador na correspondéncia entre a procura e a oferta de servi-
cos especificos, procedendo a sua orquestragio por meio de mecanismos de gestao
algoritmica, avaliagdoes por parte dos utilizadores, sistemas internos de classifi-
cacao, incentivos e mecanismos automatizados de tomada de decisdo. A escala,
a celeridade e o volume inerentes a este fendmeno impulsionaram novos debates
em multiplas areas do Direito, designadamente no Direito do Trabalho, no Direito
Fiscal, no Direito Comercial e no Direito Informatico. Perante as tendéncias con-
vergentes que estdo a transformar profundamente o mercado laboral, os desafios
multiplos que a transi¢ao digital coloca reacenderam discussbes intensas sobre
certas matérias cruciais como a adequacao dos métodos tradicionais de determina-
¢ao do estatuto juridico dos trabalhadores.

Assim, o trabalho prestado através de plataformas digitais constitui hoje uma
realidade omnipresente no panorama laboral mundial, colocando em causa as ca-
tegorias juridicas classicas do vinculo laboral e da subordinacao juridica. A inter-
mediacio tecnoldgica, a gestao por algoritmos e a desmaterializagdo dos locais de
prestacio laboral impéem uma reflexdo critica quanto a eficacia do atual corpo
normativo e a necessaria evolucao do Direito do Trabalho.

O advento do trabalho em plataformas digitais constituiu uma verdadeira for-
ca disruptiva, tendo servido de auténtico “laboratério”™ para a experimentacao de
ferramentas e praticas como a atribui¢cdo automatica de turnos, a geolocalizacao,
os mecanismos de influéncia comportamental — nudges —, a fixagdo dinamica de
precos, os sistemas de recompensas e penalizacoes —, isto é, elementos que com-
poem o cerne do conceito de gestao algoritmica. E volvidos varios anos desde o
surgimento deste fendmeno no espaco europeu, o trabalho em plataformas ainda
permanece um “dilema social™ que interpela os trabalhadores, os parceiros so-
ciais, os decisores politicos e a sociedade em geral.

3. NASTAZJA POTOCKA-SIONEK e ANTONIO ALOISI, “The
‘spillover effect’ of algorithmic management and how (not)
to tame it”, in Vandaele K. and Rainone S. (eds), The Elgar
companion to regulating platform work. Insights from the
food delivery sector. Cheltenham, Edward Elgar, 2025.

4. ANTONIO ALolsI, “Platform work in Europe: Lessons

learned, legal developments and challenges ahead”, in
European Labour Law Journal, vol 13 (1), 2022, p. 4.
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1.2. Conforme se sabe, o Direito do Trabalho surgiu no contexto da fabrica, no con-
texto da Revolugao Industrial, sendo hoje o seu ambito de abrangéncia muito mais
lato, englobando varias atividades e setores.

Perante este pluralismo de atividades, e sabendo-se que nem todo o trabalho
prestado atualmente é objeto do Direito do Trabalho, que regula apenas o trabalho
subordinado, nos termos do artigo 11.° do CT, que prescreve que contrato de traba-
lho é “aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribuigao, a prestar a sua
atividade a outra ou outras pessoas, no ambito de organizagao e sob autoridade
destas”, convém atender-se as novas formas de prestar trabalho com o desenvolvi-
mento digital.

Na verdade, para o Direito do Trabalho s6 releva o trabalho que é prestado com
subordinacio juridica.

Contudo, a questdao que se nos afigura essencial neste trabalho na era digi-
tal, e especificamente o trabalho nas plataformas digitais, é a que subordinacgao
devemos atender. Com toda a certeza nao pode ser a subordinacio das relacées
de trabalho cldssicas. Na verdade, se se perfilhar uma visdo demasiado estreita
do que seja, em plena era digital, a subordinacao juridica, se continuar a olhar-se
e a interpretar-se o conceito de subordinacdo com lentes do século passado, pode
ter-se alguma dificuldade em identificar trabalhadores no século XXI. No caso
dos estafetas ou dos motoristas, por exemplo, o facto de os mesmos néo estarem
sujeitos a um dever de assiduidade, de ndo estarem sujeitos a um dever de nao
concorréncia, de nao possuirem um horario de trabalho... tudo 1sso nao parece ser
obstaculo decisivo a existéncia de subordinacao juridica na nova e disruptiva reali-
dade representada pelo chamado crowdwork offline, ou work on demand via apps®.
Antes, no século XX, era necessario a empresa sujeitar os trabalhadores a deveres
de comparéncia, assiduidade e pontualidade, atribuir-lhes um horario de trabalho,

instrumentos de trabalho e equipamentos, ao horario de
trabalho determinado pelo beneficidrio da atividade e

o pagamento de retribui¢do certa, porque efetivamente
ndo se adequam a atividade desempenhada por estes
trabalhadores. Nesta nova era digital temos um trabalhador
subordinado com contornos distintos dos tradicionais, mas

5. Veja-se o Acorddo do Tribunal da Relagdo de Guimardes,
de 3 de outubro de 2024, relatora Desembargadora

Vera Sottomayor, decisdo esta que considerou estarem
preenchidas trés das caracteristicas enunciadas nas alineas
do n.° 1, do artigo 12.°-A, do Cddigo do Trabalho, fazendo
presumir a existéncia de contrato de trabalho, tendo
entendido depois que a plataforma ndo conseguiu lograr
ilidir essa presungdo, e onde se pode ler que “Importa
salientar que perante as novas formas de trabalhar através
das plataformas digitais alguns dos indicios cldssicos de
subordinagdo juridica, ndo sdo de considerar operacionais,
nem sdo de valorizar, pois sé por si ndo afastam o novo
tipo de dependéncia resultante de servigos prestados

via plataforma digital. Entre os mencionados indicios
estdo os relativos ao local de trabalho, a propriedade dos

ainda assim dependente e subordinado na forma como
desenvolve a sua atividade, sendo certo que a auséncia

dos mencionados indicios é compensada por outros que
sdo reveladores da subordinagdo perante a empresa que
gere a plataforma, tais como o facto do estafeta estar
inserido dentro da estrutura organizativa da empresa que
gere a plataforma, recebendo ordens e instrugdes através
do procedimento padronizado que se mostra instituido,
estando também sujeito ao regime sancionatdrio por aquela
implementado.”. Sobre esta decisdo vide JOAO LEAL AMADO e
TERESA COELHO MOREIRA, “Plataformas digitais e estafetas: a
saga continua”, in Observatdrio Almedina, 21 de outubro de
2024, www.observatorio.almedina.net .
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1mpedi-los de trabalharem para empresas concorrentes, etc. Mas hoje, através da
gestao algoritmica de uma multidao de prestadores de atividade disponiveis para
trabalhar — dai o termo crowdwork —, estas empresas conseguem desenvolver o
seu negocio e gerir a respetiva mao de obra sem necessidade de recorrer a esses
institutos tradicionais do Direito do Trabalho, provindos da era industrial®”.

Como é sabido, varias decisoes judiciais um pouco por todo o mundo para re-
solver a questao da qualificacdo, tém sublinhado que, por detras dos mecanismos
de gestdao automatizada das plataformas, se escondem fortes assimetrias, desde
logo informativas, e formas inéditas de exercicio do poder organizativo-diretivo e
de controlo sobre as atividades do trabalhador, por vezes até em moldes mais rigo-
rosos e penetrantes do que os tradicionais.

A introducao das novas tecnologias na empresa nio alterou na esséncia a na-
tureza dos poderes do empregador, o mesmo nao podendo dizer-se da sua rele-
vancia e do seu modus operandi, assim como o proprio conceito de subordinacao.
Nao pode deixar de ter-se em atencao que as novas tecnologias digitais, as novas
formas de prestar trabalho e os novos modelos de organizacao da empresa, basea-
dos em principios eminentemente produtivos e mercantilizadores e no principio da
coisificagcdo ou reifica¢do do trabalho, como bem escasso e competitivo, ampliam

Lisboa —Juiz 3, Proc. n® 29919/23.9T8LSB, de 10 de setembro
de 2024, que adotou uma visdo que nos parece desatualizada
do conceito de subordinagéo juridica — lé-se na decisdo

que “N&o sé ndo ha poder de diregdo como ainda ndo ha
maior autonomia do que a de um estafeta”, parecendo-

nos ignorar todo o novo tipo de controlo feito através da
gestdo algoritmica. Mais, acrescenta-se nesta sentenga,

que “A subordinagdo juridica do trabalhador traduz-se no
poder do empregador de conformar, através de ordens,
diretivas e instrugdes, a prestacdo a que o trabalhador se
obrigou. Diversamente, no contrato de prestagdo de servigo,
o prestador obriga-se a obtengdo de um resultado, que

6. Para desenvolvimentos sobre o ponto, por todos, TERESA
COELHO MOREIRA, Direito do Trabalho na Era Digital, reimp.
da 2.2 ed., AImedina, Coimbra, 2024.

7. E parece-nos ter sido um pouco esta visdao demasiado
estreita do conceito de subordinagdo juridica na era

digital que foi perfilhada no Acérddo do Tribunal da
Relagdo de Evora de 12 de setembro de 2024, Processo

n.° 3842/23.5T8PTM.EL, relator Desembargador Jo3o Luis
Nunes. Veja-se, para maiores desenvolvimentos, JOAO LEAL
AMADO e TERESA COELHO MOREIRA, “As plataformas digitais,
a presuncdo de laboralidade e a respetiva ilisdo: breve nota
sobre o Acérddo da Relagdo de Evora, de 12/09/2024”, in
Observatorio Almedina, 8 de outubro de 2024,
www.observatorio.almedina.net . Mas ndo apenas neste
Acérddo. Vérias outras decisdes de Tribunais de primeira
instancia fizeram o mesmo. A titulo de exemplo veja-se

a sentenca de 5 de abril de 2024 do Juizo do Trabalho de
Portim3do, Processo n.° 3842/23.5T8PTM e apensos e,
sobretudo, diriamos, a senteng¢a do Juizo do Trabalho de
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efetiva por si, com autonomia, sem subordinagdo a dire¢do
da outra parte. Inerente a esta subordinagdo juridica, surge

a dependéncia juridica em que o trabalhador se coloca face

a entidade empregadora, sujeitando-se as ordens daquela,
relativamente aos termos da prestagdo do seu trabalho,

bem como pelo exercicio do poder disciplinar, sendo que,
ainda que essas ordens, bem como o exercicio deste poder,
possam ndo estar, a cada passo da execugdo do contrato,
permanentemente em foco, é suficiente, para concluir pela
sua existéncia, que esses poderes possam ser exercidos a
gualquer momento, na medida em que a possibilidade do
seu exercicio esta, em rigor, na disponibilidade/disposi¢do do
empregador.”. Mas tem de ver-se com as lentes do século XXI,
0 que ndo nos parece que tenha sido o que aconteceu, além
de ter ignorado, afigura-se-nos, toda a nova realidade laboral
que engloba diferentes tipos de trabalho subordinado.

Uma subordinagao diferente, sem davida, mas ainda assim,
subordinagdo. Acrescentariamos apenas, em jeito de
resposta a esta Ultima sentenga que, em muitas situagoes, hd
fumo e noutros haverd com certeza hd fogo.
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extraordinariamente as diferentes prerrogativas empresariais de diregao e rein-
troduzem o principio de autoridade no desenvolvimento das relacgées de trabalho,
pelo que a tutela ou protecao dos direitos da pessoa do trabalhador adquire uma
renovada atualidade.

1.3. As plataformas digitais de trabalho abriram o mercado de trabalho a novos
modelos de negécio extremamente flexiveis e com uma nog¢ao reconfigurada da
empresa e uma forte dependéncia de praticas de externalizacao tendo substituido
formas tradicionais de atribuicio de atividades e de controlo do desempenho por
meilos mais subtis de vigilancia digital e de gestao algoritmica.

Devido a isso ha um desfasamento crescente entre estas formas de trabalho e
as normas e tipos legais de trabalho, tradicionalmente enraizados numa determi-
nada nocao de subordinacio. Este facto conduz a uma inaplicabilidade progressiva
das normas tradicionais de emprego, nao podendo deixar de ter-se em conta que,
teoricamente, qualquer atividade pode ser plataformizada.

Por outro lado, devemos ter em atencao que, do ponto de vista juridico, o su-
cesso das plataformas em escapar a sua responsabilidade como empregadores esta
relacionado principalmente com dois fatores®. Em primeiro lugar, o seu modelo
de negdcio baseia-se no distanciamento contratual entre os trabalhadores e o seu
principal empregador, em que as plataformas contratam predominantemente tra-
balhadores como independentes e estipulam frequentemente relacoes contratuais
com intermediarios.

Em segundo lugar, as plataformas tém vindo a dominar a arte de ajustar os
termos e condi¢bes contratuais ou ajustando ligeiramente o modelo de negdcio
para disfarcar a subordinacao e atenuar o impacto das decisées judiciais que tém
vindo a ser proferidas um pouco por todo o mundo®.

Estes desenvolvimentos demonstram claramente que mesmo a melhoria efeti-
va das condicoes de trabalho esta longe de ser alcancada pelos trabalhadores orga-
nizados em plataformas. O ponto de partida da cartografia concetual é que, para
melhorar as condic¢bes de trabalho dos trabalhadores das plataformas, o legislador

8. No mesmo sentido veja-se ANTONIO ALOISI, SILVIA
RAINONE, NICOLA COUNTOURIS, “An unfinished task?
Matching the Platform Work Directive with the EU and
international "social acquis", in ILO Working Paper 101, OIT,
Genebra, 2023, pp. 7-8.

9. Para uma analise de varias decisdes veja-se CHRISTINA
HIEBL et al., Trabalho em plataformas: regulamentagao ou
desregulamentagao?: o exemplo da Europa, tradugao Pedro
Davoglio, coordenagao RICARDO ANTUNES, Boitempo, Sdo
Paulo, 2024.
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tem de repensar a ideia tradicional da subordinacio e a criacdo de presuncées de
laboralidade pode auxiliar nesta matéria.

E fo1 neste contexto que surgiu o artigo 12.°-A do Cédigo do Trabalho Portu-
gués. O legislador reconheceu, e bem na nossa opinido, a inadequacao da presun-
cao de laboralidade, nos moldes estabelecidos pelo CT, para enfrentar os proble-
mas emergentes das novas formas de trabalhar através de plataformas digitais.
Fatores como, inter alia, a propriedade dos equipamentos e instrumentos de tra-
balho, a existéncia de um horario de trabalho determinado pelo beneficiario da
atividade e o pagamento de uma retribuigao certa, sdo indicios classicos de subor-
dinacao juridica, mas sao indicios escassamente operacionais para enfrentar os
novos tipos de dependéncia resultantes da prestacao de servicos para uma deter-
minada empresa, via plataformas'®. Alids, o mesmo ja vinha preconizado no Livro
Verde sobre o Futuro do Trabalho 2021'!, onde podia ler-se, como uma das linhas
de reflexdo para as politicas publicas em matéria de plataformas digitais: “Criar
uma presuncao de laboralidade adaptada ao trabalho nas plataformas digitais,
para tornar mais clara e efetiva a disting¢ao entre trabalhador por conta de outrem
e trabalhador por conta propria, sublinhando que a circunstancia de o prestador
de servico utilizar instrumentos de trabalho préprios, bem como o facto de estar
dispensado de cumprir deveres de assiduidade, pontualidade e nao concorréncia,
nao é incompativel com a existéncia de uma relacao de trabalho dependente entre
o prestador e a plataforma digital”.

2. A Diretiva 2024/2831, de 23 de outubro, relativa a melhoria das condicoes de trabalho nas
plataformas digitais
2.1. A Diretiva 2024/2831, de 23 de outubro reforca os sistemas de Direito do Tra-
balho da UE, introduzindo uma série de melhorias e de avancos. Desde logo, pa-
rece-nos muito importante a previsao de uma presuncao de laboralidade para os
trabalhadores das plataformas, assim como regras mais claras sobre a gestao al-
goritmica.

Na verdade, este tipo de gestao algoritmica do trabalho através de plataformas
gera duas macro consequéncias, que estao interrelacionadas: a frequente errénea

10. Sobre toda a questdo da presungdo de laboralidade cf.
TERESA COELHO MOREIRA, Ultima op. cit., e JOAO LEAL AMADO,
“As plataformas digitais e o novo art. 12.2-A do Cédigo do
Trabalho: empreendendo ou trabalhando?”, in A Revista,
n.° 3, 2023, pp. 83 e ss..

11. Livro Verde Sobre o Futuro do Trabalho 2021, TERESA
COELHO MOREIRA e GUILHERME DRAY (coord.), Lisboa, GEP, 2022.
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classificacdo contratual e a degradacgao das condigoes de trabalho. A Diretiva in-
tervém precisamente nestas duas frentes. O capitulo II introduz uma presuncao
relativa de laboralidade e o capitulo III prevé uma série de protecoes contra os
riscos gerados pela gestao algoritmica, graduadas consoante se trate de um traba-
lhador por conta de outrem — “Trabalhador das plataformas” —, ou independente —
“Pessoa que trabalha nas plataformas”. O Capitulo IV trata da transparéncia das
informagoes obtidas pelas autoridades publicas, enquanto o Capitulo V introduz
uma série de medidas corretivas, tanto individuais como coletivas'2.

Por outro lado, a Diretiva, ao conceder a gestao algoritmica e direitos coletivos
aos trabalhadores verdadeiramente independentes de plataformas, alargou signi-
ficativamente o ambito de aplicacdo pessoal dos direitos laborais. Esta iniciativa,
tal como salientam Silvia Rainone e Antonio AloisI'®, deve ser vista como um dos
primeiros passos para a reformulacgao dos paradigmas normativos que regem o Di-
reito do Trabalho. Ao estabelecer um quadro abrangente para a gestao algoritmi-
ca, tanto a nivel individual como coletivo, a diretiva salienta a necessidade urgente
de um novo instrumento da UE que regule a tecnologia digital no local de trabalho,
aplicavel aos trabalhadores de todos os setores digitais e tradicionais'*s. Parece-
-nos essencial que, dado o amplo poder discricionario que a Diretiva deixa para os
Estados-Membros, que as associagoes sindicais e os empregadores aproveitem o
trabalho de base da diretiva para evitar o surgimento de regimes fragmentados e
neficazes durante, e mesmo apoés, o periodo de transposicao de dois anos.

Contudo, o percurso para se chegar a Diretiva foi tudo menos linear e simples.
Na verdade, foi necessaria quase toda uma legislatura da UE para conceber, de-
senvolver e, por fim, adotar esta diretiva, desde o inicio com consultas no ambito
do dialogo social, e a versao aprovada pela Comissdo em dezembro de 2021, até a
versao aprovada no dia 14 de outubro de 2024, que resulta num texto de compro-
misso entre o Parlamento Europeu e o Conselho.

12. No mesmo sentido veja-se MARIA GIOVANNONE,
“EU acts on platform work: what protection for the
selfemployed?”, in www.global-workplace-law-and-policy.

kluwerlawonline.com.

13. “The EU Platform Work Directive What’s new, what'’s
missing, what’s next?”, in ETUI Policy Brief, 2024, p. 4.

14. Defendendo o mesmo veja-se a posigdo do ETUC, que
apela a uma diretiva especifica sobre sistemas algoritmicos
no local de trabalho. Esta diretiva é considerada necessaria
“para defender o principio do controlo humano e dar aos

sindicatos e aos representantes dos trabalhadores o poder de

influenciar as decisdes de implementagdo da IA”, in
www.etui.org .

15. Tenha-se em atengdo que as orientagdes politicas da
Comissao Europeia para 2024-2029 mencionam que 0 novo
Plano de Agdo sobre a implementagdo do Pilar Europeu dos
Direitos Sociais incluira “iniciativas que analisam como a
digitalizagdo esta a impactar o mundo do trabalho, desde

a gestdo da |A ao teletrabalho e o impacto de uma cultura
‘sempre ativa’ na salde mental das pessoas”. Veja-se a
Mission Letter da Presidente da Comisséo Europeia para a
Comissdria Roxana Minzatu, de 17 de setembro de 2024, p. 6,
pode ler-se que “I would also like you to focus on the impact
of digitalisation in the world of work. This should notably
include an initiative on algorithmic management.
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2.2. Em segundo lugar, a integracio de sistemas automatizados de monitorizagio
e tomada de decisoes no local de trabalho foi considerada uma fonte de novos ris-
cos para os trabalhadores. Estas infraestruturas baseadas em dados amplificam
e ofuscam as prerrogativas de gestao tradicionais. As plataformas digitais adota-
ram, testaram e aperfeicoaram praticas de vigilancia constantes e opacas. Este
aumento dos poderes do empregador constitui um desafio juridico fundamental,
na medida em que substitui as abordagens convencionais de comando e controlo
por sistemas menos visiveis, mas com uma capacidade de controlo muito superior.

2.3. A diretiva adota uma abordagem abrangente para definir o seu ambito de apli-
cacdo, englobando também os trabalhadores que sdo geralmente deixados a mar-
gem da legislacao laboral nacional e da UE. Embora nos seus primeiros capitulos
esteja firmemente ancorada na tradicional divisao binaria entre trabalhadores por
conta propria e trabalhadores por conta de outrem, ultrapassa parcialmente esta
distingao em relagao as questoes relacionadas com a gestao algoritmica.

24. A introducdo de uma presuncao de laboralidade é uma inovac¢do muito gran-
de mas que contém algumas sombras que podem minar a sua eficacia. A primeira
prende-se com o facto de a ativagao da presuncio, embora seja formalmente geral,
estar sujeita a uma dupla filtragem: aplica-se apenas a plataformas que “organizam
trabalho” de acordo com o n.’ 3 do artigo 1.°, e apenas na presenca de “factos que
indiquem controlo e direcao”'® tendo em atencao o disposto no n.’ 1 do artigo 5.”7.
Devemos ter em conta que esta consagracao de uma presuncao de laboralidade
foi a parte da Diretiva que sofreu mais alteracées desde a versao inicial proposta
pela Comissao Europeia até a versao final. A proposta inicial estabelecia uma lista
de cinco requisitos em que, se dois fossem cumpridos, acionariam a presuncao. De-
pois de muito debate no Conselho e no Parlamento, a versao aprovada estabelece
finalmente uma presuncao de emprego sempre que os factos indiquem controlo e
direcao do trabalho, de acordo com a legislacao nacional, as convencgées coletivas
ou a pratica nacional em conjugacdo com a jurisprudéncia da UE — garantindo
assim o acesso aos direitos laborais aqueles que sio trabalhadores de facto, mesmo

16. Sobre isto veja-se, entre outros, ADALBERTO PERULLI, “La

presunzione di subordinazione: profili di diritto comparato”,

in RIDL, n.° 2, 2024, pp. 173 e ss., onde o autor aborda a

questdo da presungdo de subordinagdo a luz da diretiva,

considerando que a questdo é complexa, porque se trata de

uma presuncao condicionada a demonstragdo de elementos

que atestem o exercicio de um poder de diregdo ou de

controlo, ou seja, elementos simultaneamente factuais e

juridicos constitutivos da prépria nogdo de subordinagdo 17. No mesmo sentido SILVIA RAINONE e ANTONIO ALOISI, op.
juridica. cit., p. 8.
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que os contratos estabelecam o contrario.

Por conseguinte, embora todos os Estados-Membros tenham de incorporar
uma presuncao de emprego no seu sistema juridico, os critérios para ativar a pre-
suncao sao deixados para decisao do legislador nacional, de acordo com o artigo 5.°.

Assim, os Estados-Membros terdao de adotar uma presuncao legal ilidivel
efetiva'® de emprego para os trabalhadores das plataformas. Obviamente que isto
nao significa uma reclassificacdo automatica de todas as pessoas que prestam tra-
balho nas plataformas digitais, mas serve como um instrumento processual para
facilitar a determinacao do estatuto de emprego.

Esta presuncao sera ilidivel e devera facilitar a prova de que os trabalhadores
das plataformas sio trabalhadores por conta de outrem. A Diretiva proibe expres-
samente a utilizacdo desta presuncio para dificultar a prova por parte dos mes-
mos. Esta presuncio aplicar-se-a tanto em processos administrativos como judi-
ciais de classificacido de trabalhadores, mas nfo se aplicara em processos fiscais,
penais ou de seguranca social, exceto se a transposi¢ao assim o determinar. Embo-
ra os Estados-Membros possam optar por nao aplicar esta excecao, é evidente que
o ambito de aplicacao material da diretiva corre o risco de ser demasiado restrito e
fragmentado entre as diferentes jurisdicoes.

Alias, pode colocar-se logo a questao de saber o que acontecera nos casos em
que as questdes de seguranca social estdo ligadas a questées de classificacao dos
trabalhadores. Considera-se que valera a pena clarificar esta questao na transpo-
sicdo, mas parece-nos que, nestes casos, em que as duas questoes estao ligadas, a
presuncao deve aplicar-se.

Por outro lado, e cremos que isto é muito importante salientar, nas relagées
contratuais ja existentes antes da entrada em vigor da diretiva, a presuncao de
emprego sO se aplica ao periodo a partir dessa data nos termos do artigo 5.°, n.° 6.
Mas, gostariamos de sublinhar, aplica-se'®. O objetivo desta disposi¢ao parece ser
o de garantir que apenas os periodos a partir da entrada em vigor da diretiva se-
jam declarados como periodos de emprego com base na presuncao. Consideramos
este aspeto muito importante porque varios casos que foram julgados pelos nossos
tribunais nao reconhecem a existéncia de contrato de trabalho e fazem-no tendo
por base o argumento da aplicacao da lei no tempo, ja que a relagdo contratual
teria sido constituida antes de 1 de maio de 2023 — altura em que entrou em vigor
a Lei n.° 13/2023, de 3 de abril, que consagrou esta presuncao. Alias, o ja referido
Acoérdao do Tribunal da Relagao de Evora, de 12 de setembro, decidiu isso quanto

18. Negrito nosso.

19. Negrito nosso.
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a 6 estafetas conforme se pode ler na decisdo “Decidiu a sentenga recorrida, em
face das regras da aplicacéo da lei no tempo e do estipulado no artigo 12.° do C.T.,
nao reconhecer a existéncia de contratos de trabalho entre esses prestadores de
atividade e a Ré — o Ministério Publico concorda com essa parte da decisao, a qual
nao é, por 1sso mesmo, objeto de impugnacao.” %,

Interessante notar que no Acérdao do Tribunal da Relagao de Guimaraes, de 3
de outubro de 2024, que decidiu pela existéncia de um contrato de trabalho entre
a plataforma digital e o estafeta, apesar de nao ter aplicado a presuncao do artigo
12.°-A por o contrato ter sido celebrado antes de 1 de maio de 2023, pode ler-se que
“Ressalvamos, contudo, o lastro deixado pelo trabalho doutrinario e jurispruden-
cial que informou a nova presuncio de laboralidade em trabalho suportado por
plataformas digitais. Contributos esses que deverao ser aproveitados na tarefa de
qualificacao de vinculos estabelecidos entre os prestadores e as plataformas cria-
das e geridas por empresas. Bem como na desconstrugao e destringa entre verda-
deiros casos de trabalho auténomo com liberdade de opg¢ao e de execugao, daqueles
outros assentes em aparéncias que encobrem trabalho prestado em situacao de
hetero-determinacao, ilicitamente subtraido ao direito laboral™!.

Contudo, nao nos podemos esquecer que, em sede de aplicam-se no tempo, é
sabido que, em regra, as leis do trabalho, ndo sendo retroativas, isto é, nao preten-
dendo ter efeitos ex tunc, sobre o passado, sdo retrospetivas, ou seja, aplicam se
ao conteudo e efeitos futuros de relagoes juridicas criadas no passado, mas ainda
existentes. Ora, ndo vemos razoes para que assim nao seja, no tocante a presunc¢ao
de laboralidade?.

E a luz deste principio consagrado no artigo 5.°, n.° 6, da Diretiva, estes casos
terao de ser também julgados e ndo recusar analisar o reconhecimento da existén-
cia com base neste fator. E é interessante porque esta divisao temporal também ja
foi seguida pelo menos numa decisao?.

21. O mesmo foi decidido em 3 acérdaos deste Tribunal
da Relagdo todos de 17 de outubro, que reconhecerem
a existéncia de contrato de trabalho entre estafetas

e plataformas digitais, apesar de ndo aplicarem a
presuncdo do art. 12.°-A. Veja-se Acorddo relatado pela

20. No mesmo sentido, e apenas a titulo exemplificativo,
veja-se a sentenca do Juizo do Trabalho de Santa Maria da

Feira, do Tribunal Judicial da Comarca de Aveiro, no Processo

n.2 4116/23.7T8VFR, juiza Dra. Sofia Silva Pereira Bulas Cruz
de 13 de maio de 2024, “considerando que o Ministério
Publico peticiona o reconhecimento da existéncia de um
contrato de trabalho entre a colaboradora AA e a Ré “GP”,
fixando-se a data do seu inicio no dia 01/01/2023, e ainda
gue se provou que a mesma tem atividade registada na
plataforma “GP” pelo menos desde 01 de Janeiro de 2023,
entendemos que nado é aplicdvel o regime decorrente do
artigo 12°-A do Cddigo de Trabalho, introduzido ela Lei

n.° 13/2023, de 03 de Abril, mas antes o que decorre do
artigo 12.° do mesmo Cédigo”.
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Desembargadora Maria Leonor Barroso, Acordao relatado
pela Desembargadora Vera Sottomayor e Acérddo
relatado pelo Desembargador Antero Veiga. Para maiores
desenvolvimentos vide JOAO LEAL AMADO e TERESA COELHO
MOREIRA, “A saga continua: uma manita da Relagdo de
Guimaraes!”, in Observatdrio Almedina, 4 de novembro de
2024, www.observatorio.almedina.net

22. Veja-se JOAO LEAL AMADO e TERESA COELHO MOREIRA,

“Plataformas digitais e estafetas...”, cit..

23. Sentenca do Tribunal Judicial da Comarca de Lisboa,
Juizo do Trabalho —Juiz 8, processo 29354/23.3T8LSB, juiza
Dra. Cristina Cruz, 1 de fevereiro de 2024.
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E importante notar que esta presuncao ilidivel e adaptavel tera de basear-se
em “factos que indiquem controlo e direcdo” e nao em critérios ou indicadores,
como nos textos anteriores da Comissao e do Conselho — mas nao do Parlamento.
Isto talvez possa ajudar os trabalhadores das plataformas que interpuserem acées
em Tribunal pois estes terdo de verificar concretamente as condigoes de trabalho
dos trabalhadores das plataformas quando decidirem sobre o estatuto de empre-
go, “Independentemente da forma como a relacio esta classificada em quaisquer
disposicoes contratuais” acordadas pelas partes. Esta redacao sobre o conteudo
prevalecer sobre a forma é a aplicagao correta do principio consagrado na Reco-
mendacao n.” 198 da Organizacao Internacional do Trabalho sobre a Relagao de
Trabalho.

Contudo, a presuncao, cujos contornos foram amplamente debatidos, é menos
rigorosa do que o pretendido pelo Parlamento, mas mais eficaz parece-nos que
o proposto pelos Estados-Membros e inicialmente pela Comissdo. O “controlo e
direcao” da execucao do trabalho é uma nocao dinamica que pode assumir varias
formas, diretas e indiretas. Paradoxalmente, a formulacdo mais abstrata da pre-
suncao e a auséncia de fatores rigidos poderao contrariar a eventual obsolescéncia
dos critérios juridicos face a um ambiente empresarial de ritmo acelerado e a mu-
dancas nos termos que as plataformas estdo a fazer um pouco por todo o mundo
para nao lhes ser aplicavel as regras que, entretanto, foram sendo introduzidas em
varios paises. Na verdade, cremos que esta definicdo mais aberta é menos susceti-
vel de ser manipulada pelos operadores de plataformas.

Por outro lado, cada Estado-Membro tera autonomia para definir o método de
ativacdo da presuncao de emprego e, nesse processo, transferir o énus da prova
para a plataforma. Por conseguinte, ndo havera um conjunto normalizado de cri-
térios em toda a UE, o que significa que nao existird uma harmoniza¢ido minima
a este nivel.

Os Estados-membros poderado optar por uma presuncao geral de emprego,
como propos o Parlamento Europeu, ou um conjunto de critérios, como propos o
Conselho.

Por dltimo, devemos ter em mente os migrantes indocumentados que traba-
lham atualmente na economia de plataforma da Europa, especialmente no setor
da entrega de alimentos e de transporte, onde em muitas grandes cidades consti-
tuem a maioria dos estafetas ou de motoristas. A grande preocupacédo de muitos
¢é de estarem inumeras vezes em condigoes irregulares no pais. Por isso, s6 combi-
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nando os direitos laborais com a regularizagao dos migrantes é que os trabalhado-
res das plataformas poderao ter a possibilidade de um trabalho decente e digno®:.

2.9. Por isso, apesar de considerarmos que a nossa presuncao estd em consonan-
cia com o previsto na Diretiva, cremos que a mesma deve ser interpretada pelo
julgador tendo em atencdo sempre a nova realidade laboral para evitar que as
plataformas criem modelos para fugir e escapar as regras do Direito do Trabalho.
Parece-nos que, entao, e tal como defendemos supra, a melhor solucao estara rela-
cionada com a propria nogao de subordinagao e a importancia que se da a alguns
critérios que fazem sentido, sem divida, para uma relacao mais classica, mas que,
neste tipo de relacao, nao devem assumir tanta importancia.

Veja-se, muito recentemente, a decisio, ja referida, do Acérdao do Tribunal da
Relacgao de Evora, de 12 de setembro.

Este é, a nosso ver, conforme ja tivemos oportunidade de salientar?® um aresto
muito importante, até porque, no caso, o tribunal presumiu a existéncia de contra-
to de trabalho, isto é, o tribunal entendeu que se verificavam algumas — trés — das
caracteristicas enunciadas nas alineas don.’ 1 do artigo 12.°-A do Cédigo do Traba-
lho, mas, logo apds, o tribunal entendeu que a empresa — no caso, a Glovo — tinha
logrado ilidir essa presuncao, afastando assim a existéncia de qualquer subordina-
¢ao juridica do estafeta em relagdo aquela empresa.

Contudo, parece-nos importante ter em atengao desde logo o disposto no artigo
350.%, n.° 2, e lembrar que as presuncgoes legais podem ser ilididas mediante prova
em contrario®, e ndo mera contraprova?’. E, como sabemos, juridicamente nao

24. Num estudo realizado pelo ETUI, AGNIESZKA PIASNA,
WOUTER ZWYSEN E JAN DRAHOKOUPIL, The second ETUI
Internet and Platform Work Survey Country tables,

2022, mostrou que os trabalhadores migrantes estavam
desproporcionadamente representados entre os
trabalhadores que faziam entregas ou transportavam pessoas

quando comparados com os que se dedicavam a outros
tipos de atividade. Na verdade, os trabalhadores migrantes
constituem a maioria dos trabalhadores de plataformas
nos paises europeus encontrando-se varios, infelizmente,
em situagdo irregular. E, exatamente por estarem nesta
situacdo tém receio de falar e reclamar os seus direitos.
Conforme escrevem ANDREINA DE LEO e TOMMASO GROSSI,
Regulating Platform work: How will this impact migrant
workers, European Policy Centre, 2023, p. 4, “Migrant
platform workers are vulnerable to double exploitation. First,
as platform workers, they cannot enjoy the protections that
employment law provides. Second, they can be subject to
exploitation due to their migration and residence status,
especially those who are undocumented”, acrescentando
que “migrant workers represent a considerable share of the
platforms” workforce”.
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25. JOAO LEAL AMADO e TERESA COELHO MOREIRA, “As
plataformas digitais, a presungdo de laboralidade e a
respetiva ilisdo: breve nota ..., cit.

26. Negrito nosso.

27. Neste sentido veja-se o Acdrddo do Tribunal da

Relagdo de Guimardes de 17 de outubro relatado pelo
Desembargador Francisco Sousa Pereira, que entendeu existir
um contrato de trabalho entre o estafeta e a plataforma
digital, aplicando a presungdo do art. 12.°-A, e onde pode
ler-se no Sumario que “Il — Operando a referida presungdo

de laboralidade cabe a ré a prova do contrario, nos termos
previstos no art. 350.°/2 do CC e no n.° 4 do art. 12.°-A do CT,
ndo lhe bastando a contraprova destinada a tornar duvidoso
o facto presumido”.
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sao o mesmo. Na verdade, a prova do contrario visa tornar certo nao ser verdadeiro
um facto ja demonstrado formalmente por prova plena? como acontece numa
presuncao legal ilidivel* como a do artigo 12.°-A.

A contraprova nao. Esta consiste na prova, produzida pela contraparte, desti-
nada a tornar incerto o facto visado, criando a duvida séria acerca da realidade do
facto, tornando duvidosa a sua verificagao®.

Assim, deve ter-se em atencao que uma presuncao legal ilidivel faz prova ple-
na. S6 a prova em contrario a destréi. Nao a mera contraprova.

E fo1 isto que aconteceu neste caso? Temos muitas davidas...

Vejamos.

O Tribunal da Relacao de Evora, para chegar a conclusao de que tinha sido ili-
dida a presuncio, mobilizou, no essencial, a seguinte argumentacio: “Com efeito,
nao obstante a ré, através da plataforma digital, organizar e coordenar a prestacao
da atividade, nao s6 no que se refere a especifica recolha e entrega dos produtos,
mas também a observancia pelos estafetas de procedimentos que foram por ela
(ré) pré-definidos, sao os estafetas que escolhem os dias e horas que pretendem
ligar-se a aplicacao da ré (ou seja, as horas em que pretendem prestar a atividade),
assim como podem recusar o servico, sem que tal implique qualquer penalizacao.
Além disso, ap0s aceitarem o servico, sao eles que escolhem o meio de transporte
a utilizar, o percurso a seguir, podendo até desligar a geolocalizagao do telemével.

Tal significa, em retas contas, por um lado, que os estafetas gozam de uma
ampla autonomia na prestacao da atividade e, por outro, que a ré nao determina
nem controla aspetos significativos da prestacao da atividade.

Particularmente decisivo apresenta-se o facto de o estafeta poder subcontratar
outro prestador de servico para realizar a entrega: sendo o contrato de trabalho
um contrato intuitu personae, em que as qualidades pessoais do trabalhador sao
elementos essenciais para a conformacao da relacdo de trabalho, a possibilidade
de subcontratacao de outro prestador da atividade nao se harmoniza com tal ca-
rateristica. Como bem assinala o tribunal a quo, através da possibilidade de os
estafetas se fazerem substituir por outras pessoas o que demonstra é que a ré nao

28. Veja-se o artigo 347.° do Cddigo Civil.
29. Negrito nosso.

30. Conforme defendem PIRES DE LIMA e ANTUNES VARELA,
Codigo Civil Anotado, Volume | (Artigos 1.° a 761.°), 4.2
edigdo revista e atualizada, Coimbra Editora, Coimbra, 1987,
p. 310, “a contraprova ndo é a prova em contrario, pois com
ela apenas se cria a duvida ou a incerteza acerca da verdade
dos factos”. Veja-se, também, JOSE LEBRE DE FREITAS, A a¢do
Declarativa Comum a luz do Codigo de Processo Civil de 2013,
4.2 edigdo, Gestleal, Coimbra, 2017, pp. 247-250
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Interessa a atividade em si daquele concreto estafeta, mas sim o resultado da mes-
ma (entrega dos produtos), carateristica do contrato de prestacao de servigo.

Alias, no sentido desta ultima caraterizacido apresenta-se também o facto dos
estafetas serem pagos em funcio de cada servico prestado e depois de o terem rea-
lizado, independentemente do tempo que tenham estado previamente online na
aplicacao, ou entre a conclusdo de uma entrega e a aceitacdo de um novo pedido,
assim como serem responsaveis pela perda ou danificagdo dos produtos que trans-
portam (factos n.° 38 e 51).

Outros factos ainda, embora de menor relevancia, apontam para a existéncia
de prestacao de servico, como sejam o regime fiscal (através da emissao de recibos
— facto 40) e a possibilidade dos estafetas prestarem outras atividades ou, inclusi-
ve, a mesma atividade para empresas concorrentes (n.’ 53)”.

Desde logo, sabe-se que um dos argumentos muitas vezes invocado é o da li-
berdade de o prestador da atividade poder aceitar ou recusar qualquer pedido de
entrega, mas importa, sempre, verificar se isso acontece na pratica®. Trata-se de
um imperativo absoluto neste dominio: ha que apurar se o modus operandi das
plataformas e da sua gestao algoritmica do trabalho corresponde, no plano dos fac-
tos, aquilo que as plataformas dizem ser o seu modus operandi. Vale dizer, impor-
ta apurar se aquilo que as plataformas alegam — que, se algumas vez controlaram,
agora ja nao controlam os estafetas, que, se alguma vez detiveram, agora ja nao
detém auctoritas sobre os estafetas — é verdadeiro e se aquilo que as plataformas
alegam corresponde a toda a verdade®.

Considera-se, ainda, que quando se cita em algumas decisoes dos Tribunais de
primeira instancia®® um acoérdao do TJUE néo se tem em devida conta, quer o que
fo1 escrito sobre o mesmo®!, quer a prépria conclusio a que este chegou. Estamos a
referir-nos a decisao de 22 de abril de 2020, no processo C-692/19, processo Yodel
Delivery Network Ltd, em que o Tribunal de Justica teve mesmo de analisar uma

E 0 mesmo se passa relativamente aos motoristas que
recebem mensagens com o seguinte teor “na ultima
semana detetamos pela segunda vez um nimero elevado de

31. Veja-se, neste mesmo sentido, o Acérdao do Tribunal
da Relacdo de Evora, de 09-05-2024 (Proc: 1613/23.0T8BJA.
E1), também relatado pelo Desembargador JOAO Luis NUNES,
disponivel em www.dgsi.pt .

32. Basta pensar que as plataformas defendem, e os
tribunais nacionais tém acentuado muito essa ideia, que os
estafetas podem cancelar quando quiserem sem qualquer
prejuizo, mas as mesmas enviam mensagens aqueles a dizer
“voltamos a detetar nimero elevado de cancelamento”. Se
ndo ha qualquer penalizagdo, se ndo ha qualquer controlo,
se ndo releva para nada a taxa de cancelamento, qual o
motivo destas mensagens? Aferir se o estafeta esta de

boa saude? Preocupagdo com o mesmo? Ndo parece...
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cancelamentos associado a sua conta de motorista. No caso
destes comportamentos se continuarem a verificar, a sua
conta pode ser desativada permanentemente”. Afinal, existe
controlo, sendo que a plataforma verifica semanalmente a
taxa de cancelamento.

33. Vd. Tribunal Judicial da Comarca de Faro - Juizo do
Trabalho de Portim3o - Juiz 1, Processo n.° 3842/23.5T8PTM
e apensos.

34. A titulo de exemplo, ANTONIO ALOISI, ““Time Is Running
Out’ The Yodel Order and Its Implications for Platform Work
in the EU”, in Italian Labour Law e-Journal, n.2 2, vol. 13,
2020, pp. 67 e ss..
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questao de qualificacido juridica de um rider de uma empresa do Reino Unido,
tendo considerado que nao se tratava no caso concreto de um worker para efeitos
do Direito da Unido Europeia, sobretudo porque, nos termos do ponto 45, “that
person is afforded discretion: to use subcontractors or substitutes to perform the
service which he has undertaken to provide; to accept or not accept the various tasks
offered by his putative employer, or unilaterally set the maximum number of those
tasks, to provide his services to any third party, including direct competitors of the
putative employer, and to fix his own hours of ‘work’ within certain parameters and
to tailor his time to suit his personal convenience rather than solely the interests
of the putative employer, provided that, first, the independence of that person does
not appear to be fictitious and, second, it is not possible to establish the existence
of a relationship of subordination between that person and his putative employer.
Houwever, it is for the referring court, taking account of all the relevant
factors relating to that person and to the economic activity he carries on,
to classify that person’s professional status under Directive 2003/88"%3.

Atendendo a esta decisao do Tribunal nota-se que este remete para os Esta-
dos-membros a decisdo da qualificacdo do contrato, ndo contradizendo as varias
decisbes que tém vindo a considerar, em muitos casos, que ha verdadeiros contra-
tos de trabalho, decisoes estas que consideramos inteiramente certeiras.

Também nao nos parece muito relevante, no sentido de descaracterizar a exis-
téncia de um contrato de trabalho, a circunstancia de os estafetas serem pagos em
funcao de cada servigo prestado e depois de o terem realizado, independentemente
do tempo que tenham estado previamente online na aplicacao, ou entre a conclu-
sao de uma entrega e a aceitacdo de um novo pedido — a retribuicdao de um traba-
lhador, como é sabido, pode ser calculada em funcéo do tempo (retribuicéo certa),
mas pode também ser calculada em funcao de outros fatores, designadamente em
funcao do rendimento do trabalhador (retribuigdo variavel) —, menos ainda o regi-
me fiscal adotado pelas partes.

Por outro lado, ndo acompanhamos o tribunal quando este considera “parti-
cularmente decisivo” o facto de, ao menos teoricamente, o estafeta se poder fazer
substituir, assim colocando o acento tonico no intuitu personae, neste tipo de ativi-
dades. Receamos estar a olhar-se para uma realidade do século XXI, da era digital,

35. Negrito nosso.

36. Veja-se, alias, como notam Christina HieRl et al.,op.

cit., p. 211, que a decisdo Yodel foi invocada em decisdes

que indeferiram o reconhecimento do status de trabalhador
- principalmente para os entregadores da Deliveroo no

Reino Unido-, mas também noutros que o confirmaram -
maioritariamente para varios estafetas na Italia e na Espanha.
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ainda com lentes do século XX, o que, reconheca-se, importa evitar. Quando se
integra uma crowd, o intuitu personae tende a esvair-se...

Desde logo, parece-nos que deve indagar-se como poderao ser utilizadas, na
pratica, estas “clausulas de substituicao”. Antonio Aloisi®? escreve, a proposito des-
tas clausulas, que «os trabalhadores podem, sem autorizacao prévia, contratar um
estafeta para completar uma encomenda em seu lugar. No entanto, a clausula
de substituicdo parece pouco praticavel, em parte devido as restrigoes relativas a
identidade do substituto. Os estafetas devem revelar as suas credenciais e sao res-
ponsaveis tanto por garantir que “o(s) substituto(s) possui(em) as competéncias e
a formacao necessarias” como por lhes pagar diretamente. Isto implica ndo s6 uma
profunda confianca entre o condutor e o substituto, mas também um mercado de
trabalho secundario para os substitutos» — com todos os problemas que isto traz de
maior precariedade e de fuga ao Direito do Trabalho.

Na verdade, o Preambulo da Recomendagao n.’ 198 da OIT refere que o Direi-
to do Trabalho procura, entre outras coisas, resolver o que pode ser uma posicio
negocial desigual entre as partes numa relacao de trabalho. Para tal, as politicas
relativas as relacoes de trabalho devem assegurar uma protecao eficaz dos tra-
balhadores mais vulneraveis e no setor das plataformas digitais, sobretudo nas
de entrega, trabalham maioritariamente trabalhadores que se enquadram nesta
categoria, sobretudo migrantes.

Alias, relativamente a este elemento ndo deixa de ser interessante analisar al-
guns casos jurisprudenciais de outros ordenamentos juridicos, em que se discutiu
a importancia destas “clausulas de substituicdo” para a qualificacao do contrato®®.

Assim, numa decisdo do Supremo Tribunal dos Paises Baixos, de 24 de marco
de 2023, o Tribunal sublinhou que todas as circunstancias deveriam ser pondera-
das na avaliacao da existéncia de um contrato de trabalho. Embora os estafetas
tivessem uma certa liberdade de trabalhar quando quisessem e de serem substi-
tuidos por outra pessoa, elementos tipicos de um contrato de prestacao de servi-
cos, todas as outras circunstancias levaram o tribunal a concluir que os estafetas
eram, de facto, trabalhadores. E, embora o contrato dos estafetas com a plataforma
digital — no caso a Deliveroo — incluisse a possibilidade de serem substituidos por

37. “A Worker is a Worker”: Collective Bargaining and
Platform Work, the Case of Deliveroo Couriers”, in International
Labor Rights Case Law, vol. 5 (1), pp. 23 e ss., 2019.

38. Seguem-se de perto as consideragGes tecidas por JOAO
LEAL AMADO e TERESA COELHO MOREIRA, “Plataformas digitais,
qualificagdo do contrato e substituicdo de estafetas: a “bala
de prata”?”, Revista Internacional de Direito do Trabalho,

n.° 6, 2024, pp. 135 e ss., disponivel in www.idt.fdulisboa.pt .
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outro estafeta, o Tribunal de Recurso analisou esta questao e considerou que tal s6
acontecia ocasionalmente, pelo que esta clausula tinha pouco significado efetivo.

Parece-nos essencial, portanto, saber até que ponto esta possibilidade de subs-
tituicao é real. E deve ainda ter-se em conta, tal como foi referido numa decisao
da Cour de Travail de Bruxelas, de 21 de dezembro de 2023, que a substituicdo
do estafeta implica a ligacao a aplicacdo através da sua conta, o que significa que
o estafeta deve renunciar quer ao seu smartphone, o que é pouco provavel, quer
ao seu acesso (os seus codigos de acesso) a aplicacio, o que, na auséncia de expli-
cacoes claras e precisas por parte da Deliveroo sobre este ponto, pode implicar um
problema de ocultacao do verdadeiro trabalhador, que permanecera desconhecido
da Deliveroo, ou seja, uma situacdo que poderia ser seriamente questionada a luz
de varias disposicoes legais®.

E certo que, tendo em conta o disposto na al. d) do artigo 12.°-A do Cédigo do
Trabalho, no que tange a possibilidade de utilizagdo de subcontratados ou substi-
tutos por banda do prestador, resulta da lei o seguinte: se essa possibilidade de se
fazer substituir por outrem nao existir, ou, existindo, se s6 for admitida em moldes
muito restritivos, tal constitui um dos factos-base da presuncao legal de laborali-
dade; se, pelo contrario, o prestador de atividade dispuser de ampla possibilidade
de se fazer substituir na execucdo do servico, tal ndo ajudara a presumir a exis-
téncia, in casu, de um contrato de trabalho. Contudo, importa chamar a atengao
para o facto de a nossa lei revelar, a evidéncia, que este elemento, por s1 s6, nao é
bastante nem decisivo, em ordem a qualificar a relacao juridica sub judice.

Assim, ndo existe, nesta complexa matéria da qualificacdo contratual, qual-
quer bala de prata. E metodologicamente errado assumir que, perante uma rela-
¢ao contratual em que é dada ao prestador de atividade a possibilidade de se fazer
substituir, a solugao estaria encontrada, como que num passe de magica, na medi-
da em que o contrato de trabalho seria totalmente incompativel com essa possibi-
lidade de substituicao. Este raciocinio nao é correto e pode conduzir o intérprete a
conclusoes precipitadas e, em ultima analise, erradas. E o disposto no novo artigo

39. E, mais uma vez, parece-nos que na sentenga ja
referida do Tribunal do Trabalho de Lisboa — Juiz 3 -, Proc.
n? 29919/23.9T8LSB, de 10 de setembro de 2024, ndo se
analisou nenhuma destas situagdes, fazendo-se apenas um

juizo genérico sobre a alinea em causa do art. 12.°-A,

n.° 1, do Cédigo do Trabalho — “E por fim, a plataforma nao
restringe a autonomia de arranjar substituto, apenas imp&e
que o trabalho seja pessoal ou com substituto autorizado
com licenga valida de Uber. E tal ndo é uma restrigdo da
autonomia é um principio basico de confianga em qualquer
servigco que se presta. Se eu contrato um pedreiro para fazer
uma tarefa pequena (que ninguém tem duvidas ndo ter cariz

laboral) entdo o mesmo se nesse trabalho se fizer substituir
por outra pessoa o minimo que deve fazer é informar-me

e eu aceitar. Quem contrata o A para algo ndo quer o B
precisamente porque contratou o A.. Ndo se vé que em prol
da seguranca dos clientes e comerciantes e de algum rigor
gue deve nortear o servigo a R. devesse permitir algo distinto.
Pelo contrario. Isso porém ndo é restringir a autonomia do
estafeta. E apenas anuir a algo distinto do contratado.”
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12.°-A demonstra, justamente, que aquele raciocinio no é rigoroso, vale dizer, que
¢é necessario mais, quica bem mais, para chegarmos a uma correta qualificacao da
relacao contratual em causa.

Em suma, a insercao de uma qualquer clausula de substituicdo no contrato,
atribuindo ao prestador a faculdade de se fazer substituir na realizacio do servico,
nao é, decerto, juridicamente despicienda. Longe disso. Mas também néo resolve o
problema. Se as plataformas digitais pensarem que, com esta clausula, encontra-
ram a “bala de prata” que permitira evitar a qualificacdo do contrato como sendo
um contrato de trabalho, cremos que cometerao um erro.

Isto sem esquecer que, como é 6bvio, as cldusulas de substituicdo nao sao todas
1guais. E preciso atentar no seu concreto contetido e no seu real alcance pratico.
Assim, a clausula confere mesmo um direito ao prestador de atividade, no sentido
de se fazer substituir por outrem? Ou confere-lhe, apenas, um direito de sugerir ou
propor a substituicdo, que carece de ser aceite pelo beneficiario da atividade? Tra-
tando-se de uma clausula que confere um genuino direito de substitui¢ao, pode tal
direito ser exercido a qualquer momento e por qualquer razao? Ou apenas o pode
ser em casos em que o prestador de atividade esteja impedido de a realizar (em
virtude de doenca, por exemplo) e nao ja se e quando o prestador nao esteja com
vontade de a realizar? Quem pode ser escolhido, pelo prestador, como substituto?
A escolha é livre? Ha restrigoes, estabelecidas pelo beneficiario da atividade? Serao
estas razoaveis ou, na pratica, acabam por fazer com que a substitui¢ao seja uma
possibilidade remota, quase académica’’?

Tudo 1sto — e nao apenas isto — tera de ser cuidadosamente analisado e sope-
sado pelo tribunal. E, salvo o devido respeito, temos dividas de que, nesta decisio,
1sto tenha ocorrido. Ao considerar como “particularmente decisivo” este elemento,
sem aferir da sua real possibilidade e enfatizando o caracter intuitu personae da
relacado de trabalho, num tipo de atividade, o crowdwork, que é completamente
diferente da relacao de trabalho classica, parece-nos que o tribunal foi demasiado
longe. Na verdade, a pessoalidade do contrato de trabalho, isto é, a circunstancia

40. Veja-se o Acordao do Tribunal da Relagdo de Guimaraes,
de 3 de outubro de 2024, relatora Desembargadora Maria
Leonor Barroso, que decidiu ser um contrato de trabalho

0 que unia uma plataforma digital a um estafeta e onde se
pode ler que “é meramente aparente a possibilidade de o
“estafeta” se fazer substituir, quando tem de o fazer em outro

“estafeta” com conta ativa” na plataforma eletrénica da ré, conforme ponto 5 al. o) do dito Contrato. Ou seja, em

ndo sendo este um terceiro ao ja fazer parte da “pool” daré, linguagem simples que se entende, um estafeta da EMPOL... s6
acrescentando que “a possibilidade de o estafeta subdelegar  pode ser substituido por outro estafeta da EMPO1..., alguém
as entregas em suposto “terceiro” é ficticia, ndo tendo que a ela ja se encontra vinculado, e ndo por um terceiro. Mais
qualquer peso enquanto indicio de autonomia. Repare-se uma subtileza contratual que cria aparéncia de autonomia”.
gue a substituicdo permitida é apenas a que é feita em outro  Sobre esta decis3o vd. JOAO LEAL AMADO e TERESA COELHO
estafeta dito “Parceiro de entrega” registado na plataforma, MOREIRA, “Plataformas digitais e estafetas...”, cit..
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de a obrigacao do trabalhador ser pessoal, infungivel, quica intuitu personae, ndo
autoriza que, perante um contrato em que se preveja a faculdade de o prestador de
servicos se fazer substituir por outrem no cumprimento desta ou daquela presta-
¢ao, se conclua, quase que inevitavelmente, pela natureza nao laboral e ndo subor-
dinada de tal relacdo. Com efeito, ndo ha qualquer incompatibilidade ontolégica
entre o contrato de trabalho e a possibilidade de o trabalhador se fazer substituir
por outrem, quando essa substitui¢ao é consentida pela entidade empregadora®'.

O grande problema est4, repete-se, em determinar aquilo em que consiste a
subordinacao juridica, em plena era digital. Ja o dissemos alhures: ndo dispomos
de um subordinémetro! Mas a subordinacio juridica ndo pode ficar refém do pa-
radigma da sociedade industrial, em que todos os aspetos da prestacado laboral
eram determinados pela entidade empregadora (ou pelos superiores hierarquicos
do trabalhador) e em que se registou, como bem observa LoRENA PORTO*?, como que
«a sinédoque da subordinacio». E hoje pacifico que a subordinacao juridica consti-
tul uma nocao de geometria variavel, comportando uma extensa escala gradativa,
sendo inequivoca a flexibilizacéo e a sofisticacio da subordinacio na sociedade pos-
-industrial. De resto, isso mesmo é, quica, testemunhado, entre nos, pela evolucgao
da proépria nocao legal de contrato de trabalho, na medida em que o atual Codigo
do Trabalho, de 2009, deixou de aludir a dire¢do da entidade empregadora (como
consta do Codigo Civil, de 1966), substituindo essa ideia pela de inser¢do no ambito
de organizagdo da entidade empregadora.

A este proposito, escreve, com inteiro acerto, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES?, o
qual, referindo-se ao elemento organizatdrio da subordinacio, observou: «Ha, pois,
uma progressiva desvalorizacao dos comportamentos diretivos na caracterizagao
do trabalho subordinado. Se se adotar como critério identificativo a ocorréncia de
ordens e instrugoes pelas quais o trabalhador, em regime de obediéncia, paute o
seu comportamento na execucao do contrato, deixar-se-a a margem da regulamen-
tacao laboral um niimero crescente de situacoes de verdadeiro ‘emprego’, em tudo
merecedoras do mesmo tratamento. Na verdade, a subordinacao consiste, essen-

41. Para desenvolvimentos a este respeito, JOAO LEAL AMADO
e TERESA COELHO MOREIRA, “Plataformas digitais, qualificagdo
do contrato e substituicdo de estafetas..” cit., pp. 156 e ss..

43, Direito do Trabalho, 22.? ed., Almedina, Coimbra, 2023,
p. 140. Em sentido proximo, ver LIBERAL FERNANDES, para
guem o novo segmento “no ambito de organizagdo”, em lugar
da anterior “diregdo”, consiste numa alteragdo suscetivel de
agilizar a qualificagdo do elemento subordinagdo, adotando
um conceito mais flexivel de subordinagdo laboral, de forma

a abranger as novas formas de organizagdo do trabalho — «A

42. Assinalando que aquilo que ocorreu historicamente,
com a subordinagdo, foi uma espécie de sinédoque — a
identificagdo do todo por uma das partes que o compdem,
pela subordinagdo classica propria da grande fabrica —,
identificagdo esta que deve ser superada, tendo em conta as
transformagdes entretanto registadas no mundo do trabalho,
vd. LORENA VASCONCELOS PORTO, A subordinagdo no contrato

de trabalho — uma releitura necessdria, LTR, Sdo Paulo, 2009,
pp. 43 e ss.

nogdo de contrato de trabalho no Cddigo de 2009: evolugdo ou
continuidade?», Questdes Laborais, n.° 51, 2017, pp. 113-122.
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cialmente, no facto de uma pessoa exercer a sua atividade em proveito de outra,
no quadro de uma organizacao de trabalho concebida, ordenada e gerida por essa
outra pessoa. O elemento organizatoério implica que o prestador de trabalho esta
adstrito a observar os parametros de organizacio e funcionamento definidos pelo
beneficiario, submetendo-se, nesse sentido, a autoridade que ele exerce no ambito
da organizacio de trabalho, ainda que execute a sua atividade sem, de facto, rece-
ber qualquer indica¢do conformativa que possa corresponder a ideia de ‘ordens e
Instrucoes».

Atendendo a tudo isto, temos sérias duvidas se realmente conseguiu realizar-
-se efetivamente uma prova em contrario como tem de acontecer, ou se nao se tera
ficado por uma mera contraprova.

2.6. Apesar das eventuais limitacoes da presuncio de laboralidade, parece-nos que
a racionalizagao processual introduzida € o instrumento juridico correto para fazer
face ao risco de classificacao incorreta. No entanto, temos de ter em atencao que os
modelos de negécio da economia das plataformas também tornaram menos eficaz
a aplicacdo dos sistemas de Direito do Trabalho. As plataformas dependem cada
vez mais de cadeias de subcontratacao, nas quais a contratagao e a organizagao
dos trabalhadores sdo totalmente subcontratadas a um ou mais intermediarios.
Esta fragmentacao da estrutura empresarial permite, de facto, que as plataformas
ergam barreiras contratuais que as protegem das suas obrigagoes enquanto em-
pregadores. Esta pratica for amplamente observada nos servicos de transporte de
passageiros e de entrega de alimentos.

Ora, também neste caso, a diretiva reconhece esta situacio e intervém para

44. Vd. o Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimaraes

ja referido anteriormente de 17 de outubro, relatado pela
Desembargadora Maria Leonor Barroso, onde no Sumario se
pode ler que “A subordinagdo juridica, trago caracteristico

do contrato de trabalho, é atualmente entendida como a
sujeigdo da atividade prestada pelo trabalhador a pardmetros
importantes ditados pelo empregador, que conforma a
execucao do trabalho, embora o possa fazer de modo

menos explicito e evidente em determinados sectores. O
trabalhador esta inserido numa organizagdo e ciclo produtivo
alheio, ndo controlando aspetos essenciais, incluindo a livre
negociacdo do prego”, assim como outro acérdao relatado,
no mesmo dia, pelo Desembargador Antero Veiga, que
aplicou a presungdo do art. 12.°-A, e onde consta também no
Sumario que “O conceito de “subordinagdo” deve ser visto a
luz da nova realidade, sendo de relevar a inser¢do do estafeta
na estrutura econdémica da ré, na organizagdo produtiva
encarnada pela plataforma, e a inexisténcia de uma estrutura
organizada por parte do “estafeta” e a sua dependéncia dessa
organizagdo, quer quanto ao trabalho, quer econémica.”.
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regular as ramificagées juridicas da subcontratagao. Para o efeito, o artigo 3.° esta-
belece que a presuncao de emprego pode ser invocada contra os intermediarios®s.
Igualmente importante é o facto de exigir que os Estados-Membros criem “meca-
nismos adequados que incluam, se for caso disso, sistemas de responsabilidade
solidaria”. Embora esta disposicdo nao chegue ao ponto de contornar a intermedia-
¢ao contratual e atribuir o papel de empregador diretamente as plataformas, ela
levanta o véu da intermediagao. Além disso, deixa uma ampla margem de discri-
cionariedade aos legisladores nacionais, permitindo a introdugao de normas mais
substantivas sobre a intermediacao laboral ilicita.

O artigo 3.° garante que, se a plataforma digital prestar o servigo aos clientes
finais e organizar o trabalho, a mera utilizacdo de uma empresa terceira inter-
mediaria nio deve impedir os trabalhadores de beneficiarem do mesmo nivel de
protecao concedido pela diretiva como se tivessem uma relagao contratual direta-
mente com a plataforma digital.

Ou seja, o conteudo da diretiva sera igualmente aplicavel, mesmo que a plata-
forma digital utilize intermediarios para contratar prestadores de servigos.

Tendo isto em atencao, pode ver-se como o nosso artigo 12.°-A do Coédigo do
Trabalho ja estabelece esta possibilidade, pois o n.° 8 consagra a responsabilidade
solidaria entre a plataforma digital e o intermediario “pelos créditos do trabalha-
dor emergentes de contrato de trabalho, ou da sua violagao ou cessacao, celebrado
entre o trabalhador e a pessoa singular ou coletiva que atue como intermediario
da plataforma digital, bem como pelos encargos sociais correspondentes e pelo pa-
gamento de coima aplicada pela pratica de contraordenacao laboral relativos aos
ultimos trés anos”.

Consideramos muito importante este nimero porque se formalmente o tra-
balhador pode ter como empregador o intermediario, substancialmente pode ter
outro que é a plataforma digital.

E a importancia desta responsabilidade solidaria esta, exatamente, se tiver-

45. Veja-se o considerando 25 da Diretiva “Em alguns
casos, as pessoas que trabalham nas plataformas ndo tém
uma relagdo contratual direta com a plataforma de trabalho
digital, mas tém uma relagdo com um intermediario através

do qual trabalham nas plataformas de trabalho digitais.

Esta forma de organizar o trabalho nas plataformas digitais
resulta frequentemente numa vasta série de relagdes
diferentes e complexas entre varias partes, incluindo cadeias
de subcontratagdo, bem como em responsabilidades

pouco definidas entre a plataforma de trabalho digital e os
intermedidrios. As pessoas que trabalham nas plataformas
através de intermedidrios estdo expostas aos mesmos

riscos relacionados com a classificagdo incorreta do seu
estatuto profissional e com os sistemas automatizados de

monitorizacdo ou tomada de decisdes que as pessoas que
trabalham diretamente para as plataformas de trabalho
digitais. Os Estados--Membros deverdo, por conseguinte,
fixar medidas adequadas a fim de assegurar que, ao abrigo da
presente diretiva, essas pessoas beneficiam do mesmo nivel
de protecdo que as pessoas que trabalham nas plataformas e
gue tém uma relagdo contratual direta com as plataformas de
trabalho digitais. Os Estados-Membros deverdo estabelecer
mecanismos adequados, incluindo, se for caso disso, sistemas
de responsabilidade solidaria”.
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mos em atencgao casos passados noutros ordenamentos juridicos, onde os interme-
diarios surgem como uma espécie de subcontratantes, podendo organizar a sua
mao-de-obra e, muitas vezes, sem solvabilidade financeira. Por 1sso, consideramos
positivo que na diretiva se tenha consagrado a responsabilidade solidaria entre as
plataformas e o intermediario.

Secunda-se aqui inteiramente as certeiras palavras de Jodo Leal Amado*®
quando escreve a este propésito que “Ao responsabilizar a plataforma digital,
mesmo que nao seja esta a contratar o prestador de atividade, a lei engendrou
uma solucdo que, cremos, vai obrigar as plataformas a tomar as devidas cautelas
em relacao aos intermediarios que nelas operem, levando-as a tomar medidas em
ordem a garantir a idoneidade e a solvabilidade de tais intermediarios, sob pena
de a plataforma acabar por ter de assumir as dividas perante o trabalhador — o
que nos parece de aplaudir. Alias, ndo deixa de ser curioso que a inversa nao € ver-
dadeira, isto é, a plataforma digital responde solidariamente com o intermediario
quando o contrato for celebrado por este com o trabalhador, mas o intermediario
ja nao responde solidariamente com a plataforma digital na hipotese de o contrato
de trabalho ser celebrado por esta. O que, bem vistas as coisas, parece denunciar
alguma ma consciéncia do legislador por dar luz verde para a atuacao de interme-
diarios neste dominio, dando o mesmo legislador sinais de que, em tltima analise,
quem detém aqui o poder decisério e, quica, o musculo financeiro (power follows
the money...) é, sempre, a plataforma, quem quer que assuma a contratacao dos
trabalhadores em causa.”

2.1. Por outro lado, se o Capitulo II estatuto profissional da diretiva continua a gi-
rar em torno da dicotomia tradicional entre trabalhadores independentes e traba-
lhadores subordinados, as disposigoes relativas as fungoes de gestao algoritmica,
constantes do Capitulo III tém um ambito pessoal mais amplo. De facto, a maioria
destas disposicoes aplica-se a todas as pessoas que executam trabalhos em plata-
formas, independentemente do seu estatuto contratual.

Este capitulo esta dividido em “sistemas automatizados de monitorizaciao” e
“sistemas automatizados de tomada de decisdes”™’. Os primeiros sido utilizados
para apoiar ou efetuar o controlo, a supervisao ou a avaliacdo do desempenho das
“pessoas que executam trabalhos em plataformas”. Os segundos sao utilizados para
“tomar ou apoiar decisoes que afetam significativamente as pessoas que executam

46. Op. cit., p. 100.
47. Encontra-se referéncia aos mesmos em inimeros

considerandos. Vejam-se, a titulo de exemplo, os
considerandos 4, 8, 15 ou 39.
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trabalho em plataformas, incluindo as suas condigées de trabalho: recrutamento,
acesso e organizacio de tarefas de trabalho, rendimentos e pregos, seguranca e
saude, tempo de trabalho, formacao, promocao ou equivalente, estatuto contratual
(incluindo restri¢cao de contas) e suspensao ou rescisao’ 8.

Consideramos que este capitulo pormenorizado sobre gestdo algoritmica pode
vir a ter realmente um valor acrescentado. Trata-se da primeira tentativa da Uniao
Europeia de regulamentar os algoritmos no contexto do trabalho. Ao contrario do
Regulamento sobre Inteligéncia Artificial*® nao se baseia na autorregulagédo, mas
1mpoe obrigacoes e proibicoes especificas as plataformas. E um capitulo bastante
ambicioso e a maioria das suas disposicoes, conforme ja se referiu, aplica-se tam-
bém aos trabalhadores independentes, adotando assim uma abordagem holistica.

Na verdade, a Unido Europeia fez progressos com legislacdo como o Regula-
mento Geral de Prote¢ao de Dados e com o Regulamento sobre IA, mas esta legis-
lagao fica aquém quando se trata da protecao laboral. Embora o Regulamento Ge-
ral de Protecao de Dados tenha sido um marco na privacidade de dados, ele nao foi
projetado para enfrentar os desafios especificos que a IA e, dentro desta, a gestao
algoritmica, apresenta no emprego. Da mesma forma, o Regulamento de IA forne-
ce requisitos e obrigacdes claros em relacao a usos especificos da IA e introduz uma
abordagem baseada em risco, mas deixa muito pouco espaco para o dialogo social.

A diretiva da um passo em frente, mas o seu ambito de aplicacdo limita-se
apenas aos trabalhadores de plataformas digitais. Além disso, as politicas destes
diplomas legais centram-se na reagao aos riscos decorrentes da IA, como a gestao
algoritmica. No entanto, defende-se que a Unido Europeia deve assumir a lideran-
¢a, (re)orientando proactivamente as solugoes, colmatando as lacunas na protecao
dos direitos dos trabalhadores e assegurando que os seres humanos permanecem
no controlo®.

As disposigoes deste Capitulo visam aumentar a transparéncia e exigir uma
avaliacdo humana de decisoes tomadas ou apoiadas por um sistema automatizado
de tomada de decisoes, assim como de monitorizacdo que afetam as condicées de
trabalho dos trabalhadores de plataforma, referindo-se, particularmente, a obriga-
¢ao de informar os trabalhadores sobre o facto de tais sistemas estarem a ser utili-
zados e as caracteristicas principais dos sistemas automatizados de monitorizagao

48. Artigo 2.°,n.°s 8 e 9.
49. Regulamento (UE) 2024/1689 do Parlamento Europeu
e do Conselho, de 13 de junho de 2024, que cria regras

harmonizadas em matéria de inteligéncia artificial.

50. No mesmo sentido FRANCA SALIS-MADINIER e LUCIE
STUDNICNA, in www.euractiv.com.
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e de tomada de decisdo, bem como disponibilizar essa informacao as autoridades
laborais e aos trabalhadores das plataformas®..

No fundo, as disposi¢oes deste capitulo relacionam-se com a obrigacao de trans-
paréncia e de tratamento de dados pessoais, de controlo humano e avaliacao das
decisoes tomadas ou apoiadas por sistemas automatizados com o direito a revisao
humana.

A diretiva visa aumentar a transparéncia na utilizacdo de algoritmos pelas
plataformas assegurando o acompanhamento humano do respeito das condigoes
de trabalho, consagrando a visao do human in command no artigo 10.°, com a
epigrafe supervisdo humana dos sistemas automatizados, e conferindo o direito de
contestar decisoes automatizadas nos termos do artigo 11.° — Revisdo humana —,
sendo que estes novos direitos serao concedidos tanto aos trabalhadores por conta
de outrem, como aos verdadeiros trabalhadores independentes ou as pessoas em
situagoes equiparadas®.

O capitulo III reflete o desejo “urgente”, conforme salientam SiLviaA RAINONE
E ANTONIO ALoISI?®, de serem abordadas as limitagcdes do RGPD nas relagoes de
trabalho. As exclusoes relacionadas com o emprego em disposi¢cbes importantes
desafiam, de facto, a adequacao do RGPD para regular determinadas decisoes de
gestao algoritmica relacionadas com proibi¢oes definitivas do tratamento de deter-
minadas categorias de dados; uma efetiva transparéncia; e regimes de participa-
cao mais fortes para os representantes dos trabalhadores®.

Desde logo, a diretiva proibe o tratamento de quaisquer dados pessoais rela-
cionados com o estado emocional ou psicolégico nos termos da alinea a), do n.° 1,

52. Veja-se o considerando 53 “Os trabalhadores por conta
propria representam uma parte das pessoas que trabalham
nas plataformas. O impacto dos sistemas automatizados

de monitorizagdo ou tomada de decisGes utilizados pelas
plataformas de trabalho digitais na protecdo dos dados
pessoais e na possibilidade de remuneragdo destas pessoas

51. Isto é essencial pois, conforme estabelece o
considerando 8 “As pessoas que trabalham nas plataformas
e que estdo sujeitas a essa gestdo algoritmica, muitas vezes,
ndo tém acesso a informagdes sobre o funcionamento

dos algoritmos, os dados pessoais utilizados e a forma
como o seu comportamento afeta as decisGes tomadas
pelos sistemas automatizados. Os representantes dos
trabalhadores, os outros representantes das pessoas que
trabalham nas plataformas, os servigos de inspegdo do
trabalho e outras autoridades competentes também ndo
tém acesso a estas informagdes. Além disso, as pessoas que
trabalham nas plataformas muitas vezes ndo conhecem os
motivos das decisOes tomadas ou apoiadas pelos sistemas
automatizados nem tém a possibilidade de obter uma
explicagdo para essas decisOes, de as debater com uma
pessoa de contacto, de as contestar, de pedir que sejam
retificadas, ou de recorrer das mesmas.”.
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é semelhante ao impacto sofrido pelos trabalhadores das
plataformas. Por conseguinte, os direitos previstos na
presente diretiva relativos a protecdo das pessoas singulares
no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais no
contexto da gestdo algoritmica, nomeadamente os relativos a
transparéncia dos sistemas automatizados de monitorizagao
ou tomada de decisdes, as restricbes ao tratamento ou
recolha de dados pessoais, ao controlo humano e a revisdo
de decisdes significativas, deverdo aplicar-se igualmente as
pessoas que trabalham nas plataformas sem uma relagdo de
trabalho”.

53. Op.cit., p. 5.
54. Veja-se MARCO PERUZzI, Intelligenza artificiale e

diritto. Uno studio su poteri datoriali e tecniche di tutela,
Giappichelli, Turim, 2023
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do artigo 7.°, assim como de dados relacionados com conversas privadas, incluindo
trocas de impressoes com representantes sindicais — alinea b), do n.° 1, do artigo
7.°—, bem como de atividades realizadas para efeitos de previsao do exercicio do
direito fundamental de associacéo, do direito de negociacdo coletiva e do direito a
informacio e consulta — alinea d), do n.° 1, do artigo 7.°. Além disso, aplica-se uma
limitacao temporal: ndo podem ser recolhidos dados enquanto a pessoa que efetua
o trabalho de plataforma nao estiver a trabalhar ou a procurar trabalho nos ter-
mos da alinea c¢), do n.° 1, do artigo 7.°.

A diretiva recapitula e alarga as proibic¢oes relativas ao tratamento de quais-
quer dados pessoais para obter informacées como origem racial ou étnica, o esta-
tuto migratorio, as opinides politicas, as convicgoes religiosas ou filoséficas, a defi-
ciéncia, o estado de satude, incluindo a doenca cronica ou o estatuto serolégico VIH,
o estado emocional ou psicolédgico, a filiagao sindical, a vida sexual ou a orientagio
sexual de uma pessoa — artigo 7.°, n.° 1, alinea e), bem como o tratamento de quais-
quer dados biométricos para determinar a identidade de uma pessoa, como no caso
do reconhecimento facial em praticas de inicio de sessdo — artigo 7.°, n.° 1, alinea
f). Embora o RGPD também proiba estas praticas, o n.’ 2, alinea b), do artigo 9.°,
prevé excecoes no que se refere a prerrogativa do responsavel pelo tratamento de
dados de exercer determinados direitos no dominio do emprego. A diretiva adota
uma posicao decisivamente mais ampla, uma vez que o n.° 3, do artigo 7.°, especi-
fica que essas proibi¢oes rigorosas se aplicam aos sistemas que afetam as pessoas
que executam trabalhos de plataforma “de alguma forma”.

A diretiva proibe igualmente as decisoes de limitar, suspender ou cessar a re-
lacao contratual ou a conta, ou “qualquer outra decisdo de prejuizo equivalente”,
a menos que sejam tomadas por um ser humano de acordo com o artigo 10.°, n.° 5.
Trata-se de um avanco significativo em relacdo ao RGPD, que prevé a proibicio
de decisoes “baseadas exclusivamente no tratamento automatizado, incluindo a
defini¢ao de perfis, que produza efeitos na esfera juridica ou que a afete significati-
vamente de forma similar’, mas permite excegoes em virtude de uma clausula de
“necessidade contratual” nos termos do artigo 22.°, n.° 2. Além disso, o RGPD deixa
margem para ambiguidades, uma vez que nio consegue captar de forma eficaz
os sistemas de gestdo algoritmica que combinam componentes automatizados e
humanos. O artigo 10.° da diretiva ultrapassa esta situacao e refere-se a “decisoes
tomadas ou apoiadas” por sistemas de gestdo automatizados de monitorizacao e
tomada de decisoes.

A diretiva também introduz uma proibicdo de sistemas automatizados que
exercam pressao indevida sobre os trabalhadores ou que criem riscos para a sua

COLOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTIGA | 77



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

seguranca e saude fisica e mental de acordo com o n.° 3 do artigo 12.°. Contudo,
esta restricao aplica-se apenas as pessoas que tém uma relacao de trabalho com a
plataforma de trabalho digital, o que nao nos parece a melhor abordagem?.

Por outro lado, a diretiva consagra no artigo 9.° que as plataformas digitais de
trabalho devem fornecer informacées sobre a utilizacio de praticas automatizadas
de monitorizacao e de tomada de decisoes. E verdade que os direitos de transpa-
réncia em si ndo sao novos na legislacdo da Unido Europeia, tendo sido estabele-
cidos em varias disposi¢coes do RGPD. No entanto, alguns preceitos do mesmo sao
de certa forma desadequados se aplicaveis no Direito do Trabalho. Ora, mais uma
vez, a diretiva parece clarificar esta situagao ao consagrar no artigo 9.°, n.° 1, “todos
os tipos de decisoes apoiadas ou tomadas por sistemas automatizados de tomada
de decisoes, inclusive quando esses sistemas apoiam ou tomam decisoes que nao
afetam as pessoas que trabalham nas plataformas de forma significativa”. Além
disso, o ambito do direito a informacéo é tao vasto que inclui, para além da mera
notificacao da adogao, as categorias de dados e agées monitorizadas, supervisiona-
das ou avaliadas por esses sistemas, as categorias de decisoes tomadas ou apoia-
das pelos mesmos, os parametros principais e o peso relativo de cada parametro,
estendendo-se igualmente aos processos de recrutamento ou sele¢cdo nos termos do
n.’ 5 do artigo 9.°, sendo “concisas e dizem apenas respeito aos sistemas automati-
zados de monitoriza¢ao ou tomada de decisoes utilizados nesse procedimento e sao
fornecidas antes do inicio desse procedimento.”.

A diretiva exige que as plataformas justifiquem as decisoes e, por isso, devem
fornecer uma explicacéo para qualquer decisdo tomada ou apoiada por um sistema
automatizado de tomada de decisées sem demora injustificada tendo em conta o
previsto no artigo 11.°, n.° 1, que consagra que deve ser feito de “forma transparen-
te e inteligivel, utilizando uma linguagem clara e simples®®”’. Mais, consagra-se
também neste artigo que “Os Estados-Membros asseguram que as plataformas de
trabalho digitais preveem o acesso das pessoas que nelas trabalham a uma pessoa
de contacto, designada pela plataforma, para analisar e clarificar os factos, as cir-
cunstancias e os motivos que levaram a decisdo. As plataformas de trabalho digi-
tals asseguram que essas pessoas de contacto dispéem da competéncia, formacgao
e autoridade necessarias para exercer essa funcio.”.

Isto abrange um vasto leque de decisées que afetam a relacao contratual, des-

55. No mesmo sentido veja-se MARIA GIOVANNONE, op. cit.,
que considera “anachronistic because it runs counter to
the universalist vocation of the right to a safe and healthy
working environment, which has recently been raised to an
international core labour standard”.

56. Negrito nosso.
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de a suspensio ou cessac¢ao da conta, a recusa de pagamento e a alteragoes do esta-
tuto profissional. E igualmente estabelecido o direito de rever e obter a retificagio
dessas decisoes nos termos do artigo 11.°, n.” 3%,

2.8. Considera-se, ainda, importante o que consta do artigo 20.°, com a epigrafe Ca-
nais de comunicagdo para as pessoas que trabalham nas plataformas pois impoe
uma obrigacao as plataformas digitais de criar um canal de comunicagao através
das suas infraestruturas ou meios digitais igualmente eficazes no campo dos direi-
tos coletivos de gestao algoritmica®.

Na verdade, em varios artigos estabelece-se importantes prerrogativas para
os representantes dos trabalhadores. Nomeadamente, de acordo com a diretiva,
os representantes dos trabalhadores receberao informacoes relevantes, de forma
completa, acessivel e detalhada. As plataformas serdo obrigadas a avaliar, jun-
tamente com os representantes dos trabalhadores das plataformas, os riscos de
discriminacgao que podem resultar da utilizagdo de tecnologias baseadas em algo-
ritmos®.

Em conformidade com o caracter universalista destas disposi¢cdes a Dire-
tiva alarga o seu exercicio aos representantes dos verdadeiros trabalhadores
independentes.

Contudo, o artigo 15.° limita esta protecao ao consagrar que “Os representan-
tes das pessoas que trabalham nas plataformas, com excecao dos representantes
dos trabalhadores das plataformas, s6 podem exercer os direitos conferidos aos
representantes dos trabalhadores das plataformas nos termos do artigo 8.°, n.° 2,

58. “Os Estados-Membros adotam as medidas necessarias
para assegurar que as plataformas de trabalho digitais
oferecem as pessoas que trabalham nas plataformas os
canais necessarios para contactarem e comunicarem

entre si de forma segura e privada, e contactarem ou
serem contactadas pelos seus representantes, através de
infraestruturas digitais das proprias plataformas ou outros
meios igualmente eficazes, cumprindo simultaneamente
as disposi¢des do Regulamento (UE) 2016/679. Os Estados-
Membros exigem que as plataformas de trabalho digitais
se abstenham de aceder ou monitorizar esses contactos e
comunicagoes.”.

59. Note-se que, nos termos do art. 14.° que “Caso nao

57. “Caso a decisdo a que se refere o n.° 1 viole os direitos
uma pessoa que trabalha na plataforma, a plataforma de
trabalho digital retifica-a sem demora e, em qualquer caso,
no prazo de duas semanas a contar da adog¢do da decisao.
Se tal retificagdo ndo for possivel, a plataforma de trabalho
digital oferece uma indemnizagdo adequada pelos danos
sofridos. Em qualquer caso, a plataforma de trabalho digital
toma as medidas necessarias, incluindo, se adequado, uma

alteracdo do sistema automatizado de tomada de decisGes ou

a interrupgdo da sua utilizagdo, a fim de evitar tais decisdes
no futuro”.

existam representantes dos trabalhadores das plataformas,
os Estados-Membros asseguram que as plataformas de
trabalho digitais informam diretamente os trabalhadores
das plataformas em causa sobre as decisdes suscetiveis

de conduzir a introdugdo de sistemas automatizados de
monitorizagdo ou tomada de decisdes ou a alteragbes
substanciais na sua utilizagdo. As informacgGes sdo prestadas
sob a forma de um documento escrito, que pode ser em
formato eletrénico, e apresentadas de forma transparente,
inteligivel e facilmente acessivel, utilizando uma linguagem
clara e simples.” — negrito nosso.
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do artigo 9.°, n.’s 1 e 4, do artigo 10.°, n.’ 4, e do artigo 11.°, n.° 2, na medida em que
atuem em nome de pessoas que trabalham nas plataformas que nao sejam traba-
Ihadores das plataformas no que diz respeito a protecao dos seus dados pessoais”,
o que pode resultar num quadro fragmentado e cria o risco de uma duplicacao dos
sistemas de representacao.

Para obviar a estas limitagoes, os representantes dos trabalhadores poderiam
comecar a exercer as prerrogativas conferidas pelo artigo 20.°¢°,

3. Conclusoes:

A Diretiva 2024/2831, de 23 de outubro, relativa a melhoria das condi¢oes de tra-
balho nas plataformas digitais parece-nos um bom inicio de regulamentacio do
trabalho nas plataformas digitais na Unido Europeia.

O estabelecimento de uma presuncao de laboralidade, ainda que com algumas
limitagoes, é um sinal bastante positivo. Contudo, parece-nos que a Diretiva serd
o que fizerem dela. A forma como vai ser transposta nos diferentes Estados-Mem-
bros, sobretudo relativamente a presuncao e, mais ainda, quanto a interpretacao
do conceito de subordinacio, parece-nos ser, verdadeiramente o busilis da questao.
A Diretiva valera pouco se continuar a olhar-se para formas de prestar trabalho
digital com uma visdo desadequada e, nalguns casos, anacrénica da realidade.

Por outro lado, defendemos que o artigo 12.°-A estd em conformidade com a
Diretiva na parte da presuncao. Mesmo que a redacao do mesmo nao seja, de todo,
a melhor. A ndo ado¢do de uma presuncéao legal de laboralidade significaria dizer
as pessoas que consideram que sao verdadeiros trabalhadores que teriam de recor-
rer aos tribunais e provar todos os factos quando estamos perante uma relagao de
desequilibrio de poder e com total opacidade face a forma como trabalham, como
funciona o algoritmo, sem cumprimento dos deveres de informacao.

Parece-nos que, em rigor, estamos perante muitas vezes, trabalho dependente,
ainda que a dependéncia aqui surja sob novas vestes, em que a plataforma digital
pode optar por nao exercer alguns dos tradicionais poderes diretivos, conformati-
vos da prestacao e de controle da mesma, conservando, todavia, a sua posi¢ao de
autoridade (dir-se-ia: de autoridade algoritmica) sobre o modo como os trabalha-
dores operam. E cremos que tanto a doutrina como os tribunais terao de fazer o
respetivo reset, de forma a captar a existéncia de subordinacgao juridica, mesmo
quando esta nao se manifesta através do efetivo exercicio de poder diretivo por

60. No mesmo sentido SILVIA RAINONE e ANTONIO ALOISI, op.
cit., p. 6.
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banda do empregador.

Contudo, o ntcleo do problema reside, parece-nos, nao tanto na presun¢do,
mas na no¢do mesma de contrato de trabalho e na compreensao do elemento de
subordinacao juridica que o caracteriza. Em tese, a era digital reclama, ao que se
cré, uma compreensdo mais flexivel e sofisticada da subordinacio juridica, que
supere o prototipo do trabalho industrial que, historicamente, se encontra na base
deste ramo do direito.

Por isso, parece-nos essencial que também a nivel jurisprudencial se tenha em
atencao que a subordinacgio juridica é um conceito, conforme ja referimos supra,
de geometria variavel. Hoje temos a gestao algoritmica cada vez mais usada nas
varias relacoes de trabalho. Tem de realizar-se uma interpretacao atualista dos
factos que indiquem controlo e direc¢do. E isto parece-nos ter de ser realizado a luz
digital e ndo ja a luz do candeeiro a petréleo destas novas formas de controlo e de
gestdo. E avaliar em concreto. Nao apenas com base em clausulas contratuais que
podem nao ter qualquer uso na pratica. Tem de verificar-se, in casu, se a margem
de liberdade quase total que as plataformas tanto defendem corresponde, ou ndo a
realidade. E temos muitas diividas que 1sso aconteca em intimeros casos.
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SUMARID: 1. Introduc&o. 2. A Diretiva 98/59/CE. relativa & aproximacéo das legislacdes dos Estados-
-membros respeitantes aos despedimentos coletivos. 2.1. O despedimento coletivo em sentido estri-
to e as situacdes equiparadas a despedimento coletivo. 2.2. A situacao de insolvéncia ou processos
analogos, expropriacao, casos de for¢ca maior ou morte do empresario. 2.3. A cessagao unilateral por
iniciativa do trabalhador como reacao a decisao unilateral do empregador que alterou as condigcoes
de trabalho. 2.4. Outras situagdes que podem integrar o conceito de despedimento. 3. Anélise do

problema no direito interno. 4. Notas finais sobre a obrigacao de informagdo e negociagao.

RESUMO: © presente texto analisa diversas decisdées do Tribunal de Justica da Unido Europeia
sobre o conceito de despedimento constante da Diretiva 98/59/CE, relativa a aproximacao das
legislacdes dos Estados-membros respeitantes aos despedimentos coletivos. Analisa-se, em con-
creto, o conceito estrito de despedimento e o conceito de situagdo equiparada a despedimento,
na acecao do artigo 1° da Diretiva 98/59/CE. E ainda feita a analise do direito interno, na dtica do

seu confronto com a interpretacao conforme ao direito europeu.

PALAVRAS-CHAVE: Diretiva 98/59/CE; Despedimento coletivo; cessacdo de contrato de trabalho

equiparada a despedimento coletivo; alteracao substancial das condigdes de trabalho; obrigagao

de informacao e de negociagao.

1. O presente texto tem por base a conferéncia proferida no

XIV Coldquio de Direito do Trabalho do STJ — Novos Desafios

do Direito do Trabalho, em 28 de novembro de 2024,

organizado pelo Supremo Tribunal de Justica e pela APODIT. 2. Professora Auxiliar da Faculdade de Direito da

Agradecemos o honroso convite ao Senhor Presidente do Universidade de Lisboa. Vice-Presidente do IDT — Instituto de
Supremo Tribunal de Justi¢a, Senhor Conselheiro Jodo Cura Direito do Trabalho da Faculdade de Direito da Universidade
Mariano, e ao Senhor Presidente da Secgdo Social do Supremo  de Lisboa. Subdiretora da RIDT — Revista Internacional de
Tribunal de Justiga, Senhor Conselheiro Jilio Gomes. Direito do Trabalho.
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This paper examines several judgments of the Court of Justice of the European Union
concerning the concept of “dismissal” under Directive 98/59/EC on the approximation of the laws
of the Member States relating to collective redundancies. The analysis focuses, in particular, on the
narrow concept of dismissal and on the concept of situations treated as equivalent to dismissal for
the purposes of Article 1 of Directive 98/59/EC. The paper further considers the relevant domestic

law, assessing it in light of the requirement of interpretation consistent with European Union law.

Directive 98/59/EC:; collective redundancy: termination of employment treated as equi-
valent to collective redundancy; substantial change to terms and conditions; duty to inform and

consult.

1. Introducao

I. O principio da seguranca no emprego encontra consagracao constitucional no
artigo 53.°, através do qual o empregador fica proibido de cessar o contrato de
trabalho, exceto se tiver uma justa causa. Esta disposi¢ido, complementada pelos
acordaos do Tribunal Constitucional que por diversas vezes procederam a sua in-
terpretacao?®, constitui a esséncia do despedimento.

O despedimento consiste no exercicio, pelo empregador, de um direito de resolu-
cao do contrato?. A justa causa pode assumir uma natureza subjetiva ou objetiva,
sendo esta ultima aquela que iremos analisar no presente texto, por referéncia ao
despedimento coletivo®. Do ponto de vista substancial, a justa causa objetiva pres-

3. Indicam-se algumas das principais decisdes: Acérdio

n.° 107/88, de 21 de junho; Acérddo n.° 64/91, de 4 de abril;
Acérddo n.° 581/95, de 22 de janeiro; Acérddo n.° 306/2003,
de 25 de junho; Acérddo n.° 338/2010, de 22 de setembro;
Acérddo n.° 602/2013, de 24 de outubro; Acérdao
n.°318/2021, de 1 de julho.

4. PEDRO ROMANO MARTINEZ, Da cessagdo do contrato, 3.2

edi¢do, Almedina, Coimbra, 2015, p. 420, sublinha que se trata

de um direito de resolugdo com justa causa, surgindo o termo

“despedimento” como modalidade de resolugdo, que abrange

a resolugdo por facto imputavel ao trabalhador, a resolugdo

por alteragdo de circunstancias (aqui se incluindo o caso do

despedimento coletivo) e a resolugdo por impossibilidade

relativa de realizar a prestagdo.

Neste sentido, trata-se de uma causa de extingdo unilateral,

prépria dos contratos sinalagmaticos, sem eficdcia retroativa, que 5. Assim, PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho,
opera por via extrajudicial, por meio de declaragdo recipienda. 11.2 edigdo, Almedina, Coimbra, 2023, p. 1018.
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supoe: (1) uma causa (motivo) ligada a prépria empresa / empregador, encontran-
do-se em direta conexao com o direito fundamental a liberdade de iniciativa econoé-
mica (artigos 61.° e 62.° da Constitui¢iao)®’; (i1) o cumprimento de um determinado
procedimento; (i11) o pagamento de uma (justa) compensacao ao trabalhador.

II. No presente texto, iremos em especial abordar as questoes resultantes da Di-
retiva 98/59/CE, do Conselho, de 20 de julho de 1998, relativa a aproximacio das
legislagoes dos Estados-membros respeitantes aos despedimentos coletivos (dora-
vante, Diretiva 98/59/CE)¥1°, Tal como resulta dos considerandos (2) e (3) desta
Diretiva, a mesma prossegue dois grandes objetivos: por um lado, reforcar a pro-
tecao dos trabalhadores em caso de despedimento coletivo; e, por outro, minimizar
as diferencas no ambito do mercado interno no que respeita as modalidades e ao
processo dos despedimentos coletivos, bem como aos meios suscetiveis de atenuar
as consequéncias destes despedimentos para os trabalhadores!!. Nessa medida, a
Diretiva assume preocupacoes ao nivel do procedimento, procurando evitar o arbi-
trio do empregador, mas nio interfere diretamente no conceito de justa causa, que
se mantém na esfera do legislador interno.

O nosso foco no presente estudo sera, em particular, a analise do conceito de
despedimento coletivo e de situacdo equiparada a despedimento coletivo, na ace-
¢ao da Diretiva 98/59/CE, por forma a averiguar a que situagoes esta é aplicavel e
como deve ser feita a contabilizacdo do nimero minimo necessario a aplicacédo do
respetivo regime juridico. Teremos em especial atencao os desenvolvimentos da ju-
risprudéncia do TJUE, ja que, como reconhece a doutrina, ao conter regras muito
concretas sobre determinado tema, o direito europeu acaba por vezes por deixar
pouca margem de manobra aos Estados-membros!?.

8. A Diretiva 98/59/CE revogou e substituiu a Diretiva 75/129/
CEE, do Conselho, de 17 de fevereiro de 1975, relativa a

6. Como refere BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER (com a
colaboracdo de P. Furtado Martins / A. Nunes de Carvalho

/ Joana Vasconcelos), Manual de Direito do Trabalho, 4.2
edicdo, Rei dos Livros, pp. 840 e 841: “N&o é facil construir
uma nogdo de despedimento colectivo (...) caracteriza-se
por estar envolto numa motivacgdo unitaria (geralmente

de caracter gestionario), que ndo se dirige propriamente a
trabalhadores individuais mas a oferta de mdo-de-obra da
empresa, através de uma redugdo dos quadros, redugdo essa
que devera assumir alguma importancia quantitativa em
relagdo ao total dos trabalhadores em servigo. Essa redugdo
atinge depois trabalhadores individualizados.”.

7. ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho,
22.2 edigdo, Almedina, Coimbra, 2023, p. 725, real¢a que o
despedimento coletivo ndo se enquadra “numa politica de
garantia da seguranga do emprego (...) O principio basico em
que assenta o seu regime é o da liberdade de empresa”.
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aproximagdo das legislagdes dos Estados-membros respeitantes
aos despedimentos coletivos, que tinha sido revista pela Diretiva
92/56/CEE, do Conselho, de 24 de junho de 1992. Sobre a
origem e evolucdo do direito europeu neste &mbito, cf. JULIO
GOMES, Direito do Trabalho, Volume | — Relagdes Individuais de
Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, pp. 976 ss.

9. Como refere JULIO GOMES, Direito do Trabalho, Volume |
— Relagbes Individuais de Trabalho, cit., p. 976: “Na matéria do
despedimento colectivo o direito comunitario desempenhou
um papel importante, quando ndo mesmo decisivo”.

10. Disponivel em: www.eur-lex.europa.eu

11. Em especial, acerca da evolugdo do direito europeu
nesta matéria, cf. BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER,

O despedimento colectivo no dimensionamento da empresa,
Verbo, Lisboa / Sdo Paulo, 2000, pp. 289 ss.


https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1998/59/oj?locale=pt
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A razao de ser para esta opg¢ao centra-se na convic¢do de que, em muitos casos,
podera estar a ser indevidamente aplicado o despedimento por extin¢ao do posto
de trabalho, a casos em que, verdadeiramente, se preenchem os pressupostos pre-
vistos na Diretiva 98/59/CE. Assim, uma correta contabilizacao das cessacoes de
vinculo é essencial para uma igualmente correta apreensao do regime juridico da
Diretiva, como também para a aplicacao do seu regime interno®. De facto, o despe-
dimento por exting¢do do posto de trabalho é o meio adequado de cessagdo quando
nao seja aplicavel o despedimento coletivo (artigo 368.°, n.° 1, alinea d), do CT)!.
Assim sendo, se o conceito de despedimento coletivo for o que resulta do direito
europeu, tera que se averiguar da conformidade do atual artigo 359.° do CT com os
desenvolvimentos mais recentes a este respeito.

2. A Diretiva 98,/59/CE, relativa a aproximacao das legislacoes dos Estados-membros res-
peitantes aos despedimentos coletivos.

I. O regime juridico do despedimento coletivo é fortemente influenciado pela Dire-
tiva 98/59/CE, que impde ao empregador o dever de, em tempo 1util, consultar e ne-
gociar com os representantes dos trabalhadores, com vista a evitar ou reduzir os

termos da definigdo que figura no artigo 1.°, n.° 1, primeiro
paragrafo, alinea a), da referida diretiva.”. No caso, analisou-
se o Direito espanhol, que referia o conceito de empresa, e
ndo o de estabelecimento, para célculo dos limiares minimos
de aplicagdo da Diretiva. O TJUE considerou que o conceito
de estabelecimento era um conceito da Unido, que ndo
competia aos Estados-Membros definir, devendo verificar-
se: (i) um lago entre o trabalhador e a parte da empresa a
qual esta afeto no exercicio da sua fungdo; (ii) uma entidade
distinta, que apresente uma determinada permanéncia e
estabilidade, que esteja afeta a execugdo de uma ou vdrias
tarefas determinadas e que disponha de um conjunto de
trabalhadores, bem como de meios técnicos e de uma certa
estrutura organizacional que permita a realizagdo dessas

12. Nesse sentido, BERNARD TEYSSIE, Les metamorfhoses du
Droit du Travail, LexisNexis, Paris, 2025, pp. 54 e 55.

13. Na&o serd por isso analisado o conceito de
“estabelecimento”, nem de “representante dos
trabalhadores”, ainda que se reconheca que sdo igualmente

essenciais para uma correta aplicagdo da Diretiva. No mesmo
sentido, BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, O despedimento
colectivo no dimensionamento da empresa, cit., p. 309.
Sobre este conceito, veja-se em particular o Acérdao do

TJUE de 13 de maio de 2015 (Processo n.° C 392/13, Rabal
Caiias), disponivel em www.curia.eu, no qual se decidiu o
seguinte: “O artigo 1.°, n.° 1, primeiro paragrafo, alinea a),

da Diretiva 98/59/CE do Conselho, de 20 de julho de 1998,
relativa a aproximagao das legislagdes dos Estados-Membros
respeitantes aos despedimentos coletivos, deve ser
interpretado no sentido de que se opde a uma legislagdo
nacional que introduz a empresa, e ndo o estabelecimento,
como Unica unidade de referéncia, quando a aplicagdo desse
critério tem como consequéncia obstar ao procedimento de
informacdo e de consulta previsto nos artigos 2.° a 4.° dessa
diretiva, ao passo que, se o estabelecimento fosse utilizado
como unidade de referéncia, os despedimentos em causa
deveriam ser qualificados de «despedimentos coletivos», nos

tarefas; (iii) a entidade em causa ndo tem necessariamente
de ser dotada de uma qualquer autonomia juridica, nem
de autonomia econdmica, financeira, administrativa

ou tecnoldgica. No entanto, como no caso em aprego o
estabelecimento ndo empregava mais de vinte trabalhadores
(tinha exatamente vinte trabalhadores), considerou
inaplicdvel a Diretiva. Com uma analise aprofundada do
tema no Direito espanhol, cf. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE,
El nuevo Estatuto de los Trabajadores a la luz de la
jurisprudencia comunitaria, Wolters Kluwer, Madrid, 2017,
pp. 350 ss.

14. PeDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do contrato
de trabalho, 4.2 edigdo, Principia, Cascais, pp. 257 e
258, considera que se trata de duas modalidades de
“despedimento por eliminagdo de emprego”, ja que os
motivos sdo comuns e a Unica diferenca é meramente
quantitativa.
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despedimentos e a atenuar as suas consequéncias'®'%7, Nao obstante se tratar de
uma Diretiva com poucas disposi¢oes, a mesma tem sido alvo de importantes desen-
volvimentos ao nivel da jurisprudéncia do TJUE, muitos dos quais constituem ver-
dadeiros incursos ao nivel substancial do préprio conceito de despedimento coletivo.
A preocupacio do direito europeu com este tema tem um pendor marcadamente
econdmico'®, procurando impedir as disparidades ao nivel do mercado interno. 1D
evidente o proposito de evitar despedimentos massivos, através da obrigatorieda-
de de procurar solugoes alternativas, por intermédio dos representantes dos traba-
Ihadores. No entanto, ao lado desta preocupagao econémica surgem preocupagoes
sociais de tutela da seguranca no emprego dos trabalhadores.

2.1. 0 despedimento coletivo em sentido estrito e as situacoes equiparadas a despedimento
coletivo

I. Para efeitos da Diretiva 98/59/CE, entende-se por despedimento coletivo o des-
pedimento efetuado por um empregador, por um ou varios motivos nao inerentes
a pessoa dos trabalhadores!??, quando o nimero de despedimentos abranger, se-
gundo a escolha efetuada pelos Estados-membros, um determinado nimero de
trabalhadores, num periodo de trinta ou de noventa dias??2. Exigem-se trés requi-

19. PEDRO ROMANO MARTINEZ, DIREITO DO TRABALHO, cit., p.
1017, sublinha que ha “um motivo comum que determina a
extingdo individual de varios vinculos laborais”. No mesmo
sentido, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho,
cit, p. 724.

20. JOAO LEAL AMADO / MILENA DA SILVA ROUXINOL / JOANA
15. ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Direito do Trabalho, Il — NUNES VICENTE / CATARINA GOMES SANTOS / TERESA COELHO
Direito individual, AlImedina, Coimbra, 2019, p. 993, afirma MOREIRA, Direito do Trabalho. Relagéo Individual, 2.2
gue “Os despedimentos coletivos constituem o ponto fraco edigdo, Almedina, Coimbra, 2023, p. 1269, sublinha que o
da tutela laboral. No entanto, restringi-los seria comprometer empregador ndo é titular de um direito subjetivo de despedir,

o progresso tecnoldgico da economia (...)". mas de um direito potestativo, pelo que o despedimento
apenas é valido se se fundar nos motivos legalmente
16. Sobre o tema, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, O previstos.

conceito de despedimento colectivo a luz da Directiva 98/59/

CE, em Estudos APODIT 12: Despedimento coletivo: novos e 21. Caso se trate do periodo de 30 dias, sera despedimento

velhos problemas, AAFDL Editora, Lisboa, 2024, pp. 49-57. coletivo se: (i) afetar no minimo 10 trabalhadores, nos
estabelecimentos que empreguem habitualmente mais de

17. Ao nivel da Organiza¢io Internacional do Trabalho, hda 20 e menos de 100; (i) se afetar no minimo 10% do nimero

destacar a Convencgdo n.° 158, relativa a cessag¢do do contrato  dos trabalhadores, nos estabelecimentos que empreguem

de trabalho por iniciativa do empregador (1982), cujo habitualmente no minimo 100 e menos de 300 trabalhadores;
artigo 4.° admite o despedimento ndo baseado em motivos (iii) se afetar no minimo 30 trabalhadores, nos estabelecimentos
subjetivos, mas sim nas “necessidades de funcionamento que empreguem habitualmente no minimo 300.

da empresa, estabelecimento ou servigo”. Adicionalmente,
o artigo 13.° prevé a obrigacdo de informagdo e de consulta 22. Como refere CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO,

aos representantes dos trabalhadores, tendo em vista, O Tribunal de Justi¢a (UE) e o despedimento coletivo:
designadamente, as medidas para prevenir ou atenuar Aplicagdo do critério temporal para computo do numero
os seus efeitos. Estes conceitos sdo desenvolvidos na de despedimentos, em Estudos APODIT 12: Despedimento
Recomendagdo n.° 166 (1982). coletivo: novos e velhos problemas, AAFDL Editora,
Lisboa, 2024, p. 71, “A Diretiva pretendeu impedir que os
18. Assim, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, O conceito de empregadores pudessem realizar despedimentos «a conta

despedimento colectivo a luz da Directiva 98/59/CE, cit., p. 50.  gotas» para se evadirem as obrigacdes por ela impostas”.
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sitos: (1) a iniciativa, que deve provir do empregador; (i1) o motivo, que nio pode
ser inerente a pessoa dos trabalhadores; (i11) e um requisito quantitativo, que fica
dependente da consagracao na lel interna, mas que deve obedecer aos limiares
previstos na Diretiva.

Atendendo a opc¢ao do legislador portugués de considerar o periodo de trés me-
ses (artigo 359.°, n.° 1, do CT), a Diretiva 98/59/CE considera despedimento coleti-
vo aquele que atinja no minimo vinte trabalhadores??, qualquer que seja o nimero
de trabalhadores habitualmente empregados nos estabelecimentos em questao (cf.
o disposto no artigo 1.°, n.° 1, alinea a), da Diretiva 98/59/CE) . Todavia, o direito
nacional estabeleceu um regime mais favoravel, ao submeter as empresas de me-
nor dimensao ao despedimento coletivo* e ao estabelecer também limites quan-
titativos inferiores ao constante da Diretiva (ao abrigo do artigo 5.° da Diretiva
98/59/CE).

I1. O legislador portugués diferenciou entre despedimento coletivo e despedimento
por extincao do posto de trabalho, em funcido da dimensio da empresa®. Assim,
tratando-se de micro ou de pequena empresa, o despedimento de pelo menos dois
trabalhadores durante aquele periodo de trés meses dara origem a aplicacao do
regime do despedimento coletivo; ja se se estiver diante de uma média ou grande
empresa, apenas sera despedimento coletivo se estiver em causa a cessacao do
contrato de pelo menos cinco trabalhadores. A empresa é qualificada em funcao do
numero médio de trabalhadores do ano civil anterior?’, salvo em caso de empresa
em ano de inicio de atividade, caso em que se considera o namero de trabalhadores
no dia da ocorréncia do facto (artigo 100.° do CT). De acordo com o entendimento
do TJUE, os trabalhadores com contrato de trabalho a termo devem considerar-se

23. JULuo GoMEs, Direito do Trabalho, Volume | — Relagdes
Individuais de Trabalho, cit., pp. 980 e 981, realca que

a Diretiva ndo abrange as entidades que empreguem
habitualmente menos de vinte trabalhadores.

24. Sublinhando que os numeros do direito nacional sdo

baixos em comparagdo com o direito europeu, cf. BERNARDO

DA GAMA LOBO XAVIER (com a colaboragdo de P. Furtado

Martins / A. Nunes de Carvalho / Joana Vasconcelos), Manual

de Direito do Trabalho, cit., p. 841. No mesmo sentido,

também BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, O despedimento 26. Numa perspetiva critica desta op¢ao, cf. JULIO GOMES,

colectivo no dimensionamento da empresa, cit., p. 356, Direito do Trabalho, Volume | — Relagdes Individuais de
afirmando que “pela escolha de nimeros baixissimos, a Trabalho, cit., pp. 983 e 984, considerando que teria sido
legislagdo portuguesa surge como desproporcionada.”. “porventura preferivel ndo manter certas diferengas de

regime” entre as duas situagGes.
25. Assim também CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO,

O Tribunal de Justi¢a (UE) e o despedimento coletivo: 27. No entanto, como salienta PEDRO FURTADO MARTINS,
Aplicagéo do critério temporal para cémputo do nimero de  Cessagdo do contrato de trabalho, cit., p. 263, a lei ndo indica
despedimentos, cit., p. 72. como deve ser calculada esta média.
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incluidos nos trabalhadores habitualmente empregados, para efeitos do artigo 1.°
da DiretivaZ. Por sua vez, os trabalhadores temporarios que prestam atividade em
empresa utilizadora nao sdo contabilizados para esta, mas sim na propria empresa
de trabalho temporario (artigo 189.°, n.” 2, do CT).

No que respeita a contagem do periodo, de acordo com a jurisprudéncia eu-
ropeia®, resulta da economia e da finalidade da Diretiva que a mesma exige que
esses periodos de trinta ou noventa dias — consoante a opgao dos Estados Membros
— sejam consecutivos®”!, Assim sendo, o periodo de referéncia é constituido por
qualquer sequéncia de trinta ou de noventa dias durante os quais o despedimento
individual impugnado ocorreu, podendo ser anterior, posterior, ou tanto anterior
como posterior ao despedimento em questao. Nao obstante, o inicio do periodo coin-
cide, em regra, com a decisido ou projeto de despedimento?2.

Ja quanto a saber se releva o nimero de despedimentos efetivos ou os que esta-
vam incluidos no projeto de despedimento, acompanhamos a doutrina nacional no

segundo sentido?.

Por dltimo, entende-se que devem ser considerados todos os trabalhadores da

empresa, ainda que o despedimento apenas ocorra num determinado estabeleci-

28. Acérddo do TJUE de 18 de janeiro de 2007, Processo

n.2 C-385/05 (Confédération générale du travail), disponivel
em www.curia.eu, no qual se decidiu que: “O artigo 1.°, n.” 1,
alinea a), da Directiva 98/59/CE do Conselho, de 20 de Julho
de 1998, relativa a aproximagdo das legislages dos Estados-
Membros respeitantes aos despedimentos colectivos, deve
ser interpretado no sentido de que se opde a uma legislagdo
nacional que exclui, ainda que temporariamente, determinada
categoria de trabalhadores do célculo do nimero de
trabalhadores empregados previsto nesta disposi¢do”.

29. Acérddo do TJUE de 11 de novembro de 2020 (Processo
C 300/19), disponivel em www.curia.eu .

30. No Acérddo do TJUE de 11 de novembro de 2020
(Processo C-300/19, UQ / Marclean), disponivel em
www.curia.eu, entendeu-se que: “O artigo 1.2, n.2 1, primeiro
paragrafo, alinea a), da Diretiva 98/59/CE do Conselho, de

20 de julho de 1998, relativa a aproximagdo das legislagoes
dos Estados-Membros respeitantes aos despedimentos
coletivos, deve ser interpretado no sentido de que, para
apreciar se um despedimento individual impugnado faz

parte de um despedimento coletivo, o periodo de referéncia
previsto nesta disposigdo para determinar a existéncia de um
despedimento coletivo deve ser calculado tendo em conta
qualquer periodo de 30 ou de 90 dias consecutivos durante o
qual esse despedimento individual tenha ocorrido e durante
o qual se tenha verificado o maior nimero de despedimentos
efetuados pelo empregador por um ou varios motivos ndo
inerentes a pessoa dos trabalhadores, na acecdo desta
mesma disposi¢do.”.
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31. Sobre o problema, e, em particular, sobre as questdes
nao resolvidas pelo TJUE, cf. CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO,
O Tribunal de Justi¢a (UE) e o despedimento coletivo:
Aplicagdo do critério temporal para cémputo do numero de
despedimentos, cit., pp. 74 ss.

32. BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER (com a colaboragdo de P.
Furtado Martins / A. Nunes de Carvalho / Joana Vasconcelos),
Manual de Direito do Trabalho, cit., pp. 842 a 844, enfatiza que
se trata de uma “decisdo de eliminagdo de postos de trabalho”,
que corresponde a uma decisdo de gestdo.

33. Neste sentido, BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER,
O despedimento colectivo no dimensionamento da empresa,
cit., pp. 396 e 397.

34, JOAO LEAL AMADO / MILENA DA SILVA ROUXINOL / JOANA
NUNES VICENTE / CATARINA GOMES SANTOS / TERESA COELHO
MOREIRA, Direito do Trabalho. Relagdo Individual, cit., p. 1273.

35. MARIA Do ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito
do Trabalho, Parte Il — Situagdes Laborais Individuais, 9.2
edi¢do, Almedina, Coimbra, 2023, p. 1059, considera que é
assim porque, pela prépria razdo de ser do despedimento
coletivo, 0 motivo econdmico se encontra ligado a empresa
na sua globalidade.

36. Também PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do contrato
de trabalho, cit., p. 267, considera que é de atender a
empresa, e ndo ao estabelecimento, dando especial enfoque
ao argumento processual, ou seja, “a circunstancia de a lei
processual, artigo 16.°, 2, CPT) pressupde a existéncia de

um so procedimento de despedimento coletivo quando este
abarque diversos estabelecimentos”.
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mento®?¥3 situacdo que nao parece estar de acordo com o entendimento da juris-
prudéncia europeia a este respeito?’.

III. Para o legislador europeu, nao ha que considerar apenas o nimero de despedi-
mentos propriamente ditos. Com efeito, para o calculo do nimero de despedimen-
tos previsto no primeiro paragrafo, alinea a), do artigo 1.° da Diretiva, sdo equi-
paradas a despedimentos as cessacoes do contrato de trabalho por iniciativa do
empregador, por um ou varios motivos nao inerentes a pessoa dos trabalhadores,
desde que o numero de despedimentos seja, pelo menos, de cinco (cfr. o disposto
no ultimo paragrafo do n.” 1 do artigo 1.° da Diretiva 98/59/CE). Assim, a prépria
Diretiva distingue entre despedimento coletivo em sentido estrito (artigo 1.°, n.° 1,
1.° paragrafo) e situagoes equiparadas ao despedimento coletivo (artigo 1.°,n.° 1, 2.°
paragrafo), exigindo neste caso que haja pelo menos cinco despedimentos coletivos
em sentido estrito. Estas situacgées equiparadas a despedimento coletivo contam
igualmente para efeitos dos limites legais®¥®,

Esta diferenciacéo é relevante apenas para efeitos da contabilizacio, pois daqui
nao decorre que as cessacgoes equiparadas a despedimento coletivo se va aplicar o
regime da Diretiva, nomeadamente as exigéncias procedimentais. Ou seja, aque-
las cessagoes sao contabilizadas, mas para efeitos de aplicar aos despedimentos
coletivos (em sentido estrito) o regime da Diretiva®.

Assim, ha dois conceitos importantes para aferir o correto ambito de aplicacao
da Diretiva 98/59/CE: por um lado, o conceito de despedimento coletivo (em senti-
do estrito), e, por outro, o conceito de situacao equiparada a despedimento coletivo.

Num segundo momento, ha que apurar se o conceito de despedimento coletivo
indicado no artigo 359.°, n.° 1, do CT esta em conformidade com o conceito euro-
peu. De facto, o que se considera despedimento coletivo na ace¢ao do artigo 1.°, 1.°
paragrafo, da Diretiva 98/59/CE? Ea resposta a esta questao que procuraremos
encontrar nos pontos seguintes.

37. Sobre o tema, cf. a nota 13 supra.

39. FRANCGOIS GAUDU / FLORENCE BERGERON, Droit du
38. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, E/ nuevo Estatuto de los Travail, 9éme edition, Dalloz, Paris, 2022, p. 1191, da-nos
Trabajadores a la luz de la jurisprudencia comunitaria, cit., p.  conta de que a Cassagdo ja aplicou este regime a situagoes

346, salienta que o artigo 1.2 refere trés tipos de cessagGes: de revogacgdo do contrato de trabalho, nos termos do artigo
os despedimentos por motivos ndo inerentes a pessoa do 1237-11 do Code du Travail.

trabalhador, as extingdes pelos mesmos motivos equiparadas

ao despedimento coletivo e as cessagdes de contratos de 40. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, El nuevo Estatuto de los
trabalho com duragdo determinada. Trabajadores a la luz de la jurisprudencia comunitaria, cit., p. 347.
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2.2. A situacéo de insolvéncia ou processos analogos, expropriacao, casos de forca maior ou
morte do empreséario

I. Em primeiro lugar, acerca do conceito de despedimento em sentido estrito, salta a
vista o caso que suscitou a condenacao do Estado Portugués por violacao da Diretiva
98/59/CE*V*2, no qual se entendeu que a lei nacional restringia o conceito de despedi-
mento coletivo ao despedimento por razées estruturais, tecnolégicas e conjunturais,
quando, segundo a Diretiva, este conceito deveria abranger todas as situagoes de
cessagdo por facto ndo inerente & pessoa do trabalhador. Desse modo, o Tribunal de
Justica da Unido Europeia entendeu que deveriam ser igualmente abrangidas na-
quele conceito as situacoes de declaracao de faléncia ou de processos de liquidacao
analogos, de expropriacao, de incéndio ou de outros casos de forca maior, bem como
os casos de cessacio da atividade na sequéncia da morte do empresario*.

Assim sendo, todas estas situagoes devem ser consideradas na contagem do
numero de trabalhadores necessarios para a qualificacao da cessacao como estan-
do abrangida pelo artigo 359.° do CT, em linha com a Diretiva 98/59/CE, a saber:
cessacao do contrato no ambito de declaracdo de insolvéncia ou processos analo-
gos de liquidacdo da empresa*, cessacao do contrato na sequéncia de facto nio
1mputavel ao empregador (tais como processos de expropriacao, de incéndio ou de
outros casos de forga maior) e extingdo do contrato devido a cessagio da atividade
na sequéncia da morte do empresario.

II. Por conseguinte, no que concerne aquele primeiro requisito — iniciativa do em-
pregador — entendeu o Tribunal que nao tem de se estar diante de uma decisao
voluntaria por parte do empregador®®, podendo inclusivamente a cessa¢io do con-
trato de trabalho decorrer de uma decisio judicial, como se verifica no caso da in-
solvéncia. Por esse mesmo motivo, atualmente, no direito interno, os artigos 346.°
e 347.° do CT determinam a aplicacao do procedimento do despedimento coletivo,

41. Acérdido do TJUE de 12.10.2004, Processo C-55/02,
disponivel em www.curia.eu

42. Numa perspetiva critica, cf. BERNARDO DA GAMA

LoBO XAVIER, O despedimento colectivo na actualidade,
em Jornadas Regionais de Direito do Trabalho. Memdrias,
Diregdo Regional do Emprego e Qualificagéo Profissional,
Ponta Delgada, 2016, p. 133, nota 18.

43. Pode ler-se no acérddo o seguinte: “ao restringir a nogdo
de despedimentos coletivos a despedimentos por razées
estruturais, tecnolégicas ou conjunturais e ao ndo alargar esta
nogao a despedimentos por todas as razGes ndo inerentes

a pessoa dos trabalhadores, a Republica Portuguesa nao
cumpriu as obrigagdes que lhe incumbem por forga dos artigos
1.° a 6.° da Diretiva 98/59/CE do Conselho”.
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44. Como decorre do Acérdao do TIUE de 12 de outubro
de 2004 (Processo n.2 C-55/02, Comissdo das Comunidades
Europeias contra Republica Portuguesa), disponivel em
www.curia.eu

Sobre o tema, cf. também JULIO GOMES, Direito do Trabalho,
Volume | — Relagdes Individuais de Trabalho, cit., p. 979.

45. Em critica, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, O
conceito de despedimento colectivo a luz da Directiva 98/59/
CE, cit., p. 54, considera que resulta da Diretiva que tem de
estar perante um ato voluntério do empregador, ao contrario
do entendimento do Tribunal de Justica.
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havendo também direito a correspondente compensacao. Veremos adiante e com
mais pormenor a analise deste regime.

2.3. A cessacao unilateral por iniciativa do trabalhador como reacao a decisdo unilateral do
empregador que alterou as condicoes de trabalho

I. Foi mais longe a jurisprudéncia europeia na interpretacao do 1.° paragrafo do
artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva 98/59/CE. De facto, nos ultimos dez anos, o TJUE
tem desenvolvido de forma significativa o conceito de despedimento coletivo em
sentido estrito. Uma das decisoes que se destaca é o Acérdao 11 de novembro
de 2015%7 em que foram apreciadas varias questoes relevantes para a inter-
pretacao da Diretiva®®,

No caso, discutia-se se a cessacao de dezassete contratos de trabalho a termo,
por caducidade, poderia ser contabilizada para efeitos do despedimento coletivo,
tratando-se de trabalhadores que eram contratados todos os anos para realizar
uma determinada tarefa. Quanto a esta questao, o Tribunal considerou que, para
efeitos de calculo do numero de trabalhadores, devem ser contabilizados os traba-
lhadores que beneficiam de um contrato a prazo ou a tarefa, uma vez que se consi-
deram «habitualmente» empregados (artigo 1.°, n.° 1, alinea a), da Diretiva 98/59/
CE) e porque preenchem o conceito de trabalhador (uma pessoa realiza, durante
certo tempo, em beneficio de outra e sob a sua diregao, prestagdes em contraparti-
da das quais recebe uma remuneracio).

Em segundo lugar, o Tribunal analisou a questao de saber se, quando se afere
se o numero de despedimentos é, pelo menos, de cinco (exigéncia constante do § 2 do
artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva, no ambito das situacoes equiparadas a despedimento
coletivo), se deve atender exclusivamente aos despedimentos, ou também as cessa-
¢oes de contratos de trabalho equiparadas a um despedimento? Sobre este ponto,
concluiu-se que o requisito de o nimero de despedimentos ser, pelo menos, de cinco,
“deve ser interpretado no sentido de que visa exclusivamente os despedimentos em
sentido estrito e ndo as cessacoes de contrato de trabalho equiparadas a um des-
pedimento”’. Assim, daqui decorre que, verificando-se cinco, ou mesmo dez, situa-
¢oes equiparadas a despedimento coletivo, 1sso nao é suficiente para a aplicacéo da
Diretiva. Esta aplicacdo apenas tera lugar quando naquele periodo de referéncia,
se verificarem pelo menos cinco despedimentos coletivos em sentido estrito. Esta

47. Sobre o tema, cf. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, El nuevo
Estatuto de los Trabajadores a la luz de la jurisprudencia
comunitaria, cit., pp. 360 ss.

48. Sobre o direito social europeu, e, em particular, o

papel do TJUE, ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Direito Social.
46. Processo C-422/14 (Pujante Rivera), disponivel em Internacional, europeu e portugués, Almedina, Coimbra,
Www.curia.eu 2025, pp. 273 ss.
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questao realgou a importancia do conceito estrito de despedimento coletivo.

II. Neste aresto, o Tribunal debrucou-se novamente sobre o conceito restrito de
despedimento coletivo, previsto no §1 do n.° 1 do artigo 1.° da Diretiva 98/59/CE.
Em concreto, questionava-se se o facto de um empregador proceder, unilateral-
mente e em detrimento do trabalhador, a uma alteracao substancial dos elementos
essenciais do seu contrato de trabalho por motivos ndo inerentes a pessoa desse
trabalhador, se enquadrava no conceito de «despedimento», ou poderia constituir
uma cessacao do contrato de trabalho equiparavel a esse despedimento?

O problema néo era inédito e ja tinha sido apreciado, muitos anos antes, pelo
Tribunal®®, tendo-se entao firmado a doutrina de que a Diretiva nio se aplicava a
cessacao do contrato por iniciativa dos trabalhadores, ainda que esta ocorresse na
sequéncia do anuncio, por parte do empregador, de que iria suspender o pagamen-
to das suas dividas, situagao esta que, segundo o entendimento aquela data, nao
poderia ser tratada como um despedimento para efeitos da Diretiva 75/129/CEE.
Em contrapartida, a Diretiva aplicar-se-ia apenas quando o empregador tivesse,
de facto, contemplado um despedimento coletivo, ou tivesse gizado um plano de
despedimento coletivo.

ITI. Analisando este mesmo problema, décadas depois e a luz da nova Diretiva
(que, no que respeita ao conceito de despedimento, mantém na pratica a previsao
da anterior), o TJUE sublinhou que a Diretiva ndo define o que se deve entender
por despedimento coletivo. Ainda assim, este conceito é tao relevante para o fun-
cionamento da Diretiva, que considerou que o mesmo nao pode ficar dependente
do direito nacional®, pelo que deve abranger “qualquer cessacao do contrato de
trabalho nao pretendida pelo trabalhador e, portanto, sem o seu consentimento”?.

No caso, a trabalhadora tinha solicitado a cessacao do contrato de trabalho com
base no artigo 50.° do Estatuto de los Trabajadores, mas essa decisdo decorrera de
uma mudanca unilateral introduzida pelo empregador num elemento substancial
do contrato de trabalho, por motivos ndo inerentes a pessoa da trabalhadora. Em
concreto, verificara-se a redugao da remuneracao fixa, imposta unilateralmente
pelo empregador com base em causas econdomicas e de produgao, sendo que, pe-

50. De acordo com o TJUE, “o conceito de «despedimento»,
que figura no artigo 1.°, n.° 1, primeiro paragrafo, alinea a),
da Diretiva 98/59/CE, condiciona diretamente, como decorre
dos n.> 43 a 45 do presente acorddo, a aplicagdo da protecdo
bem como dos direitos de que beneficiam os trabalhadores
em virtude desta diretiva”.

49. Acérd3do do TJUE de 12 de fevereiro de 1985 (Processo

n.2 C-284/83, Nielsen & Sgn), disponivel em www.curia.eu 51. A afirmag3o consta do n.° 48 do acérd3o.
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rante a falta de aceitagdo por parte da trabalhadora em causa, esta acabou por
resolver o contrato de trabalho, recebendo uma indemnizagao calculada na mesma
base que as indemnizacoes devidas por despedimento abusivo.

Ao apreciar o caso, o0 TJUE concluiu que “a Diretiva 98/59/CE deve ser inter-
pretada no sentido de que o facto de um empregador proceder, unilateralmente
e em detrimento do trabalhador, a uma alteracao substancial dos elementos es-
senciais do seu contrato de trabalho por motivos nio inerentes a pessoa desse
trabalhador se enquadra no conceito de «despedimento», referido no artigo 1.°, n.’
1, primeiro paragrafo, alinea a), desta diretiva™.

Em contrapartida, como ja foi referido, o TJUE considerou que, para determi-
nar a existéncia de um «despedimento coletivo», na ace¢ao do artigo 1.°, n.° 1, pri-
meiro paragrafo, alinea a), da Diretiva 98/59/CE, o requisito que figura no segundo
paragrafo desta disposi¢ao de que «o nimero de despedimentos seja, pelo menos,
de cinco» deve ser interpretado no sentido de que visa exclusivamente os despe-
dimentos em sentido estrito, e ndo também as cessacoes de contrato de trabalho
equiparadas a um despedimento.

Contudo, uma vez que se considerou que o facto de um empregador proceder,
unilateralmente e em detrimento do trabalhador, a uma alteracao substancial dos
elementos essenciais do seu contrato de trabalho por motivos nio inerentes a pes-
soa desse trabalhador, se enquadrava no conceito de «despedimento», referido no
artigo 1.°, n.° 1, primeiro paragrafo, alinea a), desta Diretiva, entdo estar-se-ia
diante de um despedimento em sentido estrito, e ndo de uma equiparacao a des-
pedimento®. De entre os argumentos a favor desta tese, destaca-se o facto de a
reducio da remuneracao fixa da trabalhadora ter sido imposta unilateralmente
pelo empregador por causas econémicas e de produgao, ndo tendo havido a acei-
tacdo da trabalhadora, bem como a circunstancia de a mesma ter direito a reso-
lucao do contrato de trabalho, acompanhada do pagamento de uma indemnizacgao
calculada na mesma base que as devidas em caso de despedimento abusivo®. O
Tribunal considerou ainda que a néo qualificacio desta resolucao do contrato como

52. A afirmagdo consta do n.° 55 e da decisdo final do acérddo
Sobre este acdrdao, cf. a desenvolvida andlise de MIGUEL
RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, La calificacién como
trabajador y el concepto de despido en la Directiva 98/59, em
Derecho de las Relaciones Laborales, N.° 1, Enero, 2016, pp. 5 ss..

53. Sobre o tema, cf. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, E/ nuevo
Estatuto de los Trabajadores a la luz de la jurisprudencia

comunitaria, cit., p. 348.

54. A afirmagdo consta do n.° 52 do acérdao. 55. A afirmagdo consta do n.° 54 do acérddo.
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“despedimento” na acec¢do da Diretiva alteraria o respetivo ambito de aplicacgao,
privando-a do seu efeito util>.

IV. Um problema semelhante foi objeto de analise no Acérdao do TJUE, de 21
de setembro de 20175%¢. Um hospital na Polénia que apresentava muitos prejuizos
decidiu a sua transformac¢do numa sociedade comercial (em vez de se proceder a li-
quidacao, o que, de acordo com os factos, implicaria a perda de mais de cem postos
de trabalho). Mesmo assim, foi necessario propor uma reducio temporaria de 15%
do salario, que foi aceite por cerca de 20% dos trabalhadores. Os restantes recebe-
ram um aviso de alteracao do contrato, sobre a revisao das condi¢oes de trabalho
e salariais justificada pela necessidade de medidas de reestruturacdo em matéria
de custos de pessoal, o que levou a que muitos cessassem unilateralmente os seus
contratos.

A questao colocada ao TJUE era a de saber se o empregador que empregue
pelo menos vinte trabalhadores e que pretenda alterar as suas condi¢es de em-
prego, deve cumprir os procedimentos previstos na Diretiva®’.

Acerca do conceito de «despedimento», o Tribunal entendeu, a semelhanca do
caso anterior, que o facto de um empregador proceder, unilateralmente e em de-
trimento do trabalhador, a uma alteracao substancial dos elementos essenciais do
seu contrato de trabalho por motivos ndo inerentes a pessoa desse trabalhador, se
enquadra neste conceito. No caso em apreco ocorrera a reducao temporaria de 15%
do montante da remuneracao, durante varios meses, tendo o Tribunal salientado
que a remuneracao era um elemento essencial e que a reducao de 15% seria uma
alteracao substancial. Contudo, também salientou o caracter temporario da mu-
danca, considerando que este reduzia significativamente o seu alcance, pelo que
remeteu para o 6rgado nacional saber se os requisitos da “alteracdo substancial”
estavam ou nao verificados.

V. Em contrapartida, mesmo que se considere ndo haver uma modificacdo subs-
tancial, o TJUE entendeu que a resolucao do contrato de trabalho na sequéncia

57. Foia seguinte a formulagdo da questdo: “O artigo
1.°, n.° 1, da Diretiva 98/59/CE deve ser interpretado no
sentido de que uma alteragdo unilateral, em detrimento
dos trabalhadores, pelo empregador, das condigdes de
remuneragdo que, em caso de recusa do trabalhador, implica
a cessacgao do contrato de trabalho, deve ser qualificada de
«despedimento» na acegdo desta disposi¢do, e se o artigo
2.° desta diretiva deve ser interpretado no sentido de que
um empregador é obrigado a proceder as consultas previstas
neste Ultimo artigo 2.2 quando preveja proceder a tal

56. Processo C 429/16, disponivel em www.curia.eu alteracgdo unilateral das condigdes de remuneragdo?”
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da recusa do trabalhador em aceitar uma alteracdo como a proposta no referido
aviso de alteracao constitui uma cessacao do contrato de trabalho por iniciativa do
empregador, por um ou varios motivos nao inerentes a pessoa dos trabalhadores,
na acecao do artigo 1.°, n.° 1, segundo paragrafo, da Diretiva 98/59/CE, tratando-se
assim de situacao equiparada ao despedimento coletivo®®. Deste modo, cumprindo
o disposto na Diretiva, o empregador tinha a obrigacido de proceder as consultas
previstas no artigo 2.°. O Tribunal pronunciou-se ainda quanto ao momento opor-
tuno para esta consulta dos trabalhadores, tendo considerado que o hospital devia,
razoavelmente, ter previsto que um certo niumero de trabalhadores néo aceitaria
a alteracao das suas condigoes de trabalho e que, consequentemente, os seus con-
tratos seriam resolvidos com justa causa, pelo que devia ter procedido as consultas
aquando do procedimento de envio dos avisos de modificacdo da remuneracio.

VI. Resulta destas duas decisées uma conclusao muito importante para o concei-
to de despedimento coletivo em sentido estrito e de situagdo equiparada a des-
pedimento coletivo, que vai além do caso que suscitou a condenacao do Estado
Portugués. Tanto numa, como noutra situacao, esta sempre em causa o primeiro
requisito, ou seja, que a iniciativa do despedimento seja do empregador. Aquando
da condenacao de Portugal, entendeu-se que tal poderia acontecer mesmo que se
estivesse perante uma decisdo judicial, como ocorre na insolvéncia decretada pelo
tribunal. No entanto, de acordo com a evolucao recente do entendimento do TJUE,
considera-se haver iniciativa do empregador em situacoes que, formalmente, pro-
vém de uma decisio do trabalhador, maxime, a decisdo de resolver o contrato com
justa causa®.

Ora, seguindo este entendimento, a cessa¢ao unilateral, por iniciativa do tra-
balhador, deve ser contabilizada como despedimento coletivo (em sentido estrito),
quando ocorra na sequéncia de uma modificacao substancial das condigoes de tra-
balho decidida pelo empregador em prejuizo do trabalhador, por motivos nao ine-
rentes a pessoa deste. E, tratando-se de modificacdo de elemento ndo substancial,
admite-se que possa estar em causa uma situac¢ao equiparada a despedimento co-
letivo, na acec¢éo do § 2 do artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva, pelo que devera ser tida em

58. A afirmagdo consta do n.2 31 do acérdao.

59. Assim, o artigo 1.° da Diretiva ndo deve ser lido em

termos literais: as expressdes despedimento “efetuado”

pelo empregador (§ 1) ou “por iniciativa do empregador”

(8§ 2) devem ser lidas no contexto global da cessagdo, tendo

presente que a decisdo do trabalhador de resolver o contrato

pode decorrer de um ato do empregador. 60. Processo n.2 C-149/16, disponivel em www.curia.eu
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consideracao desde que haja pelo menos cinco despedimentos em sentido estrito.

VII. O TJUE pronunciou-se em termos similares num outro Acérdao, com a mesma
data de 21 de setembro 2017%. Neste caso, em agosto de 2015, um hospital enviou
aos seus trabalhadores um aviso de alteracao de certas condi¢ées de trabalho. Em
concreto, comunicou a alteracdo do prazo para a aquisi¢cao do direito ao prémio de
antiguidade, que era pago de cinco em cinco anos, decorrente do facto de se passar
a atender apenas aos periodos de trabalho cumpridos ao servigo do préprio hospi-
tal. O Tribunal considerou que o aviso de alteragao apenas respeitava ao momento
de aquisicao do direito ao prémio de antiguidade, pelo que nao se poderia conside-
rar que implicasse uma alteracao substancial desse contrato®!. Contudo, entendeu
que a resolucdo com justa causa do contrato de trabalho na sequéncia da recusa
do trabalhador em aceitar uma alteracdo como a que fora proposta constitui uma
cessacao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador, por um ou varios
motivos nao inerentes a pessoa dos trabalhadores, na ace¢ao do § 2 do artigo 1.°,
n.° 1, da Diretiva, sendo assim uma situacao equiparada a despedimento coletivo®?,

Assim sendo, era obrigatério fazer as consultas, sendo que este processo de
consultas deveria ser iniciado pelo empregador no momento em que tivesse sido
adotada uma decisdo estratégica ou comercial que levasse a considerar ou a pro-
jetar despedimentos coletivos. Por conseguinte, uma vez que a finalidade da obri-
gacao de consulta é a de evitar cessagoes de contratos de trabalho ou reduzir o seu
numero, bem como minimizar as suas consequéncias, as consultas deveriam ter
sido feitas também neste caso.

2.4. Outras situacoes que podem integrar o conceito de despedimento

I. No Acordao do TJUE de 22 de fevereiro de 2024%, levantaram-se duvidas sobre a
aplicacao da Diretiva, num caso em que a empresa, com significativas dificuldades
econdmicas, incentivou os seus trabalhadores a cessarem o contrato e irem traba-
Ihar para outra empresa (com reconhecimento dos mesmos direitos e antiguidade)
e, posteriormente, cessou o contrato por despedimento de outros trabalhadores que
tinham permanecido na empresa, sem respeitar a obrigacao de consulta. De acordo

61. De acordo com o n.° 26 desta decisdo: “Daqui decorre

que o facto de um empregador proceder, unilateralmente

e em detrimento do trabalhador, a uma alteragdo ndo

substancial de um elemento essencial do contrato de

trabalho por motivos ndo inerentes a pessoa desse

trabalhador ou a uma alteragdo substancial de um elemento

ndo essencial do referido contrato por motivos ndo inerentes  62. A afirmagdo consta do n.° 27 do Acérddo.

a pessoa desse trabalhador ndo pode ser qualificada de

«despedimento» na acegdo da referida diretiva.”. 63. Processo C-589/22, disponivel em www.curia.eu
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com os factos, se fossem contabilizadas as cessagbes voluntarias dos trabalhadores
que mudaram de empresa, essa obrigacao de consulta deveria ser cumprida.

Na sua decisdo, o Tribunal reforcou a ideia de que a negociacdo nao é mera-
mente formal: pretende-se uma negociacio efetiva, que possibilite encontrar solu-
coes alternativas ou que permita atenuar os efeitos do despedimento, pelo que a
consulta nao pode ser posterior a decisio de cessacao®.

Logo, o artigo 2.°, n.° 1, da Diretiva 98/59/CE deve ser interpretado no sentido
de que: “a obrigacao de consulta nele prevista se constitui a partir do momento
em que o empregador, no ambito de um plano de reestruturacgao, preve ou projeta
uma diminuicao dos postos de trabalho cujo niimero pode ultrapassar os limiares
de supressao de postos fixados no artigo 1.°, n.° 1, alinea a), da referida Diretiva e
nao no momento em que, depois de ter adotado medidas que consistem em reduzir
esse numero, o empregador adquire a certeza de que tem efetivamente de proceder
ao despedimento de um niimero de trabalhadores superior a esses limiares”.

Neste caso, considerando que o empregador reduziu o nimero de hotéis de vin-
te, para sete, que sabia que a empresa que 1a gerir os hotéis ia precisar de pessoal
e até a contactou no sentido de contratar os seus trabalhadores, era possivel supor
que o numero de cessacoes atingisse o limite previsto na Diretiva®. Alias, é de
notar que, apos a saida voluntaria, foram apenas cessados nove contratos (sendo
que o limite previsto no Estatuto de los Trabajadores para ser considerado despe-
dimento coletivo seria de dez).

Esta decisao reforca, assim, a possibilidade de enquadrar as cessacoes bilate-
rais como integrando o conceito de despedimento da Diretiva®.

IT. No Acordao do TJUE de 11 de julho de 202457, verificou-se uma situagdo em que
o empregador — pessoa singular — se reformou, dando origem a caducidade de cin-
quenta e quatro contratos de trabalho, discutindo-se se deveria ter sido cumprida

64. Ainda assim, como salienta JULIO GOMES, Direito do
Trabalho, Volume | — Relagdes Individuais de Trabalho, cit., p.
981, trata-se de uma obrigagdo de meios.

65. Conforme o n.° 27 do Acérdao: “Tendo em conta

a envergadura da alteragdo da atividade de gestdo e

de exploragdo assim empreendida e as consequéncias
razoavelmente previsiveis a nivel do volume de trabalho
na sua sede, a decisdo de iniciar discussGes sobre a

cessagdo da atividade de gestdo e de exploragdo desses 66. Neste caso, ndo foi questionado pelo tribunal nacional

sete estabelecimentos é suscetivel de ser considerada uma
decisdo estratégica ou comercial que obrigava a recorrida

no processo principal a prever ou a projetar despedimentos
coletivos, na acegdo da jurisprudéncia referida no n.° 22 do
presente acorddo, o que cabe, todavia, ao drgdo jurisdicional
de reenvio verificar.”.

se estas cessagdes constituiriam despedimento em sentido
estrito, ou situagdes equiparadas a despedimento.

No entanto, considerando as decisGes anteriores, parece que
se estaria diante de situa¢do equiparada.

67. Processo C-196/23, disponivel em www.curia.eu
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a obrigacao de consulta dos trabalhadores. Assim, tratava-se de aferir se a reforma
se poderia incluir no conceito de despedimento na acecao da Diretiva 98/59/CE.

O Tribunal reafirmou que o conceito de despedimento é um “conceito auténo-
mo do direito da Unido que deve ser objeto de uma interpretacao uniforme e nao
pode ser definido por referéncia as legislacoes dos Estados-Membros, devendo ser
Interpretado no sentido de que engloba uma cessacao do contrato de trabalho nao
pretendida pelo trabalhador e, por conseguinte, sem o seu consentimento”®, nao
podendo, também, ser objeto de interpretacao restritiva. Sublinhou que a Diretiva
se aplica mesmo que a cessacao nao provenha da vontade do empregador, ainda
que em certos casos nao possa ser integralmente aplicada, o que também ja tinha
sido afirmado no processo contra Portugal, acima mencionado®.

Por outro lado, entendeu-se que “as consultas aos representantes dos traba-
Ihadores ndo tém apenas como objetivo reduzir ou evitar os despedimentos coleti-
vos, mas incidem, entre outros aspetos, sobre os meios de atenuar as consequén-
cias desses despedimentos, recorrendo a medidas sociais de acompanhamento
destinadas, nomeadamente, a auxiliar a reintegracao ou reconversao dos traba-
Ihadores despedidos”.

Em conclusao, também nesta situacio deveria ter sido cumprida a obrigacio de
consulta, por forma a averiguar se essas consequéncias da cessa¢io poderiam ser,
de algum modo, atenuadas. A deciséo contrasta com um outro caso, em que ocorre-
ra a caducidade dos contratos de trabalho na sequéncia da morte do empregador™,
no qual se decidiu que a Diretiva nao se opoe a uma legislacdo nacional que nao
qualifique esta situac¢io como despedimento coletivo. A razao de ser prende-se com
o facto de a reforma do empregador consubstanciar uma cessacio do contrato ndo
pretendida pelo trabalhador, pelo que, se a situagao nao se enquadrasse no concei-
to de “despedimento”, estar-se-1a a privar a Diretiva do seu efeito util™.

III. No Acérdao do TJUE de 9 de julho de 20157, analisou-se a questao de saber se
se deve incluir no conceito de despedimento a cessacio do vinculo de um membro
da direcao de uma sociedade de capitais, que exerce a sua atividade sob a diregao
e o controlo de um outro 6rgao dessa sociedade, recebe em contrapartida da sua
atividade uma remuneracio e ndo possui ele proprio nenhuma participacao social
na referida sociedade.

Sobre este problema, o Tribunal relembrou que o conceito de trabalhador é

70. Processo C-323/08, disponivel em www.curia.eu
68. Conforme os n.°s 25 e 26 deste Acdrdao. 71. Conforme o n.° 38 deste Acérddo.

69. Conforme o n.° 29 deste Acérdao. 72. Processo C-229/14, disponivel em www.curia.eu
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um conceito comunitario e que a caracteristica essencial da relagdo de trabalho
¢ a circunstancia de uma pessoa realizar, durante certo tempo, em beneficio de
outra e sob a sua direcao, prestacoes em contrapartida das quais recebe uma re-
muneracao’”. Ora, apesar de, no direito interno do caso em apreco, o contrato de
geréncia ndo corresponder a um contrato de trabalho, tal ndo obstaria a aplicagao
da Diretiva, sublinhando que a qualidade de membro de um 6rgao dirigente de
uma sociedade de capitais nao pode, como tal, excluir que essa pessoa tenha um
vinculo de subordinagio. No caso, o gerente niao tinha participagao social (aspeto
que, no entanto, nao se considerou ser essencial), fol nomeado pela assembleia de
socios, a qual poderia revogar o seu mandato em qualquer altura contra a vontade
do dirigente, estando sujeito a direcao e ao controlo do referido érgéo e recebendo
uma remuneracao, pelo que, para este efeito, entendeu-se que deveria ser qualifi-
cado como trabalhador™.

Adicionalmente, entendeu o Tribunal que o conceito de trabalhador pode
incluir as pessoas que fazem um estagio ou periodos de aprendizagem de uma
profissdo, que podem ser considerados uma preparacio pratica ligada ao préprio
exercicio da profissdo em causa, quando os referidos periodos sejam efetuados nas
condic¢oes de uma atividade assalariada real e efetiva, a favor e sob a diregao de um
empregador’. Inclusivamente, a remuneracao destas pessoas pode ser feita com
base em subsidios concedidos por entidades publicas”. Portanto, concluiu o TJUE

74. Sobre o tema, cf. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, El nuevo
Estatuto de los Trabajadores a la luz de la jurisprudencia
comunitaria, cit., pp. 349 ss, referindo um “concepto expansivo
— casi desbordante — para el dmbito de los despidos colectivos,
enfatizando su doctrina sobre la irrelevancia tanto de la
naturaleza del vinculo juridico como de la calificacion nacional
—vy el origen de la remuneracién”. Cf. também PEDRO MOTA
PINHO, Da ductibilidade do conceito de trabalhador: Brevissimo
comentdrio ao Acdrdéo do TJUE G. Fenoll contra Centre
d’aide par le travail “La Jouvene” e APEI d’Avignob (Processo
73. E muita a jurisprudéncia europeia sobre o tema. A titulo  C-316/13, em Questdes Laborais, Ano XXII, N.2 49, Jul/dDez
de exemplo, no Acérdao do Tribunal do TIUE de 3 de julho 2016, N.2 49, pp. 183-196. Em especial, sobre o Acérdio do
de 1986 (Deborah Lawrie-Blum v Land Baden-Wirttemberg,  TJUE de 9 de julho de 2015 (Processo C-229/14), cf. MIGUEL
Processo C-66/85), decidiu-se que devia ser considerado RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, La calificacion como
trabalhador, na ace¢do do artigo 48.2, n.2 1, do Tratado trabajador y el concepto de despido en la Directiva 98/59, cit.,
CEE, um professor estagiario que realizasse, sob a diregdo e pp. 1ss.
fiscalizagdo das autoridades escolares publicas, um estdgio de Em Portugal, FRANCISCO LIBERAL FERNANDES, Nog¢do de
formagdo preparatéria para a profissao de docente, durante  trabalhador no Direito da Uniéo Europeia: perspectivas
o qual assegurasse a prestagcdo de servicos dando cursos e de uma evolugdo conceitual, em Estudos APODIT 12:
auferindo uma remuneragdo. Por sua vez, no Acérddo do TIUE Despedimento coletivo: novos e velhos problemas, AAFDL
de 14 de outubro de 2010, (Union syndicale Solidaires Isere,  Editora, Lisboa, 2024, pp. 59-68.
Processo C-428/09), decidiu-se aplicar a Diretiva 2003/88,
relativa a determinados aspetos da organizagdo do tempo 75. Conforme o n.2 40 desta Acérdao.
de trabalho, aos titulares de contratos de participagdo em
atividades educativas que exercem atividades ocasionais e 76. Processos C-66/85, C-3/90, C-188/00 e C-109/04,

sazonais em centros de férias e de lazer e que trabalham disponiveis em www.curia.eu
no maximo 80 dias por ano. As decisGes encontram-se
disponiveis em www.curia.eu 77. Processos C-01/97 e C 188/00, disponiveis em www.curia.eu
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que “uma pessoa, como a que esta em causa no processo principal, que exerce uma
atividade pratica numa empresa sob a forma de um estagio, sem receber uma
remuneracao do seu empregador, mas que beneficia de um auxilio financeiro do
organismo encarregado da promocao do trabalho para essa atividade, reconhecida
por esse organismo, a fim de adquirir ou de aprofundar conhecimentos ou de fazer
uma formacao profissional deve ser considerada como tendo a qualidade de tra-
balhador na acec¢éo dessa disposi¢ao”. E, por conseguinte, poderia ser alvo de um
despedimento coletivo, na acecao da Diretiva 98/59/CE, devendo ser contabilizado
para efeitos do limiar minimo da respetiva aplicacao.

3. Analise do problema no direito interno
I. O conceito de despedimento coletivo e de situagio equiparada a despedimento
coletivo, bem como o modo de contabilizacdo do niimero de trabalhadores, consti-
tuem aspetos essenciais para uma correta interpretacao e aplicacdo da Diretiva
98/59/CE. Contudo, como o proprio TJUE ja afirmou, caso se entenda haver uma
transposicao incorreta, o artigo 2.° desta Diretiva, conjugado com os artigos 27.° e
30.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, ndo permite uma in-
vocacgao direta entre particulares e consequente desaplicagdo do regime interno™.

A jurisprudéncia emitida a partir de 2015 pelo TJUE é decisiva para a conta-
bilizacao do niimero de cessacoes que contam para o limiar minimo que impoe o
cumprimento da Diretiva™. Ademais, é também essencial para que o procedimen-
to imposto pela Diretiva se aplique a todas as cessagoes qualificaveis como despe-
dimento coletivo em sentido estrito.

Em especial, é importante garantir a aplicagao do artigo 2.° da Diretiva 98/59/
CE, nos termos do qual, sempre que tenciona efetuar despedimentos coletivos, o

80. Em tom de critica, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES,
O conceito de despedimento colectivo a luz da Directiva
98/59/CE, cit., p. 52, afirma que: “na verdade, a directiva
nao se refere uma Unica vez aos trabalhadores enquanto
pessoas que perdem os seus empregos”. Também na

78. Acoérddo do TJUE de 11 de julho de 2024, Processo p. 56 afirma: “A nogdo de «motivos ndo inerentes a

C-196/23, disponivel em www.curia.eu pessoa dos trabalhadores» tem uma amplitude oceanica,
indefinivel a priori: cabe nela tudo aquilo que ndo releve da

79. Neste sentido, também CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, individualidade do trabalhador, do seu comportamento, do

El nuevo Estatuto de los Trabajadores a la luz de la seu desempenho profissional, do seu estado de saude, da sua

jurisprudencia comunitaria, cit., p. 342. capacidade fisica e técnica, etc.”.
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empregador é obrigado a consultar em tempo 1til os representantes dos trabalha-
dores®, com o objetivo de chegar a um acordo. As consultas devem, pelo menos,
incidir sobre as possibilidades de evitar ou de reduzir os despedimentos coletivos,
bem como sobre os meios de atenuar as suas consequéncias, recorrendo a medidas
sociais de acompanhamento destinadas, nomeadamente, a auxiliar a reintegracao
ou a reconversao dos trabalhadores despedidos.

II. A existéncia de regras constantes de uma Diretiva obriga, muitas vezes, a al-
teracao do direito interno, de modo a cumprir os imperativos europeus®. Adicio-
nalmente, o direito interno deve ser interpretado a luz do direito europeu e em
conformidade com este®?, aqui se incluindo também a jurisprudéncia do TJUE®84,

Analisando o direito portugués, alguns autores manifestam dividas quanto a
sua conformidade com o direito europeu. Assim, por exemplo, Julio Gomes afirma
que a le1 portuguesa considera como caducidade algumas situagoes que se devem

81. Assim foi, por exemplo, no caso espanhol, na sequéncia
dos varios casos decididos pelo TJUE em 2015, como salienta
CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, E/ nuevo Estatuto de los
Trabajadores a la luz de la jurisprudencia comunitaria, cit.,

p. 339: “No hay ninguna duda de que el afio 2015 marcé un
antes y un después en la historia de la compreension juridica
nacional del despido colectivo, a raiz de un buen pufiado

de sentencias del TIUE que, sin variar significativamente

su doctrina precedente, forjada desde los origines mismos
de su regulamentacion (Directiva 75/129/CEE), ha obligado
a una revision profunda de todos los aspectos clave de su
régimen, a comenzar por el concepto mismo de despido
colectivo.”. Conforme refere a paginas 341, isso levou a

que a jurisprudéncia consolidasse a (ambigua) nogdo de
“despedimento coletivo de facto”.

82. BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, O despedimento
colectivo no dimensionamento da empresa, cit., p. 307,
afirma: “Em coroldrio da prevaléncia das fontes comunitarias
sobre o direito interno, teremos de considerar o valor das
directivas — e no nosso caso as relativas aos despedimentos
colectivos — como contendo principios interpretativos a

luz dos quais se deve aplicar o direito interno. E dbvio

que a produgdo legislativa que transponha as disposi¢des
comunitdrias deve ser interpretada a luz dos principios do
direito comunitario em que afinal se alicerga.”.

83. CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO, O Tribunal de Justica
(UE) e o despedimento coletivo: Aplicagdo do critério temporal
para cémputo do nimero de despedimentos, cit., pp. 69-85.

84. O mesmo se passa nos restantes Estados-membros.
Neste sentido, por exemplo em Franga, PAUL-HENRI
ANTONMATTEI, Droit du Travail, 2éme édition, LGD), Paris,
2022, p. 325, considera que o tema se desenvolveu, entre
outros aspetos, a partir de uma jurisprudéncia criada num
contexto normativo enriquecido pelas regras europeias.

85. JULIo GOMES, Direito do Trabalho, Volume | — Relagdes
Individuais de Trabalho, cit., pp. 979 e 980: “Em suma, é
excessivamente restritiva, a luz da Directiva, a defini¢do
que a nossa lei continua a dar de despedimento colectivo
como baseando-se em razdes tecnoldgicas, conjunturais

e estruturais.”. Na p. 985, o Autor explica que estd em
causa a referéncia, na alinea a) (do atual n.° 2 do artigo
359.°) a “impossibilidade superveniente, pratica ou legal,
de colocar bens ou servigos no mercado”, que deveria
originar a caducidade, acabando por concluir que faz
sentido a sua referéncia no despedimento coletivo, pois essa
impossibilidade pode atingir alguns bens produzidos pela
empresa, mas ndo todos.

86. Por sua vez, PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do
Trabalho, cit., p. 956, considera que “o legislador, na dificil
distingdo entre a caducidade motivada por impossibilidade
e a resolugdo justificada por causas objetivas, optou por um
método formal: sendo o encerramento total e definitivo

ha caducidade e no caso de encerramento parcial pode
recorrer-se a resolugdo com base em despedimento
coletivo”. Ainda na p. 956, afirma: “Assim, se o empregador
considerar que, por motivos conjunturais, deve encerrar
uma secgdo da empresa, terd de recorrer ao despedimento
coletivo (art. 359.° do CT); mas, se, em consequéncia de um
incéndio que afetou a totalidade da empresa, entender ndo
ser economicamente viavel a reconstrugdo das instalagdes,
havera caducidade.”.
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incluir no conceito de despedimento coletivo para efeitos de aplicacdo da Diretiva,
nomeadamente da contagem do nimero minimo de trabalhadores®®.

De facto, a 1dentificacdo dos motivos que causam o despedimento — ou melhor,
a cessacao do contrato — é determinante para aferir se uma dada situacio integra

ou néo o conceito de despedimento coletivo, na acecdo da Diretiva 98/59/CE.

ITI. Comecando pela primeira questao: quanto aos motivos, sera que o artigo 359.°
do CT esta de acordo com o conceito de despedimento coletivo da Diretiva e da ju-
risprudéncia do TJUE®”8? Analisando o artigo 359.° do CT, a perspetiva do direito
nacional é a de que um despedimento coletivo tem sempre subjacentes motivos
economicos (motivos de mercado, tecnoldgicos ou estruturais)®®”?!, mas essa nio
parece ser a orientacao do legislador europeu.

Para o artigo 359.°, n.° 1, do CT, o despedimento coletivo pode ter essencial-
mente dois tipos de motivacdo: ou a necessidade de prevenir ou combater uma
situacao de crise econémica, ou a reorganizacao da empresa, por exemplo através
da prossecucio de um novo objetivo de mercado ?2°%%, Em qualquer caso, trata-se
de uma cessacio que nao se fundamenta numa atuacao culposa por parte do tra-
balhador®.

Retomando o caso em que Portugal foi condenado nas instancias europeias, en-
tendeu-se que a restricdo da nocao de despedimentos coletivos aos motivos estru-

91. GUILHERME DRAY, Ligbes de Direito do Trabalho, 2.2

edigdo, Almedina, Coimbra, 2025, p. 721, refere que existe
87. ALFREDO MONTOYA MELGAR, Derecho del Trabajo, 44.? um motivo legal, mas “o trabalhador nada fez de errado”.
edicién, Tecnos, Madrid, 2023, p. 552, refere a alteragdo
dos artigos 49.2 e 51.2 do Estatuto de los Trabajadores, 92.
em consequéncia da jurisprudéncia do TJIUE. Atualmente,
o despedimento coletivo pode basear-se em causas
econdmicas, técnicas, organizativas ou de produgdo, o que,
segundo o Autor, se afasta do conceito anterior (causas
tecnoldgicas ou econdmicas), que apontava para uma
situacdo de quase forga maior.

Em termos similares, JOAo LEAL AMADO / MILENA DA
SILVA ROUXINOL / JOANA NUNES VICENTE / CATARINA GOMES
SANTOS / TERESA COELHO MOREIRA, Direito do Trabalho.
Relagdo Individual, cit., p. 1271.

93. Assim também ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Direito
do Trabalho, Il — Direito individual, cit., p. 992. Cf. ainda
BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, O despedimento colectivo

88. Sobre o tema, cf. CARLOS MOLERO MANGLANO (Director),
Manual de Derecho del Trabajo, 15.2 edigdo, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2017, pp. 753 ss.

89. Neste sentido, PEDRO ROMANO MARTINEZ / LUiS MIGUEL
MONTEIRO / JOANA VASCONCELOS / PEDRO MADEIRA DE BRITO
/ GUILHERME MACHADO DRAY / LUiS GONGALVES DA SILVA em
anotagdo ao artigo 359.°, em Cdédigo do Trabalho Anotado,
14.2 edigdo, Almedina, Coimbra, 2025, p. 933. Cf. também
PEDRO ROMANO MARTINEZ, Da cessagdo do contrato, cit.,
p. 440.

90. PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do contrato de
trabalho, cit., p. 247, integra o despedimento coletivo nos
chamados despedimentos por eliminagdo de emprego.
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na actualidade, cit., p. 129: “Havera pois o despedimento
colectivo de crise, de ultimo expediente, despedimento
colectivo de redimensionamento, eficiente, e até
despedimento colectivo criativo”.

94. Sobre o despedimento coletivo, Luis MENEZES LEITAO,
Direito do Trabalho, 8.2 edi¢do, Almedina, Coimbra, 2023, pp.
478 ss.

95. MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do
Trabalho, Parte Il — SituagGes Laborais Individuais, cit., p. 1052.

96. Acorddo do TJUE de 12 de outubro de 2004 (Processo
n.2 C-55/02, Comissdo das Comunidades Europeias contra
Republica Portuguesa), disponivel em www.curia.eu
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turais, tecnoldgicos ou conjunturais, excluindo os despedimentos por todas as ra-
z0es nao inerentes a pessoa dos trabalhadores, correspondia a um incumprimento
da Diretiva 98/59/CE%. Ora, sera que a atual remissao dos artigos 346.° e 347.° do
CT para o procedimento do despedimento coletivo é suficiente para cumprir este
1mperativo?

Na realidade, a Diretiva 98/59/CE estabelece que o despedimento coletivo ocor-
re por motivos ndo inerentes a pessoa do trabalhador®. A partir do momento em
que se entende que nao é necessaria uma decisao voluntaria do empregador nes-
se sentido, havera que apurar, perante cada causa de cessacdao do contrato, se
esse requisito — motivo nao inerente a pessoa do trabalhador — se encontra ou nao
preenchido.

IV. Confrontando o artigo 359.° do CT com a interpretacao que o TJUE firmou
acerca do artigo 1.° da Diretiva 98/59/CE, constata-se que a nossa lei esta muito
aquém dos novos desenvolvimentos, se ndo mesmo que os ignora em absoluto®.
Com efeito, por um lado, porque limita o despedimento coletivo a motivos econo-
micos, enquanto a Diretiva claramente alarga o conceito de despedimento a toda
e qualquer situacao em que o motivo ndo seja inerente a pessoa do trabalhador®.
Portanto, tendo em conta as causas de cessagio previstas no Coédigo do Trabalho,
deveriam ser apenas excluidos do conceito de despedimento em sentido estrito: (1) o
despedimento por facto imputavel ao trabalhador; (i1) a caducidade do contrato de

97. A jurisprudéncia do TJUE influenciou, em contrapartida,
a redacdo de outras legislagdes, como é o caso do artigo
L1233-3 do Code du Travail: “Constitue un licenciement pour
motif économique le licenciement effectué par un employeur
pour un ou plusieurs motifs non inhérents a la personne

du salarié résultant d'une suppression ou transformation
d'emploi ou d'une modification, refusée par le salarié,

d'un élément essentiel du contrat de travail, consécutives
notamment”. Sublinhando a inspiragdo europeia, cf.
FRANGOISE FAVENNEC-HERY / PIERRE-YVES VERKINDT / GREGOIRE
DUCHANGE, Droit du Travail, 8¢ me édition, LGDJ, Paris, 2022,

pp. 610 e 611: “le motif n’est pas disciplinaire, il n’est pas lié
a la qualité du travail ni a I'aptitude physique du salarié...”.
Adicionalmente, pode resultar de uma “modification refusée
par le salarié d’un élément essentiel du contrat de travail”.
Sobre o tema, regula o artigo 1233-25 do Code du Travail

o seguinte: “Lorsqu'au moins dix salariés ont refusé la
modification d'un élément essentiel de leur contrat de
travail, proposée par leur employeur pour I'un des motifs
économiques énoncés a l'article L. 1233-3 et que leur
licenciement est envisagé, celui-ci est soumis aux dispositions
applicables en cas de licenciement collectif pour motif
économique.”.

Acerca desta previsdo, cf. também JACQUELINE BOUTON /
FRANGOIS DUQUESNE / SABRINA MRAOUAHI, Cours de Droit du
Travail, Lextenso, Paris, 2020-2021, p. 429.

98. Diferentemente, em consequéncia da jurisprudéncia
europeia, o artigo 51.° do Estatuto de los Trabajadores foi
alterado, estabelecendo agora o seguinte: ”Para el cdmputo
del nimero de extinciones de contratos a que se refiere

el parrafo primero de este apartado, se tendran en cuenta
asimismo cualesquiera otras producidas en el periodo de
referencia por iniciativa del empresario en virtud de otros
motivos no inherentes a la persona 119 del trabajador
distintos de los previstos en el articulo 49.1.c), siempre que
su numero sea, al menos, de cinco.”.

99. Apesar da nogdo legal, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES,
Direito do Trabalho, cit., p. 724, considera que apenas sdo
admitidos “motivos inerentes a organizagdo produtiva”,
“alheios a conduta pessoal dos trabalhadores”.
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trabalho por verificagdo do seu termo; (ii1) as situagoes de impossibilidade super-
veniente, absoluta e definitiva de o trabalhador prestar o seu trabalho, ou de o0 em-
pregador a receber (mas, no caso desta ultima, desde que nao se enquadre no arti-
go 359.°, n.° 2, alinea a), na parte em que refere a “impossibilidade superveniente,
pratica ou legal, de colocar esses bens ou servicos no mercado”); (iv) a reforma do
trabalhador; (v) a morte do empregador; (vi) a declaracao de invalidade do contra-
to; a (vil) dentncia pelo trabalhador!®, exceto quando ocorra no ambito do préprio
despedimento coletivo; (viil) a dentncia no periodo experimental; (ix) a resolucao
com justa causa, por iniciativa do trabalhador, quando nao fundada em alteracao
substancial das condicoes de trabalho decidida unilateralmente pelo empregador

No entanto, em relacdo a ultima situacao, ou seja, aquela em que haja uma
alteracao nao substancial das condig¢oes de trabalho, admitindo que o trabalhador
possa resolver o contrato ao abrigo do artigo 394.° do CT'", deve entender-se, na
linha do TJUE, que a situagéo se equipara ao despedimento, na ace¢ao do § 2 do
artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva.

Quanto ao despedimento por inadaptacao, temos duvidas que possa ser abran-
gido pelo conceito de despedimento coletivo. Na verdade, o artigo 373.° do CT de-
fine a inadaptacdo como a cessacio do contrato promovida pelo empregador com
fundamento em inadaptagao superveniente do trabalhador ao posto de trabalho.
Neste sentido, parece que o motivo é inerente a pessoa do trabalhador, mesmo que
na auséncia de culpa deste, pelo que a partida consideramos que nio se enquadra
no conceito estrito de despedimento coletivo. No entanto, caso esse despedimento
surja na sequéncia de uma inovacao tecnologica da empresa, a qual o trabalhador
nao se conseguiu adaptar, temos algumas reservas quanto a sua exclusdo, uma
vez que houve uma situacio imputavel ao empregador — a inovacgao tecnoldgica —
que deu origem a situacao de inadaptacao.

V. Em contrapartida, que situagoes se devem incluir no conceito estrito de despe-
dimento coletivo? Na doutrina nacional, Leal Amado sustenta uma interpretacao
sistematica e extensiva do artigo 359.°, n.° 1, do CT, considerando que para além do
numero de despedimentos coletivos propriamente ditos, também devem ser con-

100. BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, O despedimento
colectivo no dimensionamento da empresa, cit., p. 380.

101. O artigo 394.°, n.° 3, alinea b), do CT admite apenas a

alteragdo substancial, mas pode entender-se que tal direito 102. JOAO LEAL AMADO / MILENA DA SILVA ROUXINOL / JOANA
de resolu¢do possa resultar de uma das situagdes previstas NUNES VICENTE / CATARINA GOMES SANTOS / TERESA COELHO
nas demais alineas. MOREIRA, Direito do Trabalho. Relagdo Individual, cit., p. 1274.
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siderados os acordos revogatérios por iniciativa do empregador que ocorram no
periodo de referéncia, desde que tenham a mesma motivacao!'®?. Pela nossa parte,
pensamos que devemos ir mais longe, dando cumprimento a evolucao recente da
jurisprudéncia europeia a este respeito.

Assim sendo, devem incluir-se no conceito estrito de despedimento coletivo, por
Interpretacao extensiva do artigo 359.°, n.° 1, do CT, em linha com a jurisprudéncia
europeia, os seguintes casos: (1) despedimento por motivos econémicos (de mercado,
estruturais ou tecnoldgicos, artigos 359.° e 368.° do CT); (i1) cessagoes de contrato
ocorridas no ambito do procedimento de despedimento coletivo (designadamente, as
solucgoes alternativas previstas no artigo 361.°, n.° 1, do CT, bem como a dentincia du-
rante o aviso prévio, prevista no artigo 365.° do CT); (i11) extingao de pessoa coletiva
ou encerramento de empresa (artigo 346.° do CT); (iv) insolvéncia e recuperacao de
empresa (artigo 347.° do CT); (v) resolucio com justa causa, por iniciativa do traba-
lhador, quando fundada na alteragao substancial de condi¢oes de trabalho decidida
unilateralmente pelo empregador; (vi) reforma do empregador. Sera ainda de consi-
derar a cessacao do vinculo de membros da direcdo de uma sociedade, quando esta
exerca a sua atividade sob a direcao e o controlo de um outro érgao dessa sociedade
e receba em contrapartida da sua atividade uma remuneracao, e, bem assim, as ces-
sacoes de vinculos de estagiarios, conforme decidido pelo TJUE! %,

No que respeita a resolugao com justa causa decorrente de uma alteracao uni-
lateral e substancial das condicgoes de trabalho, cremos nao haver davidas quanto
a sua integracao no conceito estrito de despedimento coletivo. De facto, essa ces-
sacdo fundamenta-se numa justa causa, a qual decorre de um comportamento do
empregador, ainda que eventualmente fundamentado numa disposicao legal que
o autoriza, tal como a possibilidade de reduzir temporariamente o montante da
retribuicdo, durante o lay-off (artigo 298.° do CT), ou a modificagao do local de tra-
balho (artigo 194.° do CT), entre outros. Assim, embora do ponto de vista formal a
decisao seja unilateral, por parte do trabalhador, a verdade é que a origem dessa

103. Conforme o citado Acérddo do TJUE de 9 de julho de
2015 (Processo C-229/14), disponivel em www.curia.eu .
que essa equiparagdo ndo se torna razoavel no Ordenamento
104. Contra, BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, portugués, ja que é absolutamente desnecessaria uma
O despedimento colectivo no dimensionamento da empresa,  assimilagdo quando 0s nossos nimeros sao baixissimos".
cit., pp. 380 e 381, considerando que da denuncia ndo resulta

a redugdo de emprego e que também ndo constitui um ato 105. Também PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do

de vontade do empregador; e, quanto a revogagao, na p. contrato de trabalho, cit., pp. 265 e 266, considera que a
385, considerando que a existéncia de acordo a diferencia cessagdo por iniciativa do trabalhador, qualquer que seja a
do despedimento. Veja-se também o mesmo Autor, em O sua forma, ndo deve ser incluida no despedimento coletivo,
despedimento colectivo na actualidade, cit., p. 139: “(...) A bem como a caducidade e a revogagao do contrato. O Autor
Directiva considera equipardveis essas cessagdes, quando acrescenta ainda a declaragdo de invalidade do contrato,

em numero, pelo menos, de cinco. Nés sempre entendemos o despedimento por facto imputdvel ao trabalhador, o
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decisdo é uma decisdo do empregador, também ela unilateral, que afeta de forma
significativa o modo de prestacgao da atividade.

Relativamente a cessacao por acordo, ndo excluimos que a revogacao do contrato
possa preencher o conceito de despedimento coletivo em sentido estrito (artigo 349.° do
CT). Com efeito, a partir do momento em que a cessacio, por exclusiva vontade do tra-
balhador, fundada na alteracdo substancial das condicoes de trabalho decidida unilate-
ralmente pelo empregador pode integrar o conceito (estrito) de despedimento coletivo,
diremos que, por maioria de razdo, o mesmo pode acontecer num caso de revogagao'¥1%,
Sendo que aqui se incluira tanto a revogacao no ambito do proprio procedimento
de despedimento coletivo, como aquela que se realize sem que haja qualquer pro-
cedimento em curso!%6/107108,

VI. A Diretiva 98/59/CE é aplicavel a todas as situagoes que se enquadram no con-
ceito estrito de despedimento (§1 do artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva), impondo-se assim
a obrigacao de consulta e de negociacao com os representantes dos trabalhadores.
Adicionalmente, havendo pelo menos cinco despedimentos em sentido estrito, ha
que considerar também as situagoes equiparadas a despedimento coletivo, na ace-

107. Najurisprudéncia, encontra-se a favor desta solugdo

o Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 24 de junho
de 2009 (Processo n.° 108/09.7TTFUN-A.L1-4, Relatora Maria
Jodo Romba), no qual se decidiu: “Verificando-se que os
fundamentos que determinaram a cessac¢ao (formalmente
por acordo) de trés contratos de trabalho ocorrida na
empresa menos de trés meses antes de iniciado o processo
de despedimento dos requerentes por extingdo do posto

de trabalho — redugdo de pessoal e reestruturagdo da
empresa, determinada pelo avolumar de prejuizos financeiros
decorrentes da crise existente no mercado automével —é

em grande medida comum a que determinou esta extingdo,
integrando motivos de mercado e estruturais, devem aquelas
cessagoes, para efeito de quantificagdo do niumero de
despedimentos relevante para a qualificagdo do despedimento
como colectivo, ser equiparados a despedimentos, pelo que

despedimento por inadaptagdo e a dentncia no periodo
experimental. Em especial quanto a revogagdo, parece
rejeitar a sua inclusdo, mesmo quando o empregador a
configure como uma alternativa ao despedimento. O Autor
refere que tal sé seria possivel ao abrigo do ultimo paragrafo
do artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva 98/59/CE, ou seja, enquanto
situagdo equiparada ao despedimento, o que pressupde
que haja pelo menos cinco despedimentos coletivos (em
sentido estrito), o que ndo se justifica na lei nacional, em que
o nimero de despedimentos a atender é muito inferior ao
previsto na Diretiva.

106. Como refere ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do
Trabalho, cit., p. 728, em situacdo de necessidade de redugdo de
pessoal, € muito frequente o recurso a revogagao (e a extingdo
do posto de trabalho) em alternativa ao despedimento coletivo,
como forma de evitar futuros litigios judiciais.
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o despedimento dos requerentes constitui um verdadeiro
despedimento colectivo tal como o define o art. 397° do CT (na
vers3o anterior a revisdo introduzida pela L. 7/2009 de 12/2,
gue mantém o conceito, agora no art. 359°)".

Em sentido contrario, veja-se o Acérddo do Tribunal da
Relagdo de Lisboa de 18 de dezembro de 2013 (Processo

n.° 559/12.0TTBRR.L1-4, Relator Sérgio Almeida), que
considerou ndo ser de contabilizar as revogagGes de contrato,
ainda que nestas se indicassem os motivos econdmicos
subjacentes a cessagdo.

108. Em critica a esta decisdo, BERNARDO DA GAMA LOBO
XAVIER, O despedimento colectivo na actualidade, cit., p. 139,
nota 37, refere que “as revogagdes relevantes para o efeito
do cémputo da Directiva sdo pelo menos cinco, enquanto
que o acérddo se bastou com trés...”.
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¢ao do § 2 do artigo 1.°, n.° 1, da Diretiva.

Diferentemente, o legislador nacional apenas prevé esta obrigacido caso se
preencha o artigo 359.° do C'T, bem como nos casos dos artigos 346.° e 347.° do CT,
por remissao para o procedimento do despedimento coletivo. Assim, nao existe
obrigacao de negociacao no despedimento por extingao do posto de trabalho, mas
apenas uma obrigacao de consulta (artigo 370.° do CT). Poder-se-a dizer que existe
incumprimento da Diretiva? Parece-nos que ndo, uma vez que a Diretiva nao tute-
la os despedimentos em menor nimero: com efeito, para os Estados-membros que
atendam ao periodo de noventa dias, como é o caso de Portugal, apenas relevam os
despedimentos que atinjam pelo menos vinte trabalhadores, qualquer que seja o
numero de trabalhadores habitualmente empregados. De facto, a propria origem
da Diretiva 98/59/CE é um caso real de despedimentos que afetou varios Estados-
-membros, em que o empregador determinou as decisoes de reducao de emprego
em funcao da legislacio vigente em cada um dos paises onde operava. No entanto,
a questao nao é absolutamente liquida, havendo quem pondere se o § 2 do artigo
1.°, n.° 1, da Diretiva, ao impor o nimero minimo de cinco despedimentos (em
sentido estrito) nao significa que a Diretiva nao pode aplicar-se quando o limiar
minimo previsto no artigo 1.° esteja verificado!'®.

Ora, como o despedimento por exting¢édo do posto de trabalho ndo podera afetar
mais do que quatro trabalhadores (no caso de média ou grande empresa), esse
limiar minimo nao estara atingido. Poder-se-ia contrapor que a solug¢io é pouco
equilibrada e que nao se percebe o motivo pelo qual, neste caso, ndo sera também
de procurar uma alternativa ao despedimento. Nao concordamos com esta posic¢ao:
ao contrario do despedimento coletivo, a extin¢ao do posto de trabalho s6 pode ocor-
rer se for praticamente impossivel a subsisténcia da relacao de trabalho, ou seja,
quando o empregador nao disponha de outro posto compativel com a categoria
profissional do trabalhador (artigo 368.°, n.° 4, do CT). Assim, essa alternativa é
desde logo delineada pelo legislador.

109. CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE, El nuevo Estatuto de los
Trabajadores a la luz de la jurisprudencia comunitaria, cit.,

p. 348, nota (225), afirma: “En efecto, puesto que el parrafo
segundo del articulo 1.1. ... precisa el método de célculo de
los “despidos” definidos en el parrafo primero, letra a), de
esse mismo apartado, y que este ultimo precepto establece
los umbrales de “despidos” por debajo de los cuales dicha

O Autor refere-se ao paragrafo 44 do Acérddo do TJUE de 11
de novembro de 2015 (Processo C-422/14, Pujante Rivera,
disponivel em www.curia.eu): “Com efeito, uma vez que o
artigo 1.°, n.° 1, segundo paragrafo, da Diretiva 98/59 precisa o
modo de célculo dos «despedimentos» definidos no primeiro
paragrafo, alinea a), desse mesmo nimero e que esta Ultima
disposigdo determina os limiares de «despedimentos»

Directiva no puede aplicarse, cualquier outra interpretacion
destinada a ampliar o restringir el ambito de aplicacion de
esta Directiva tendria la consecuencia de privar de todo
efecto util a la condicidn de que se trata, esto es, la que exige
que “los despidos sean al menos 5” (apartado 44)”.

abaixo dos quais a referida diretiva ndo é aplicavel, qualquer
leitura diferente que visasse alargar ou restringir o ambito de
aplicagdo desta diretiva teria por efeito privar o requisito em
questdo, a saber, «que o numero de despedimentos seja, pelo
menos, de cinco», de qualquer efeito util.”.
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Ja no caso da extingdo de pessoa coletiva, do encerramento de empresa, da insol-
véncia e da recuperacao de empresa, os artigos 346.° e 347.° CT contém uma remis-
sao para o procedimento previsto nos artigos 360.° e seguintes, com as necessarias
adaptacoes (artigo 346.°, n.° 3 e artigo 347.°, n.° 2), tendo os trabalhadores direito a
respetiva compensacao, calculada nos termos do artigo 366.°. Todavia, em ambos os
casos essa remissio nio se aplica as microempresas. Apesar de se poder questionar
se essa exclusao ofende a Diretiva, parece-nos também que a resposta é negativa,
atendendo ao limiar minimo de vinte trabalhadores referido pelo direito europeu.

VII. De seguida, verificamos que o artigo 394.° do CT, referente a resolucdo com
justa causa, por iniciativa do trabalhador, nada diz a respeito do procedimento
a adotar quando a justa causa decorra da alteracdo substancial de condigoes de
trabalho decidida unilateralmente pelo empregador. O mesmo se diga quanto a
reforma do empregador, que nem sequer consta do Cédigo do Trabalho.

De acordo com a jurisprudéncia do TJUE, em ambos os casos estaremos diante
de despedimento coletivo em sentido estrito na ace¢do da Diretiva 98/59/CE, de-
vendo assim o empregador dar cumprimento as comunicagoes e negociacoes pre-
vistas nos artigos 360.° e seguintes do CT sempre que se preencham os nimeros
minimos (dois ou cinco trabalhadores, artigo 359.°, n.’ 1, do CT), sob pena de inob-
servancia da Diretiva.

Questiona-se: nao o fazendo, podera o trabalhador exigi-lo? Podera impugnar
a cessacao com esse fundamento? Uma questao similar foi analisada pelo Supre-
mo Tribunal de Justica, no Acérdao de 29 de marco de 2023'1°, Estava em causa a
deliberacao de extin¢do de uma empresa e a consequente comunicagao aos traba-
lhadores da caducidade dos respetivos contratos, ao abrigo do disposto no artigo
346.° do CT, tendo o Tribunal considerado que “Uma interpretagao conforme com
a Diretiva, que reconheca que, embora o legislador nacional chame a esta cessacao
por encerramento de empresa “caducidade”, ela é a luz do Direito da Unido um
despedimento coletivo implica que também aqui ha que reconhecer a ilicitude do
encerramento da empresa sem a observancia dos procedimentos necessarios (com
a excecao das microempresas) e retirar as mesmas consequéncias legais de um
despedimento coletivo ilicito.”. Esta decisao constitui, pois, um argumento a favor
da eventual ilicitude da cessacao, por resolucgao por iniciativa do trabalhador funda-
da em alteracao substancial das condi¢ées de trabalho, quando o empregador nao te-
nha dado cumprimento as obrigacoes de consulta e negociacao previstas na Diretiva.

110. Processo n.° 488/12.7TTTMR.E3.S1, Relator Julio
Gomes, disponivel em www.dgsi.pt.
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VIII. Este é o ponto fulcral que deve ser salientado: ainda que o legislador nacio-
nal nao tenha estabelecido a obrigacao de consulta e de negociacao em todos os
casos que a jurisprudéncia europeia reconduz ao conceito estrito de despedimento
coletivo, ha que considerar que tais cessagoes contam como despedimento coletivo,
0 que, na pratica, parece aniquilar, ou pelo menos reduzir substancialmente, a
utilidade do despedimento por extin¢io do posto de trabalho. Com efeito, pense-se
numa média empresa que recorreu ao lay off (artigo 298.° do CT), suspendendo
os contratos de trabalho durante seis meses, renovavel por outro periodo de seis
meses. Perante essa decisao, alguns trabalhadores (pensemos em dois) decidiram
resolver o seu contrato de trabalho, com fundamento no artigo 394.°, n.° 3, alinea
b), do CT'!. Entretanto, dentro do periodo de noventa dias a contar de tais cessa-
¢oes, a empresa efetuou trés despedimentos por exting¢io do posto de trabalho.

O problema nio é de somenos importancia. Nao é “apenas” uma questio de
cumprir o direito europeu, o que por si s ja seria bastante. K também a 1mportan-
cia de salvaguardar a licitude do despedimento, ja que a escolha de uma modalida-
de de despedimento que em concreto nao fosse aplicavel ira constituir fundamento
para a sua impugnacao, ao abrigo do disposto nos artigos 368.°, n.° 1, alinea d) e
384.° alinea a), do CT"?'13, Situacdo que neste caso ocorreria, uma vez que, somadas
todas as extingoes, ja teriamos cinco despedimentos coletivos em sentido estrito.

O mesmo pode acontecer, como referimos, em caso de cessacido por acordo,
quando a mesma seja subsequente a referida alteracdo substancial de condi¢ées
de trabalho por iniciativa exclusiva do empregador.

Tudo visto e ponderado, dado o risco de incumprimento da Diretiva, parece
mais seguro cumprir, sempre, o procedimento do despedimento coletivo, mais pro-
tetor do trabalhador, até porque aqui nao se prevé a ilicitude do despedimento
por recurso a uma modalidade de despedimento em que nao se atingem os limites
minimos do artigo 359.° (cf. o disposto no artigo 383.° do CT).

IX. Adicionalmente, o artigo 359.° do CT (idéntico ao artigo 397.° do Cddigo do
Trabalho de 2003) é omisso no que concerne a questao das situacoes equiparadas
ao despedimento coletivo. De facto, ndo apenas nao as refere, como também néo

111. A propdsito do Direito francés, FRANCOIS DUQUESNE,
Droit du travail 2022, 8¢me édition, Lextenso, Paris, 2022, p.  113. PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do contrato de
125, da como exemplo uma mudanga geografica de caracter  trabalho, cit., p. 268, chama a atengdo para o facto de

internacional. o inverso ndo ocorrer, ou seja, o despedimento coletivo
nao é ilicito se o empregador o utilizar quando “deveria”

112. Assim também JoAo LEAL AMADO / MILENA DA SILVA ter recorrido a extingdo do posto de trabalho, pelo que

ROUXINOL / JOANA NUNES VICENTE / CATARINA GOMES SANTOS serd menos arriscado para o empregador recorrer ao

/ TERESA COELHO MOREIRA, Direito do Trabalho. Relagéo despedimento coletivo, até porque o procedimento é mais

Individual, cit., p. 1275. exigente, por incluir a fase de informagdo e negociagao.
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indica que a contabilizagao destas situagoes é relevante para o nimero de despe-
dimentos. Aparentemente, para o legislador nacional, ha que atender apenas ao
despedimento coletivo, em sentido estrito, deixando de parte as situacoes equipa-
radas a despedimento coletivo.

Poderia entender-se que a razio de ser para essa omissao seria o facto de a lei
Interna ser mais favoravel, ao estabelecer um limiar minimo inferior aos vinte tra-
balhadores indicado na Diretiva 98/59/CE. Como se refere o segundo paragrafo do
artigo 1.° da Diretiva 98/59/CE, as situagoes equiparadas sao contabilizadas desde
que haja pelo menos cinco despedimentos, situagao que, no direito interno, sempre
conduziria a aplicacao deste regime juridico.

No entanto, se se tiver em conta todas as situacoes de cessacao que, a luz da ju-
risprudéncia europeia, integram o conceito estrito de despedimento, é possivel que a
qualificacio das situacoes equiparadas ao despedimento assuma relevancia pratica.

4. Notas finais sobre a obrigacao de informacao e negociacao.

I. O artigo 361.°, n.° 1, do CT, estabelece que, apés a comunicacgio de despedimento,
o empregador deve promover consultas aos representantes dos trabalhadores, com
vista a obter um acordo sobre a dimensao e os efeitos das medidas a aplicar, poden-
do ser equacionadas medidas alternativas ao despedimento. O ministério respon-
savel pela area laboral participa neste processo, garantindo a sua regularidade e
procurando promover a conciliacao de interesses das partes. Naturalmente que o
objetivo de alcancar um acordo néo é, muitas das vezes, alcancado. As consultas
e negociagoes assumem um caracter marcadamente unilateral, determinado pela
circunstancia de, decorridos quinze dias sobre a data da comunicacao, o emprega-
dor ja estar apto para decidir o despedimento. Pode até questionar-se se a atribui-
¢ao de apenas quinze dias para as negociagoes, que, em bom rigor, sdo dez, uma
vez que so se 1niciam cincos dias apds a comunicacao, corresponde a um prazo que
verdadeiramente satisfaz os objetivos do legislador europeu.

I1. Essa obrigacao de consulta e de negociacdo apenas existe caso, de facto, exis-
tam representantes dos trabalhadores, tal como foi sublinhado pelo TJUE no seu
Acoérdao de 5 de outubro de 20234, no ambito do qual a questao foi colocada. No

114. Processo n.2 C-496/22, disponivel em www.curia.eu .
115. Em consondncia com o que ja tinha sido afirmado no

Processo C-12/08 e no Processo C-134/22, disponiveis em
Www.curia.eu.
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caso, uma empresa projetou eliminar cento e vinte e oito postos de trabalho e fez
as comunicagoes aos organismos administrativos, mas nada foi comunicado aos
representantes dos trabalhadores, cujo mandato tinha caducado no més anterior,
sem que tivesse ocorrido nova eleicdo. Além disso, também néo foi feita comunica-
¢ao aos proprios trabalhadores visados.

Analisando o caso, o Tribunal relembrou que o direito de informacéo e de con-
sulta previsto na Diretiva tem por destinatarios os representantes dos trabalhado-
res, e ndo os trabalhadores considerados individualmente e que a protecao conferi-
da aos trabalhadores é uma protecao coletiva e nao individual'*>. Por conseguinte,
nao esta prevista a obrigacdo de um empregador proceder a informacao e a consul-
ta individual dos trabalhadores em causa num projeto de despedimento coletivo,
atendendo a que essa alternativa nao permitiria atingir os objetivos da Diretiva,
ja que o interesse individual de um trabalhador em concreto podera nao correspon-
der ao interesse do coletivo dos trabalhadores, além de que um s6 trabalhador nao
pode representar os demais*®,

III. Em contrapartida, o TJUE considerou que os Estados Membros sédo obrigados a
tomar todas as medidas uteis para que os representantes dos trabalhadores sejam
designados, com vista a satisfazer as obrigagoes previstas pelos artigos 2.° e 3.° da
Diretiva. Ora, no caso em analise, ndo se previa na lei interna a obrigacao de os tra-
balhadores elegerem os seus representantes, pelo que o Tribunal considerou: “ainda
que a Diretiva 98/59/CE, que nao tem por objetivo harmonizar as modalidades e
os procedimentos de designacao da representacao dos trabalhadores nos Estados
Membros, ndo imponha tal obrigacao aos trabalhadores, compete aos Estados Mem-
bros assegurar o efeito til das disposi¢oes desta diretiva. Assim, incumbe a estes tl-
timos adotar todas as medidas tteis para garantir a designacgao dos representantes
dos trabalhadores e assegurar-se de que os trabalhadores ndo se encontram numa
situacao em que, por motivos alheios a sua vontade, sejam impedidos de designar
estes representantes.”’'’. O TJUE remeteu para o érgio nacional a questio de saber
se essa Imposi¢ao estava ou nao cumprida no direito interno.

s “

116. Segundo o Tribunal: “a informagdo a cada um dos

trabalhadores afetados considerados individualmente ou

uma consulta com cada um deles ndo é manifestamente

suscetivel de assegurar que este objetivo seja alcangado,

dado que, por um lado, os interesses dos trabalhadores

considerados individualmente correm o risco de ndo

corresponder aos interesses dos trabalhadores considerados

no seu conjunto e, por outro, os trabalhadores considerados

individualmente ndo tém legitimidade para intervir em nome

dos trabalhadores no seu conjunto”. 117. A afirmagdo consta do n.2 43 deste Acérdao.
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IV. O direito interno prevé a consulta e a negociagdo com a comissao de traba-
Ihadores ou, na sua falta, a comissio intersindical ou as comissoes sindicais da
empresa representativas dos trabalhadores a abranger (artigo 360.°, n.° 1, do CT).
Na falta destas entidades, a alinea b) do n.” 3 do mesmo artigo possibilita a desig-
nacao, pelos trabalhadores abrangidos, no prazo de cinco dias Uteis a contar da
rececdo da comunicacio, de uma comissao representativa com o maximo de trés
ou cinco membros, consoante o despedimento abranja até cinco ou mais trabalha-
dores. Face ao decidido pelo TJUE no aresto ora indicado, temos sérias duvidas
que esteja cumprida a obrigacao de criar condigoes para a existéncia de represen-
tantes dos trabalhadores. Com efeito, sera decerto dificil que os trabalhadores que
receberam a comunicacao de despedimento consigam, “de entre eles” (artigo 360.°,
n.’ 3, alinea b), do CT), nomear uma comissao representativa, até porque todos eles
terdo um interesse direto na intervencio nessas negociagoes. Assim, seria deseja-
vel que fosse criado um mecanismo alternativo para a representacao destes traba-
Ihadores, eventualmente com recurso a um ato eletivo, que deveria, a nosso ver,
envolver a globalidade dos trabalhadores, e ndo apenas aqueles que receberam a
comunicacao de despedimento.
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A MOBILIDADE SOCIETARIA TRANSNACIONAL
NA UNIAQ EUROPEIA E A PROTEGAQ DOS
TRABALHADORES'

Clique para assistir. @

Antonio Frada de Sousa
Professor Associado
Escola de Direito do Porto, Universidade Catolica Portuguesa

SUMARID: 1. Introducéo: 2. O Conceito de Transformacio Societaria Transfronteirica: 3. Mobilidade e
Liberdade de Estabelecimento; 4. Evolucao Jurisprudencial e Legislativa (O Papel do TJUE e a Inte-
gracdo Negativa); 5. A Intervencao Legislativa Europeia (A Integracao Positiva); 6. Protecao dos Traba-
Ihadores: O Regime da Diretiva 2019/2121 e a Transposicdo Portuguesa: 7. A Clausula Anti-Abuso; 8.

Consideracdes Finais

RESUMUO: A intervencao aborda o tema da mobilidade societaria transnacional (em particular as
transformacdes societarias transfronteiricas) na Unido Europeia (UE) e a sua interacdo com a pro-
tecao dos trabalhadores. O Tribunal de Justica da Unido Europeia consolidou o entendimento de
que a transformacao societaria transfronteirica esta abrangida pela liberdade de estabelecimento.
O grande desafio da UE tem sido compatibilizar esta liberdade econdmica com os objetivos de
protecao dos trabalhadores e de outros stakeholders. A Diretiva 2019/2121 - transposta, No que res-
peita as transformacodes societarias transfronteiricas, para os artigos 140.°-B a 140.°-M do Cédigo das
Sociedades Comerciais (CSC) - estabeleceu um complexo regime procedimental harmonizado
para regular essas operacoes de transformacao. Este regime reforga os direitos dos trabalhadores a
informacéo e consulta sobre as repercussdes laborais e os regimes de participacao. Crucialmente,
a Diretiva introduziu uma clausula anti-abuso (Artigo 140.°-K, n.° 7, al. b), CSC), permitindo as auto-
ridades competentes (em Portugal, os Servigos do Registo Comercial) negar o certificado prévio se

a operacao visar fins abusivos ou fraudulentos ou conduzir a evasao ao direito, especialmente para

neutralizar sociedades "ficticias" ou "de fachada". Conclui-se que, apesar da evolucdo significativa

1. Este texto escrito corresponde a intervengdo oral do
autor no Supremo Tribunal de Justica a 28 de novembro
de 2024, acrescida de notas de rodapé introduzidas em
setembro de 2025.
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na protecao dos trabalhadores no contexto da mobilidade, impulsionada pelo Direito da Uni&o,

subsistem dificuldades na aplicacao pratica da clausula anti-abuso.

PALAVRAS-CHAVE: Mobilidade Societéria Transnacional; Protecao dos Trabalhadores; Direito de Es-
tabelecimento; Transformacao Societéaria Transfronteirica; Diretiva 2019/2121; Clausula Anti-abuso;

Direito das Sociedades.

ABSTRACT: The intervention addresses the issue of transnational company mobility in the European
Union (EU) - in particular cross-border conversions - and its interaction with employees’ protec-
tion. The Court of Justice of the European Union has consolidated the understanding that cross-
-border conversions are protected by the freedom of establishment. The main challenge for the
EU has been to reconcile this economic freedom with the objectives of protection of employees
and other stakeholders. Directive 2019/2121 - implemented, as regards cross-border conversions,
by Articles 140-B to 140-M of the Portuguese Commercial Companies Code (CSC) - established a
complex harmonized procedural regime to regulate these cross-border conversions. This regime
strengthens employees’ rights to information and consultation regarding labor repercussions and
participation regimes. Crucially, the Directive introduced an anti-abuse clause - implemented in
Article 140-K(7)(b) CSC - allowing competent authorities (in Portugal, the Commercial Registry
Services) to refuse the pre-conversion certificate if there are serious doubts that the operation
pursues abusive or fraudulent purposes or aims at evading law, particularly targeting "fictitious" or
"letter-box companies'. The overall conclusion is that while the evolution in employees’ protection
is notable and driven primarily by EU law, challenges remain regarding the practical application

and interpretation of the anti-abuse clause by national authorities.

KEYWORDS: Transnational Company Mobility; Protection of Employees; Freedom of Establishment;

Cross-Border Conversions; Directive 2019/2121; Anti-Abuse Clause; Company Law.
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Quero comegar por agradecer o convite que o Senhor Presidente do Supremo Tri-
bunal de Justica, o Senhor Juiz Conselheiro Jodo Cura Mariano me dirigiu, para
estar aqui hoje. Satido-o na pessoa da Senhora Vice-Presidente do Supremo Tribu-
nal de Justica aqui presente, a Senhora Juiza Conselheira Graca Amaral. Satdo
também o Senhor Juiz Conselheiro José Eduardo Sapateiro, que preside a esta
mesa e saudo muito cordialmente a colega que me precedeu neste painel, a Se-
nhora Professora Doutora Claudia Madaleno. Saudo por fim, todos os presentes,
incluindo os que participam neste Coloquio em modo remoto.

Agradecgo nao s6 a oportunidade e honra de intervir aqui nesta sala perante tao
qualificada audiéncia, como também o enorme gosto que me deram de poder rever
aqui hoje o Senhor Juiz Conselheiro Julio Manuel Vieira Gomes, meu Orientador
de Doutoramento e o Mestre que me ensinou o que sei sobre Direito do Trabalho
(que é pouco acreditem, mas isso ndo é por culpa dele, é por culpa minha...).

O tema da minha intervencao é a mobilidade societaria transnacional na Unido
Europeia (“UE”) e a protecao dos trabalhadores.

Comego por descrever a problematica da mobilidade transfronteiri¢ca de so-
ciedades na Unido Europeia e os efeitos que essa mobilidade coloca ao nivel da
protecao de partes interessadas por ela potencialmente afetadas — em particular
os trabalhadores — tomando como exemplo e ponto de partida uma forma de mobi-
lidade societaria que transcenda o quadro nacional portugués: uma transformacao
societaria transfronteirica. Poderia tratar-se, identicamente, de uma fusao, ou de
uma cisao transfronteirica.

Tomo aqui como referéncia a no¢ao de transformacao transfronteirica introdu-
zida pela Diretiva 2019/21212 — constante do atual Artigo 86.°-B, n.° 2, da Diretiva
2017/1132 — como «operagdo pela qual uma sociedade, sem ser dissolvida ou liqui-
dada ou entrar em liquidagdo, converte a forma juridica sob a qual se encontra
registada num Estado-Membro de partida numa forma juridica do Estado-Mem-
bro de destino [...] e transfere, pelo menos, a sua sede estatutaria para este tltimo
Estado-Membro, mantendo a sua personalidade juridica».

Assim, suponhamos, por hipdtese, que uma sociedade comercial por quotas
X, com sede em Portugal, sujeita ao Direito societario portugués, decide emigrar,
transformando-se numa sociedade de responsabilidade limitada com sede noutro
Estado-Membro da Unido Europeia. Por exemplo, transformando-se numa Private
Company Limited by Shares (LTD Company) registada na Irlanda, passando a

2. Diretiva (UE) 2019/2121 do Parlamento Europeu e do
Conselho de 27 de novembro de 2019 que altera a Diretiva
(UE) 2017/1132 na parte respeitante as transformacdes, fusdes
e cisdes transfronteirigas (JO L 321 de 12.12.2019, pp. 1-44).
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ficar sujeita ao Direito societario irlandés.

Sera acautelada a posicao dos trabalhadores da sociedade X nessa operagao de
transformacao societaria transnacional? E se sim, em que termos? Algo de idéntico
podera questionar-se relativamente a credores dessa sociedade. Trabalhadores,
credores ou até socios, minoritarios (todos ditos usualmente stakeholders) — partes
Interessadas, proximas da sociedade e afetadas por esta operacéo de transforma-
¢ao societaria que altera o quadro de governacao aplicavel a sociedade — encon-
tram-se, usando uma imagem comum, face a uma situac¢ao de “mudanca de regras
a meio do jogo” que gerara para essas partes, no minimo, desconforto.

Simplificando, podemos dizer que a transformacao transfronteirica constitui
uma modalidade de mobilidade transfronteirica das sociedades que veio a ser afir-
mada pelo Tribunal de Justica da Unido Europeia (“TJUE”) — desde o acdrdao
Cartesio de 2008° — como abrangida pela liberdade fundamental de estabelecimen-
to. Constitui, em substancia, como que um novo nome dado a uma transferéncia
transfronteirica de sede com mudanca da lei aplicavel/estatuto regulador da so-
ciedade. Uma transferéncia de sede de uma sociedade realizada nestes termos
configura, com efeito, uma operacao de transformacio societaria transfronteirica
dessa sociedade. E também verdade que uma operacao de transformacio socie-
taria transfronteiri¢a acaba por ser bem diferente de uma operagao de transfor-
macao societaria interna, ja que nas transformacgoes internas podemos ter uma
dissolucdo e liquidagao da sociedade transformada, ao passo que nas transforma-
coes transfronteiricas, como resulta da definicdo desta operacao indicada acima,
constante do artigo 86.°-B da Diretiva 2017/1132, uma dissolucao e liquidacao da
sociedade transformada esta conceptualmente excluida®.

O problema que se coloca na mobilidade transfronteirica das sociedades rela-
tivamente a protecao dos aludidos stakeholders, em especial dos trabalhadores, é
um velho e persistente problema — ou melhor, uma histéria com muitos anos — na
Uniao Europeia. Como compatibilizar a prote¢ao das liberdades de circulagao eco-
noémicas, em particular do direito de estabelecimento, com os objetivos de protecao
social dos trabalhadores? O que prevalece?

Adiantando um pouco o desfecho desta histoéria, aviso que o resultado nao sera
satisfatorio para quem tenha grandes expectativas quanto a uma tomada de po-
sicao firme do Direito da Unido Europeia (ou do Direito portugués), no sentido

3. Acorddo de 16 de dezembro de 2008 no processo
C-210/16, Cartesio (ECLI:EU:C:2008:723).

4. Cfr. ABiLIO DE OLIVEIRA E SILVA, Cddigo do Registo

Comercial — Anotado e Comentado (com a colaboragdo de
Tania Cunha), Quid luris, Lisboa, 2024, p. 239.
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da protecdo mais elevada dos trabalhadores no quadro da mobilidade societaria
transfronteirica entre Estados-membros da UE.

Isto nao quer dizer, em todo o caso, que os defensores da protecao mais ampla
da liberdade de estabelecimento/mobilidade das sociedades, também nao tenham
razao para preocupacao com o rumo seguido atualmente pelo legislador da Uniao
que parece proclamar a protecao dessa liberdade, mas regula, numa logica proce-
dimental, tdo intensamente a mobilidade societaria que, pode torna-la, na pratica,
muito ardua para as sociedades.

Até ao acordao Cartesio, que ja referi, a situagdo em que nos encontravamos na
Uniao Europeia em matéria de transferéncias de sede/transformacoes societarias
transfronteiricas era manifestamente insatisfatéria do ponto de vista da realiza-
¢ao do direito de estabelecimento das sociedades.

Contrariamente ao que sucedia quanto a mobilidade das pessoas singulares,
a mobilidade das sociedades continuava a ser muito restringida pelos Estados-
-membros. Alguns Estados (“de origem” de sociedades que pretendessem emigrar),
arrogavam-se mesmo o direito de, por assim dizer, matar na fronteira as suas
sociedades que pretendessem emigrar, transferindo a sua sede para outro Estado.
Matavam-nas, impondo a sua liquidacdo, se pretendessem efetuar essa operacio
ou, pura e simplesmente, proibiam a transferéncia. Também relativamente a Es-
tados “de destino”, as sociedades que pretendessem transferir a sua sede para es-
ses Estados viam-se frequentemente confrontadas com a inadmissibilidade dessa
transferéncia ou — no caso da transferéncia apenas do centro de administracao e
controlo da sociedade — era negado o reconhecimento dessas sociedades, mesmo
apenas para efeito do reconhecimento da capacidade juridica e da capacidade judi-
ciaria (para estar em juizo) no Estado-Membro de destino. O que acabo de afirmar
é bem visivel em acérdaos do TJUE como o acérdao Uberseering® , de 2002 ou, mais
recentemente, de 2017, o acérdao Polbud - Wykonawstwo®.

5. Acorddo de 5 de novembro de 2002 no processo
C-208/00, Uberseering (ECLI:EU:C:2002:632). Ver,
designadamente, Paragrafo 9.

6. Acorddo de 25 de outubro de 2017 no processo
C-106/16, Polbud— Wykonawstwo (ECLI:EU:C:2017:804),
em que estava em causa a imposicdo, pelo Estado-Membro
de origem (no caso, a Poldnia) de uma sociedade comercial
que se tinha transformado numa sociedade de Direito
luxemburgués — transferindo para o Luxemburgo a sua
sede —, de uma obrigagdo de dissolugdo e liquidagdo dessa
sociedade polaca para se proceder ao cancelamento do
seu registo na Poldnia. Ver designadamente, Paragrafos 8 e
seguintes do acdrdao.
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E verdade que o legislador portugués previu, logo em 1986, um regime de
transferéncia de sede que, em termos comparatisticos, na Europa, pode conside-
rar-se hoje, retrospetivamente, muito avancado para a época’.

O artigo 3.°, numeros 4 e 5, do Cdodigo das Sociedades Comerciais (CSC) per-
mite, com efeito, a sociedades portuguesas emigrarem para outro Estado (trans-
ferindo a sua sede), com manutencao da sua personalidade juridica, passando a
ter forma societaria do Estado de destino e ficando sujeitas a lex societatis desse
Estado. O artigo 3.°, n.° 2 e 3, do CSC é também facilitador da transferéncia de
sede de uma sociedade para Portugal.

Contudo, o regime portugueés de transferéncia de sede, na singeleza do dispos-
to no artigo 3.° do CSC, apresentava insuficiéncias face as exigéncias que se fazem
sentir, atualmente, na UE, no que respeita a regulacdo da mobilidade societaria
transfronteirica. Isto, desde logo, no que respeita a protecao dos aludidos stakehol-
ders, em particular de trabalhadores e credores afetados pela mudanga de esta-
tuto regulador da sociedade. E certo que o artigo 3.°, n.’ 5, do CSC consagra um
regime de DIP material relativo a transferéncia internacional de sede de Portugal
para o estrangeiro que preve o direito de exoneracao de sécios minoritarios que
se tenham oposto a emigracao de sede®. E certo, também, que o0 mesmo artigo 3.°,
n.’ 5, determina que «a delibera¢do da transferéncia da sede [...] deve obedecer aos
requisitos para as alteragoes do contrato de sociedade», podendo, assim, abrir-se a
porta a uma oposicao de credores, no caso de essa alteracao implicar uma reducao
do capital social®. Contudo, quanto aos trabalhadores da sociedade que transferis-
se a sua sede (e mudasse, portanto, de estatuto regulador), nada de especifico se
previa para acautelar a sua posi¢iao'. E se o capital social da sociedade que pre-

7. Vide PILAR BLANCO-MORALES LIMONES, La Transferencia
Internacional de Sede Social, 1997, Aranzadi Editorial,
Pamplona, p. 81, assinalando como, diferentemente

do que ocorria em Estados como a Alemanha, o novo
regime de transferéncia de sede previsto no Cédigo das
Sociedades Comerciais portugués permitia efetivamente
essa transferéncia com manutencgdo da personalidade
juridica da sociedade. Além do mais, diferentemente do
que sucedia no Direito francés e no Direito espanhol, como
a Autora descreve, o regime portugués nao fazia depender
a manutencgdo da personalidade, no caso da transferéncia
de sede de Portugal para o estrangeiro, da existéncia de
convengdes internacionais.

8. Sobre esse direito de exoneragdo e sobre o regime
especial de exoneragdo, previsto no artigo 240.°, n.° 1,

al. a) CSC, apenas concedido aos sdcios quotistas que
expressamente tenham votado contra a transferéncia de sede
para o estrangeiro vide DANIELA FARTO BAPTISTA, O Direito de
exoneragdo dos accionistas - Das suas causas, 2005, Coimbra
Editora pp. 163 ss e 167 ss e LuIS DE LIMA PINHEIRO, Direito

Internacional Privado, Volume I, Direito de Conflitos - Parte
Especial, 2015, Almedina, 4.° Ed. Refundida, p. 211.

9. Entre os artigos 85.° a 96.° do CSC, relativos as
«alteragdes do contrato» prevéem-se, com efeito, no artigo
96.2, medidas de tutela de credores, quando essa alteragdo
implicar uma «redugdo do capital» da sociedade.

10. Salvo, porventura, na medida em que se considerasse
que a transferéncia de sede/reincorporagdo de uma
sociedade portuguesa para outro Estado fosse parte
integrante de um processo de reestruturagdo da empresa.
Cfr., designadamente, o artigo 423.°, n.° 1 do Cddigo do
Trabalho, que prevé e regula o exercicio, pelas comissées de
trabalhadores, do direito de participagdo nos processos de
reestruturacdo da empresa, incluindo, designadamente, (n.2
2, al. a), direitos de «informagdo e consulta prévias sobre as
formulagdes dos planos ou projetos de reestruturagdo» e
(n.° 2, al. d) o direito de «apresentar sugestdes, reclamacgées
ou criticas aos érgdos competentes da empresa». Poderia
igualmente considerar-se, conforme disposto no artigo 425.°
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tendia emigrar para outro Estado através de uma transferéncia de sede nao fosse
diminuido, o CSC nao proporcionava outros meios de protecao aos credores.

Esta situacao mudou com a intervencao do Direito da Unido Europeia que foi
decisivo para colocar os trabalhadores, em Portugal, entre as partes interessadas
afetadas merecedoras de protecido, bem como, também, para reforcar a protecao
dos credores. Essa intervencao do Direito da Uniao, importa recordar aqui, deu-se
a dois tempos.

Primeiramente, foi o TJUE que veio abrir o caminho a mobilidade societaria,
com base na interpretacdo do Direito primario da Unido (em particular das dis-
posicoes dos Tratados que consagram o direito de estabelecimento — artigos 49.° a
54.° do TFUE). Como referido acima, a larga maioria dos Estados-membros eram
totalmente restritivos relativamente a essa mobilidade.

Tratou-se de uma intervencao do TJUE que surgiu numa légica tipica de in-
tegracao negativa. Isto é, o TJUE considerou incompativel com a liberdade de es-
tabelecimento que os Estados-membros nao permitissem fusoes transfronteiricas
— veja-se o acérdao SEVIC Systems, de 2006*. Depois, com os acérdaos Cartesio,
de 2008'%, VALE", de 2011, e Polbud - Wykonawstwo de 2017, considerou incom-
pativel com a liberdade de estabelecimento que os Estados-membros nio permi-
tissem transformagoes societarias transfronteirigas, ou adotassem varios tipos de
medidas restritivas dessas transformacoes societarias transfronteiricas impostas
quer a saida (emigracao), quer a entrada (imigracgao) das sociedades.

Seja como for, como os Direitos nacionais dos Estados-membros divergiam for-
temente e ndo tinham, em geral, regimes juridicos aplicaveis as fusoes ou as trans-
formacées transfronteiricas, isto conduzia a uma fragmentacio de regimes nacio-
nais e, pode dizer-se, pela incerteza gerada, levava a obstrucéo pratica ao exercicio
da liberdade de estabelecimento pelas sociedades de Estados-membros da UE.

Igualmente, como foi diagnosticado pela Comissao Europeia, a situagao exis-
tente levava também a insuficiente protecao dos trabalhadores, credores e sécios
minoritarios no mercado interno quando as sociedades pretendessem realizar es-
sas operacoes transfronteiricas que os Estados-membros passavam a ter de admi-
tir, mas que em alguns casos continuavam a nao regular de todo, ou nao regula-
vam adequadamente.

Face a esta situagdo, impunha-se a intervencao legislativa europeia (agora

al. b), a obrigatoriedade para o empregador de «solicitar

o parecer da comissdo de trabalhadores antes de» ocorrer 12. Citado supra.
uma «mudanca de local de atividade da empresa ou do
estabelecimento». 13. Acérddo de 12 de julho de 2012, no processo C-378/10,

VALE (ECLI:EU:C:2012:440).
11. Acdrdado de 13 de dezembro de 2005, no processo
C-411/03, SEVIC Systems (ECLI:EU:C:2005:762). 14. Também ja citado supra.
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numa légica de integracao positiva) com um sentido, simultaneamente, de pro-
mover a mobilidade societaria na Unido e de regular, de modo harmonizado, essa
mobilidade.

Essa intervencao legislativa iniciou-se com a Diretiva 2005/56 relativa as fu-
sbes transfronteiricas'® e culminou com a Diretiva 2019/2121. Esta tltima direti-
va, encerra, por assim dizer, um ciclo na intervencao do Direito da Unido no que
respeita a protegao e regulacdo da mobilidade societaria transfronteiriga na Unido.

Como assinala o considerando 4 da Diretiva 2019/2121, a jurisprudéncia do
TJUE proporcionou as Sociedades oportunidades de mobilidade no mercado in-
terno, promovendo-se assim «o crescimento econémico, a concorréncia efetiva e a
produtividade». Com efeito, resulta dos acérdiaos referidos Cartesio, VALE e Pol-
bud - Wykonawstwo, que a liberdade de estabelecimento consagrada no TFUE
inclui o direito de uma sociedade constituida de acordo com a legislagao de um Es-
tado-Membro se transformar numa sociedade regida pelo Direito de outro Estado-
-Membro, mantendo a sua personalidade juridica e sem ficar sujeita a dissolucgao/
liquidacao no Estado-Membro de origem. Isto, bem entendido, desde que fossem
cumpridas as condi¢oes fixadas pela legislacdo desse outro Estado-Membro, no-
meadamente, o critério seguido por este Estado-Membro de destino da sociedade
para determinar a ligacio dessa sociedade a sua ordem juridica nacional que lhe
permitisse continuar sujeita ao Direito deste Estado-Membro.

No fundo, o critério de conexao de Direito de Conflitos de Leis deste Estado de
destino é que impera e se, por exemplo, ai se exigir que a sociedade tenha a sua
sede efetiva/real neste Estado para poder manter-se sujeita a esse Direito, isso
tera de ser respeitado. Mas se nesse Estado de destino isso néo for exigido — bas-
tando-se com a sede estatutaria constante do registo ai localizada — os outros Es-
tados-membros ndo podem deixar de reconhecer essa sociedade como sujeita a lex
societatis daquele Estado de destino. Isto por for¢a de uma linha de jurisprudéncia
diferente do TJUE, designadamente os acérddos Centros'®, Inspire Art'", Ubersee-
ring'® e, mais recentemente, o acordao Edil Work 2e S.T..

Ora se o TJUE, como referido, proporcionou as sociedades comerciais dos Es-
tados-membros a possibilidade de se moverem no mercado interno, a protecao as-

16. Acoérddo de 9 de margo de 1999 no processo C-212/97,
Centros (ECLI:EU:C:1999:126).
15. Diretiva 2005/56/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 26 de outubro de 2005, relativa as fusGes 17. Acdrddo de 30 de setembro de 2003 no processo
transfronteiricas das sociedades de responsabilidade limitada C-167/01, Inspire Art (ECLI:EU:C:2003:512).
(JOL310de 25.11.2005, pp. 1-9) revogada e substituida
pela Diretiva (UE) 2017/1132 do Parlamento Europeu e do 18. Citado supra.
Conselho, de 14 de junho de 2017, relativa a determinados
aspetos do direito das sociedades (codificagdo) (JO L 169 de 19. Acérddo de 25 de abril de 2024 no processo C-276/22,
30.06.20217, pp. 46-127). Edil Work 2 e S.T. (ECLI:EU:C:2024:348).
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sim conferida a um mercado interno sem fronteiras para as sociedades, como se
assinala nos mesmos considerandos 4 e seguintes, da Diretiva 2019/2121, «tem de
ser conciliada também com outros objetivos da integracdo europeia, como a prote-
¢do social prevista no artigo 3.° do Tratado da Unido Europeia (TUE) e no artigo
9.° do TFUE, bem como com a promog¢do do didlogo social, previsto nos artigos
151.° e 152.° do TFUE» Assim sendo, os direitos das sociedades comerciais dos
Estados-membros a transformacao, a fusdo e a cisdo transfronteirigas, deverao
andar de par, e ser devidamente ponderados, com a protecdo dos trabalhadores,
dos credores e dos socios dessas sociedades envolvidas numa forma de mobilidade
transfronteirica.

A este respeito, a Diretiva 2005/56 sobre as fusdes transfronteiricas das socie-
dades de responsabilidade limitada (a chamada 10.* Diretiva) foi pioneira na faci-
litagao e regulagao da mobilidade societaria transfronteirica na Unido, alinhando-
-se, claramente, com o modelo de concorréncia, regulada, entre Direitos societarios
nacionais dos Estados-membros, ndo visando a harmonizagao desses Direitos ma-
teriais das sociedades dos Estados-membros®.

Foi uma Diretiva adotada no termo de um processo longo complexo?!. Com
efeito, facilitar fusdes transfronteiricas entre Estados-membros, e num contexto
em que havia Estados-membros que ndo permitiam de todo este tipo de operagoes
transfronteirigas, como sucedia em Estados-membros, como a Alemanha, cujo re-
gime das fusdes permitia apenas fusées envolvendo sociedades com sede na Ale-
manha? — situacéo bem visivel no processo SEVIC Systems e considerada defini-
tivamente pelo TJUE, com o seu acérdao de 13 de dezembro de 2005, incompativel

20. MATHIAS M. SIEMS, "The European Directive on 21. Sobre o longo processo de adogdo da Diretiva

Cross-Border Mergers; an International Model", Columbia
Journal of European Law (2005) 11, pp. 167-185, p. 179
ss., considerando que «[i]t can be expected that the new
Directive will have a considerable effect on regulatory
competition in corporate law in the EU» e JOHN ARMOUR,
"Who Should Make Corporate Law? EU Legislation versus
Regulatory Competition", Current Legal Problems (2005)
58, pp. 369-513, pp. 397 ss., encarando o (entdo projeto)
de Diretiva sobre as fusdes transfronteiricas como um
instrumento legislativo que abre caminho a concorréncia
regulatoria, mas que, através do que denomina —em
linha com a teoria da «reflexive harmonization» de SIMON
DEAKIN — uma «harmonizagéo procedimental» que tem em
vista induzir a que a mobilidade transfronteiriga ndo seja
usada para fins oportunistas, orienta assim a «regulatory
competition towards ‘the top’ rather than ‘the bottom’».
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sobre fusdes transfronteiricas e, em particular, sobre

as dificuldades com que se confrontou o legislador
europeu para a sua adogdo vide, ex multis, MATHIAS M.
SIEMS, op. cit., pp. 171 ss., HANS-WERNER NEYE, "Die neue
Richtlinie zu grenziiberschreitenden Verschmelzung von
Kapitalgesellschaften", Zeitschrift fiir Wirtschaftsrecht (ZIP)
(2005) 26: pp. 1893-1898, pp. 1893-1894, ou ARIANNA
UGLIANO, "The New Cross-Border Merger Directive:
Harmonisation of European Company Law and Free
Movement", European Business Law Review (2007) 18: pp.
585-617, pp. 586 ss.

22. Cfr. PETER KINDLER, "Le fusioni nel diritto tedesco: La
sentenza Sevic della corte di giustizia e I'attuazione della
direttiva 2005/56/CE in Germania", Banca Borsa e Titoli di
Credito (2006) - Parte I: pp. 479-490.
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com o direito de estabelecimento conferido pelo Tratado? —néo se afigurava tarefa
facil para o legislador europeu.

Retenha-se que uma das razoes centrais que levavam Estados-membros, como
a Alemanha, a restringir implacavelmente a mobilidade de sociedades sujeitas
ao Direito alemio para outros Estados-membros (seja através de fusoes, seja de
transformacoes societarias transfronteiricas) decorria dos fundados receios, senti-
dos na Alemanha, de ver contornado, através da emigracao de sociedades alemas
para outros Estados-membros, o seu regime de participac¢io dos trabalhadores (a
conhecida codeterminacao — Mitbestimmung —, em que os trabalhadores tém, por
1mposicao legal, em sociedades com certa dimensao, uma participacao efetiva nos
6rgaos societarios de administracio). Com efeito, se a sociedade resultante da fu-
sao, ou da transformacio transfronteirica, ficasse sediada num Estado-membro
cujo regime de governacio societaria nao previsse esse tipo de intervencédo dos
trabalhadores na gestao da sociedade, o regime de participacao dos trabalhadores
ficaria seriamente comprometido.

Compreensivelmente, a Diretiva 2005/56, procurou assegurar adequadamente
esses direitos de participacao dos trabalhadores no quadro de operacoes de fu-
sao transfronteirica. O artigo 16.° da Diretiva — uma complexa norma especial de
regulacao das fusdes transfronteiricas — destinava-se, com efeito, a proteger os
regimes de codeterminacio, vigentes em varios Estados-membros, como a Alema-
nha?!. Para este efeito, conforme resulta desse artigo 16.°, impo6s-se um processo de
negociacao especial sobre o regime de envolvimento de trabalhadores a que estes
haveriam de ficar sujeitos ap6s a fusao?.

Foram igualmente salvaguardados direitos dos trabalhadores a informacéo e
consulta quanto a operacgao de fusido, bem como aqueles direitos que resultam da

que o artigo 16.2 da Diretiva sobre as fusGes transfronteirigas
sé pdde ser adotado — como alids toda a Diretiva 2005/56
—na medida em que, em 2001, foram adotados o Estatuto
da Sociedade Andnima Europeia (“SE”) pelo Regulamento
(CE) n.° 2157/2001 do Conselho, de 8 de Outubro de 2001,

23. 0 processo SEVIC Systems, envolvendo uma fusdo entre  relativo ao estatuto da sociedade europeia (SE) (JO L 294, de

uma sociedade alema e uma sociedade luxemburguesa,

veio confrontar o TJIUE precisamente com esse obstaculo
discriminatdrio ao exercicio da liberdade de estabelecimento
imposto pelo Direito alem&o. As ConclusGes apresentadas
pelo Advogado-geral ANTONIO TIZZANO, a 7 de julho

de 2005, neste processo C-411/2003, SEVIC Systems
(ECLI:EU:C:2005:437), terdo dado o derradeiro e decisivo
impulso para a adog¢ao da Diretiva 2005/56.

24. Sobre o atribulado processo de adogdo desta disposi¢do
e sobre o compromisso ai obtido quanto a protecdo dos
regimes nacionais de codeterminagdo existentes em alguns
Estados-membros — designadamente na Alemanha — veja-se,
por exemplo, MATHIAS M. SIEMS, op. cit., pp. 176-178. Dir-se-a

10.11.2001), p. 1 com o seu artigo 12.2, n.%s 2, 3 e 4, bem
como a Diretiva 2001/86/CE do Conselho, de 8 de outubro
de 2001 que completa o estatuto da Sociedade Europeia no
gue respeita ao envolvimento de trabalhadores (JO L 294, de
10-11-2001, pp. 22-32).

25. Aregulamentagdo prevista no artigo 16.2, destinada

a salvaguardar os regimes de codeterminagdo nacionais
previstos em alguns Estados-membros, seguia, mutatis
mutandis, com pequenas diferencgas, os principios e
procedimentos negociais, dispostos no artigo 12.2, n.2s

2, 3 e 4 do Estatuto da SE e numa série de disposi¢es da
Diretiva 2001/86/CE, para os quais aquele artigo 16.2 remetia
expressamente.
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Diretiva 2001/23/CE relativa a manutencao dos direitos dos trabalhadores em caso
de transferéncias de empresas ou de partes de empresas ou de estabelecimentos?,
caso a fusao transfronteirica envolva uma transferéncia de estabelecimento na
acecdo dessa Diretiva 2001/23/CE?". Essas disposicoes, relativas as fusoes trans-
fronteirigas, da Diretiva 2005/56, transitaram para a Diretiva 2017/1132 que, em
substancia, codifica as Diretivas europeias relativas ao Direito das Sociedades.

Chega, por fim, 0 momento de considerar a mais recente Diretiva 2019/2121.
Esta Diretiva, além de ter alterado disposi¢oes relativas as fusoes transfrontei-
ricas, incluindo alteragbes as disposi¢oes relativas a salvaguarda dos regimes
de participacao dos trabalhadores — como o artigo 133.° da Diretiva Codificagao
1123/2017 que integrou o referido artigo 16.° da Diretiva 2005/56 — introduziu no-
vas disposic¢oes relativas as cisoes transfronteiricas e as transformacées transfron-
teiricas de sociedades de responsabilidade limitada. Trata-se de disposigoes que
visam facilitar e regular estas ultimas operacgoes transfronteirigas, assegurando
os direitos dos trabalhadores a informacao e consulta, bem como os regimes de
participacao desses trabalhadores?.

Em resultado da transposicdo destas Diretivas, em Portugal, encontramos
agora, em suma, por forca do Direito da Unido, novas disposi¢oes, no Codigo das
Sociedades Comerciais, em secgoes autéonomas nos capitulos IX, X e XI, préprias
para as fusOes transfronteirigcas (artigos 117.°-A a 117.°-L), para as cisoes trans-
fronteirigas (artigos 129.°-A a 129.°-L) e para as transformacées transfronteiricas
(artigos 140-B a 140-M). Na sua versao originaria, o Cédigo das Sociedades Co-
merciais tinha apenas disposi¢oes concebidas para operacgoes puramente internas,
relativas as fusdes nos artigos 97.° a 117.°, relativas as cisées nos artigos 118.° a
129.° e relativas as transformacgoes nos artigos 130.° a 140.°.

26. Diretiva 2001/23/CE do Conselho, de 12 de margo de
2001, relativa a aproximacdo das legislagdes dos Estados-
membros respeitantes a manutengdo dos direitos dos
trabalhadores em caso de transferéncia de empresas ou
de estabelecimentos, ou de partes de empresas ou de
estabelecimentos (JO L 82 de 22.3.2001, pp. 16-20).

27. Noto que em caso de uma transformagao societaria
transfronteirica, diferentemente do que pode suceder com
uma fusdo ou com uma cisdo, ndo se colocara o problema da

transmissdo de estabelecimento por haver continuidade da 28. Assinale-se que o artigo 16.2 da Diretiva 2005/56 foi

personalidade juridica da sociedade objeto da transformagao.

Sobre a transmissdo de estabelecimento transfronteirica vide
JULIO MANUEL VIEIRA GOMES/ ANTONIO CARNEIRO DA FRADA
DE SousA, “Algumas questdes — e poucas respostas — sobre

a transmissdo transfronteirica de unidade econémica”,
Prontudrio de Direito do Trabalho (2018) Il, pp. 131-155.
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No que respeita em particular as transformacoes societarias transfronteiricas
— sobre que me centro aqui — a Diretiva 2019/2121 foi transposta para o Direito
interno portugués pelo DL n.° 114-D/2023 de 5 de dezembro que entrou em vigor
no inicio de 2024.

0O 140.°-B, n.° 1, do CSC dispée, agora, que «[/a] transformacdo transfrontei-
rica realiza-se através da operagdo pela qual uma sociedade, sem ser dissolvida
ou liquidada ou entrar em liquidagcdo, mantendo a sua personalidade juridica,
converte: a) A forma juridica sob a qual se encontra registada em Portugal para
uma forma juridica prevista no Estado-Membro para o qual transfere a sua sede
estatutaria, ou b) A forma juridica sob a qual se encontra registada noutro Estado-
-Membro para uma forma prevista pelo direito nacional, transferindo a sua sede
estatutaria para Portugal»

As sociedades abrangidas por este regime de transformacio transfronteirica
séo a sociedade anénima de responsabilidade limitada, a sociedade em comandita
por acoes e a sociedade por quotas de responsabilidade limitada — incluindo uni-
pessoais conforme resulta do artigo 140.°-E, n.° 4, do CSC. Para as outras socie-
dades — sociedades em nome coletivo ou em comandita simples, por exemplo, que
sao residuais em Portugal (mas nao em todos os Estados-membros) — manter-se-a
entdo o regime de transferéncia de sede vertido no artigo 3.° do CSC sem sujeicao
ao regime regulatério das transformacées transfronteiricas previsto nos artigos
140.°-B e seguintes do CSC. Assinala-se que, fazendo uso de uma possibilidade que
o legislador europeu abria na Diretiva, o legislador portugués excluiu — conforme
dispoe o artigo 140.°-B, 3, al. d), do CSC — da possibilidade de realizarem uma
operacéo de transformacao transfronteirica «/a/s sociedades sujeitas a processos de
insolvéncia ou regimes de reestruturacdo preventivay.

A Diretiva 2019/2121 é, seguramente, como ja assinalel, muito mais ambicio-
sa do que alguma vez o foi o Direito interno portugués no que respeita a protecao
de partes interessadas, como trabalhadores e credores, envolvidas e afetadas por
uma transformacao societaria transfronteirica/transferéncia de sede com altera-
cao do Direito aplicavel a sociedade (lex societatis).

A transposicido que agora foi feita dos novos artigos 86.°-A a 86.°-T da Direti-
va 2017/1132, nos artigos 140.°-B a 140.°-M do CSC relativos as transformacoes
transfronteiricas, reflete a ideia de regular essas operacgoes, através de uma abor-
dagem procedimental, tendo em vista induzir a que a mobilidade transfronteirica
nao seja usada para fins oportunistas em prejuizo dos denominados stakeholders
da sociedade.
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Ha uma preocupacio, por outras palavras, com a situacio especifica de tra-
balhadores, credores e socios, numa transformacao transfronteirica que sao pro-
tegidos agora no Codigo das Sociedades Comerciais através de um procedimento
complexo regido nos artigos 140.°-B a 140.°-M

Especificamente no que respeita aos trabalhadores, determina o artigo 140.°-D
(acerca do projeto de transformacao transfronteirica) que «/aJ administracdo da
sociedade a transformar elabora projeto de transformagdo transfronteirica, do qual
constem como elementos constitutivos [na alinea j)] «[a]s repercussées provdveis
da transformagdo transfronteirica nas relagées de trabalho,» [e na alinea k)] «[a]s
informagoes sobre os procedimentos mediante os quais se determinam os regimes
de participacdo dos trabalhadores na definicdo dos seus direitos de participagdo na
sociedade transformada, quando aplicdveis.»

O artigo seguinte, 140.°-E, n.° 1 do CSC, determina que «/o] 6rgdo de adminis-
tragdo da sociedade elabora um relatério destinado aos sécios e aos trabalhadores,
do qual constem os fundamentos juridico-economicos da transformagdo transfron-
teirica, bem como a explicitacdo das suas implicagoes para os trabalhadores e para
a atividade futura da sociedade» O n.° 2 acrescenta que este «relatorio previsto [...]
inclui uma secgdo destinada aos socios e uma sec¢do destinada aos trabalhadores,
podendo estas secgoes ser inseridas num relatorio tinico ou constituir dois relatorios
separados destinados, respetivamente, aos socios e aos trabalhadores.»

Segundo o n.° 5 deste artigo 140.°-E do CSC, «/a/ sec¢do do relatério ou o re-
latorio destinado aos trabalhadores deve, em especial, indicar [nomeadamente]:
a) As implicagoes da transformagdo transfronteirica para as relagoes de trabalho,
bem como, se for caso disso, as medidas destinadas a salvaguardar essas relacoes;
b) Quaisquer alteragées importantes das condicoes de trabalho aplicdveis ou dos
locais em que a sociedade exerce a sua atividade; [...». Acresce que, conforme o n.°
9 deste mesmo Artigo 140.°-E, «[s]e o érgdo de administragdo da sociedade rece-
ber, em tempo util, um parecer sobre as informagoes a que se referem os n.os 1 e 5
apresentado pelos representantes dos trabalhadores ou, quando estes ndo existam,
pelos proprios trabalhadores, os socios devem ser informados desse facto e o parecer
anexado ao respetivo relatorio»

Também na Lei 19/2009 relativa a participacio dos Trabalhadores nas fusoes
transfronteiricas, agora aplicavel igualmente as transformacgées transfronteirigas
por forca do seu artigo 26.°-A, se protegem esses direitos de participacao. No artigo
26.°-B, asseguram-se os direitos de informacao e consulta dos trabalhadores, nos
termos do Coédigo do Trabalho (isto é, em conformidade com o regime juridico pre-
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visto na Diretiva 2002/14 que estabelece um quadro geral relativo a informacao e a
consulta dos trabalhadores). Estes direitos de informacao e consulta sao assegura-
dos, quer quanto ao projeto de transformacao transfronteirica e documentos cone-
X08, quer quanto ao relatorio do érgao de administracao destinado aos trabalhadores.

1D suposto, naturalmente, como resulta destes artigos referidos, que os repre-
sentantes dos trabalhadores, ou quando estes nao existam, os trabalhadores, dis-
ponham de uma efetiva possibilidade de, no exercicio dos seus direitos de consulta,
prepararem e apresentarem os seus pareceres relativos, quer ao projeto de transfor-
macao transfronteirica quer ao relatério do 6rgdo de administracao destinado aos
trabalhadores.

Ora, a este respeito, o considerando 29 da Diretiva 2019/2121 afirma expressa-
mente que «/pJara proceder a uma analise do relatorio para os trabalhadores, uma
sociedade que realiza uma operagdo transfronteirica deverd dotar os representantes
dos trabalhadores dos recursos necessarios que lhes permitam exercer de forma
adequada os direitos decorrentes da presente diretiva.» Face a este consideran-
do podemos sentir-nos como se estivéssemos perante um livro-puzzle “Onde esta
Wally”, a procura do Wally nos artigos da Diretiva para descobrir onde se preve,
nesses artigos, esta obrigacao de dotar os representantes dos trabalhadores dos
recursos adequados para proceder a analise do relatério sobre a transformacio so-
cietaria destinada os trabalhadores... Tera de ser, estou em crer, por interpretacao
do disposto no artigo 86.°-K da Diretiva, a luz disposto no referido considerando
29. Isto de modo a tornar efetivo o direito de se pronunciarem sobre o projeto de
transformacao e o referido relatorio na parte destinada aos trabalhadores.

Entendo que o artigo 421.°, n.° 1 do Cédigo do Trabalho onde se dispoe que “/o/
empregador deve por a disposi¢do da comissdo ou subcomissdo de trabalhadoras
instalacoes adequadas, bem como os meios materiais e técnicos necessarios ao exer-
cicio das suas fungées’ devera ser interpretado em conformidade com o disposto
na Diretiva 2019/2121, incluindo o seu considerando 29, quando esteja em causa
o exercicio do direito de consulta dos trabalhadores no quadro de uma transfor-
macao transfronteirica, devendo a sociedade portuguesa que pretenda realizar a
operacao em causa ficar obrigada a «dotar os representantes dos trabalhadores dos
recursos necessarios que lhes permitam exercer de forma adequada os direitos» que
a Diretiva (bem como a legislacao portuguesa de transposicao) lhes confere®.

que sdo confiadas a essas comissGes, desde logo por forga

do Direito da Unido Europeia que tem sido responsavel
29. Assinalando a circunstancia de a existéncia das pelo aumento das suas competéncias, JULIO MANUEL VIEIRA
comissOes de trabalhadores ndo ser imperativa em Portugal, GoOMES, “Um envolvimento (muito) débil — A comissdo de
independentemente da dimensdo da empresa, bem como a  trabalhadores em Portugal”, Revista Internacional de Direito
circunstancia de ndo se achar expressamente previsto, pelo  do Trabalho (2024), Ano IV — Nimero Especial dedicado ao
legislador portugués, qualquer meio de financiamento para o Professor Doutor Pedro Romano Martinez, pp. 967-1052, esp.
desempenho de fungdes cada vez mais complexas e exigentes pp. 1029 e ss.
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Destaco, por fim, que a Diretiva 2017/1132 revista, no seu artigo 86.°-M, e ago-
ra também o nosso Codigo das Sociedades Comerciais (CSC), no artigo 140.°-K, n.°
7, b) do CSC, permite ir mais longe no que respeita a salvaguarda dos interesses
dos trabalhadores afetados pela transformacao societaria transfronteirica.

Com efeito, a autoridade competente — em Portugal, os Servicos do Registo Co-
mercial — além de ter de avaliar o cumprimento de todas as condi¢bes pertinentes
e a boa execucao de todos os procedimentos e formalidades no Estado de origem da
sociedade, incluindo a apreciacio do projeto de transformacao e relatérios e de ter
de decidir, no prazo de trés meses apds a apresentacao do pedido de transforma-
¢ao pela sociedade, se emite um certificado prévio a transformacao, podera, ainda
assim, ndo emitir esse certificado prévio a transformacio. E podera nao o emitir,
quando, como afirma textualmente a Diretiva, designadamente no seu consideran-
do 34, a autoridade competente «tiver sérias duvidas que indiciem que a operagdo
transfronteirica persegue fins abusivos ou fraudulentos que conduzem ou visam
conduzir a fraude ou a evasdo ao direito da Unido ou ao direito nacional, ou fins
criminosos, e a avaliagdo exija que sejam tidas em conta informagoes adicionais ou
a realizacdo de atividades de investigagdo adicionais.»

O legislador portugués transpos esta disposicao da Diretiva no novo artigo
140.°-K, n.° 7, al. b), do CSC, estabelecendo que: «/o] certificado prévio ndo é emi-
tido sempre que os servigos do registo comercial verifiquem: [...] b.- Que, nos ter-
mos do direito nacional e numa avaliagdo caso a caso, a transformagdo prosse-
gue fins abusivos ou fraudulentos, que conduzam ou visem conduzir a fraude ou
a evasdo ao direito da Unido Europeia ou ao direito nacional, ou prossegue fins
criminosos.» Introduz-se assim, nesta alinea b) uma Clausula anti-abuso para as
transformacoes transfronteiricas. E uma cldusula comparavel as outras duas que
foram igualmente introduzidas no CSC para as cisées transfronteiricas (no artigo
129.°-1, n.° 5, al. b)) e para as fusoes transfronteiricas. Assinale-se que a clausula
anti-abuso prevista para as fusoes transfronteiricas (no artigo 117.°-G, n.° 7, al. b e
n.’ 8) apresenta uma diferenca por ter sido introduzida com uma formulagao mais
desenvolvida, ainda que essa formulacao nao tenha sido feliz, com um fragmento
de frase que nao é facilmente inteligivel. Diz, com efeito, o novo artigo 117.°-G, n.°
8, do CSC, que: «[pJara o efeito previsto na alinea b) do niimero anterior, se, no de-
curso do controlo da legalidade, os servicos do registo comercial detetarem indicios
de que a fusdo prossegue fins abusivos ou fraudulentos, ou fins criminosos, consi-
derando os factos e as circunstancias pertinentes, nomeadamente, se for caso disso
e sem os considerar isoladamente, fatores indicativos que tenham chegado ao seu

130 | £OLOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO ANTONO FRADA SOUSA

conhecimento no ambito desse controlo da legalidade ou em resultado da consulta
a outras autoridades competentes.»

Apesar do laconismo do legislador portugués na formulacao desta clausula an-
ti-abuso, o disposto na Diretiva ajuda-nos a compreender que a expressao chave
para a intervencao desta clausula é se a autoridade nacional tiver “sérias diivi-
das”. Sérias duvidas, no sentido de a transformacio prosseguir fins abusivos ou
fraudulentos.

O legislador europeu, aprofunda mais este ponto, prosseguindo, no consideran-
do 35 da Diretiva 2019/2121, com a explicacao que «[e]m certos casos, o direito de
as sociedades realizarem uma operacao transfronteirica podera ser utilizado para
fins abusivos ou fraudulentos, como seja contornar os direitos dos trabalhadores,
os pagamentos a seguranca social ou as obrigacgoes fiscais, ou para fins criminosos.
Em especial, é importante neutralizar as sociedades ficticias’ ou ‘de fachada’, cria-
das com o objetivo de eludir, contornar ou infringir o direito da Unido ou o direito
nacional [italico acrescentado].»

Acrescenta-se, no mesmo considerando 35 da Diretiva 2019/2121, que a autori-
dade nacional de fiscalizacdo nao devera entao emitir o certificado prévio a trans-
formacao «se no decurso da fiscalizagdo da legalidade de uma operagdo transfron-
teirica, a autoridade competente tomar conhecimento, nomeadamente através da
consulta das autoridades pertinentes, de que a operagdo transfronteirica foi criada
para fins abusivos ou fraudulentos que conduzem ou visam conduzir a fraude ou &
evasdo ao direito da Unido ou ao direito nacional, ou para fins criminosos [realce
acrescentado]».

Acrescenta-se, ainda, no considerando 36 da Diretiva 2019/2121, que «caso a
autoridade competente tenha sérias duvidas que indiciem que a operacdo trans-
fronteiri¢a persegue fins abusivos ou fraudulentos, a avaliagdo deverd considerar
todos os factos e circunstancias pertinentes e ter em conta, se for caso disso, pelo
menos, fatores indicativos relacionados com as caracteristicas do estabelecimento
no Estado-Membro no qual a sociedade ou sociedades serdo registadas apos a ope-
racdo transfronteiri¢a, incluindo a intencao da operacao, o setor, o investimento, o
volume de negocios liquido e os lucros ou prejuizos, o niimero de trabalhadores, a
composi¢cdo do balanco, a residéncia fiscal, os ativos e a sua localizagdo, o equipa-
mento, os beneficiarios efetivos da sociedade, os locais habituais de trabalho dos
trabalhadores e de grupos especificos de trabalhadores, o local onde sao devidas
as contribuicées sociais, o numero de trabalhadores destacados no ano anterior a
operacao transfronteiri¢a, na ace¢cdo do Regulamento (CE) n.® 883/2004 relativo a
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coordenacao dos sistemas de seguranca social e da Diretiva 96/71/CE relativa ao
destacamento de trabalhadores no ambito de prestacoes de servicos, bem como o
numero de trabalhadores que trabalham simultaneamente em mais de um Esta-
do-Membro, na acecao do Regulamento (CE) n.° 883/2004, e os riscos comerciais
assumidos pela sociedade ou sociedades antes e depois da operagdo transfronteirica
[realce acrescentado].»

Ainda segundo o mesmo considerando 36: «/a/ avaliagcdo deverd também ter em
conta os factos e as circunstancias pertinentes relacionados com os direitos de par-
ticipagdo dos trabalhadores, em especial no que diz respeito a negocia¢do desses di-
reitos, caso essa negociagdo seja desencadeada por se ter alcancado quatro quintos
do limiar nacional aplicavel em matéria de participagdo dos trabalhadores. Todos
esses elementos deverdo ser considerados como fatores meramente indicativos na
avaliagdo global, ndo podendo, portanto, ser tomados isoladamente.»

Por fim, acrescenta-se, no mesmo considerando 36, que «/a/ autoridade com-
petente pode considerar que, se da operagdo transfronteirica resultar que o local de
administragdo efetiva ou o local da atividade econémica da sociedade se situa no
Estado-Membro no qual a sociedade ou sociedades serdo registadas apds a opera-
¢do transfronteiri¢a, tal constitui um indicio de inexisténcia de abuso ou fraude.n
Bem se vé, como o legislador europeu se centra em evitar que as transformacoes
societarias transfronteiricas sejam usadas para emigracoes societarias que se des-
tinem a criar no Estado de destino sociedades ficticias ou de fachada que, como
expedientes puramente artificiais, tipicos de atuacoes em fraude a lei, se destinem
a contornar disposi¢oes imperativas que de outro modo seriam aplicaveis®.

Gostaria de terminar com um par de consideragoes muito breves sobre esta
clausula anti-abuso que, como indiciam os considerandos da Diretiva 2019/2121,
tanto tem de original como de problematica, em termos praticos, na sua aplicacao.

Primeiramente, assinalo que se afirma na Diretiva 2019/2121, no seu consi-
derando 34, que «a autoridade competente poderd incluir tribunais, notarios ou
outras autoridades, uma autoridade fiscal ou uma autoridade de servicos financei-
ros» O legislador portugués, ao transpor a Diretiva, optou por designar os Servigos
do Registo Comercial como a autoridade competente para o controlo da legalida-
de destas operagoes de mobilidade transfronteirica. Ora, é duvidoso que sejam as
Conservatorias de Registo Comercial que se encontrem em melhor posi¢do para

30. Tratava-se, com efeito, de uma via possivel a seguir pelo
legislador europeu, apds o acérddo Cartesio, como assinalei
em ANTONIO FRADA DE SOUSA, "A Company's Cross-border
Transfer of Seat in the EU after Cartesio", Jean Monnet
Working Paper 7/09, 2009, NYU, New York, pp. 1-83, em
especial pp. 72-73.
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recolherem indicios da existéncia de praticas abusivas, solicitando, se necessario,
elementos a outras entidades e, principalmente, a investigarem e verificarem a
existéncia dessas praticas abusivas no caso, partindo de indicios. A légica do fun-
cionamento desta clausula anti-abuso parece ajustar-se a Estados-membros em
que, na tradicao germanica, este tipo de controlos é da competéncia de tribunais
(Tribunais de Registos). Aparentemente, estes controlos ajustar-se-iam melhor aos
servigos do Ministério Publico junto dos Tribunais de Comércio, ou dos Tribunais
de Trabalho), em vez de caberem aos servigos do Registo Comercial, cujo controlo
de legalidade se limita a documentos e nao dispoem de poderes de investigacao de
natureza inquisitoria para avaliacao de indicios de praticas abusivas ou em fraude
a lei.

1D verdade, em todo o caso, que confiar esta tarefa de controlo da existéncia
de eventuais abusos/fraude a lei nas operacoes de mobilidade transfronteirica de
sociedades aos servigos do Ministério Publico, convocando-os especificamente para
este efeito, poderia tornar estas operacoes de mobilidade societaria bastante mais
morosas, frustrando os objetivos da Diretiva de assegurar esta mobilidade no mer-
cado interno.

Assinalo, em segundo lugar, que uma sociedade portuguesa que pretenda ini-
ciar um procedimento de transformacéio societaria para outro Estado-Membro da
Uniéo, pode ter motivos de preocupacao com uma eventual aplicacio desta clausu-
la pelos servigos do Registo Comercial portugués se essa transformacao societaria
for determinada pelo objetivo dessa sociedade de poder beneficiar de um regime
mais favoravel no Estado de destino, ou de evitar a sujeicao a normas portuguesas
que lhe sejam mais desfavoraveis do que aquelas a que vai ficar sujeita no Estado
de destino e isto puder ser considerado um ‘fim abusivo ou fraudulento’ que ‘vise
conduzir a evasao ao direito nacional’ como se explicita no considerando 34 da Di-
retiva 2019/2121. Também uma sociedade de outro Estado-Membro que pretenda
emigrar para Portugal transformando-se numa sociedade de Direito Portugués
podera eventualmente ter razoes para temer que a sua emigracao para Portugal
seja considerada como prosseguindo um fim abusivo se tivesse em vista assegurar
uma evasao a disposicoes de direito nacional do seu Estado-Membro de origem.

E verdade que no acérdao Polbud — Wykonawstwo?®' — que acabou por dar um
forte impulso a que a Diretiva 2019/2121 fosse adotada — o TJUE afirmou muito
claramente que «[i/mporta [...] salientar que, como ja foi declarado pelo Tribunal
de Justica [nos acorddos Centros e Inspire Art], o facto de se estabelecer a sede,
estatutaria ou efetiva, de uma sociedade em conformidade com a legislagdo de um

31. Citado supra.
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Estado-Membro com o objetivo de beneficiar de uma legislacdo mais vantajosa ndo
constitui, em si, um abuso»®?. Assim, «/...J o facto de a Polbud ter decidido transferir
para o Luxemburgo apenas a sua sede estatutdria, e ndo também a sua sede efetiva,
ndo pode, em si, ter a consequéncia de retirar tal transferéncia do dmbito de aplica-
¢ado dos artigos 49.° e 54.° TFUE», acrescentando ainda o TJUE que «/...] a mera
circunstancia de uma sociedade transferir a sua sede de um Estado-Membro para
outro ndo permite estabelecer uma presungdo geral de fraude e justificar uma medi-
da que afeta o exercicio de uma liberdade fundamental garantida pelo Tratado»®.

Em todo o caso, uma coisa é haver uma transformacao societaria transfron-
teirica em que a sociedade que emigra pretenda manter no Estado-membro de
origem a sua sede efetiva, outra coisa diferente sera que essa sociedade no Esta-
do-membro de destino seja apenas uma sociedade “caixa de correio”. Ha assim, na
Diretiva 2019/2121 uma evidente preocupacao com sociedades “caixa de correio”
e com “planeamento fiscal agressivo” que podem levar a que, a luz da Diretiva, se
venha a considerar haver razoes para fazer funcionar, casuisticamente, a clausula
anti-abuso do referido artigo 86.°-M, n.os 8, 9 e 10, transposto agora no artigo 140.°-
K, n.°7, al. b) e n.° 8, do CSC?. Os considerandos 34 a 37 da Diretiva fazem eco do
tipo de circunstancias concretas em que esta clausula anti-abuso podera operar.

O problema principal desta clausula anti-abuso estd4, em suma, no risco de
esta poder ser servir propositos protecionistas e paroquialistas (de certos regimes
1mperativos nacionais regulatorios, ou fiscais) por parte de autoridades nacionais
de Estados-membros de origem de sociedades que pretendam impedir essas socie-
dades de emigrar transformando-se em sociedades de outros Estados-membros e
sujeitas ao Direito desse Estado de destino.

Assinalo, por fim, um dltimo ponto. O DL 114-D/2023 de 5 de dezembro trans-
poe a clausula anti-abuso consagrada na Diretiva de um modo que néo ¢é feliz.

E uma transposicio que deixa os servicos do Registo Comercial em Portugal
sem critérios normativos que os orientem sobre o modo como haverao de interpre-

32. Polbud — Wykonawstwo, cit., Para. 40.
33. Polbud — Wykonawstwo, cit., Para. 41.
34. Polbud — Wykonawstwo, cit., Para. 63.

35. Suponha-se uma sociedade portuguesa que pretenda
emigrar, por exemplo por razges fiscais, transformando-se
numa sociedade de Direito de um outro Estado-Membro que
se verifique ser uma mera sociedade de fachada, desprovida
de qualquer atividade econdmica genuina nesse Estado além
da mera “atividade” inerente a ter ai a sua sede estatutaria e
estar ai registada.
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tar e, eventualmente, fazer funcionar essa clausula. E verdade que a Diretiva tam-
bém nao apresenta critérios normativos suficientemente claros, no seu articulado,
sobre o modo como essa clausula geral havera de ser aplicada. Mesmo que limita-
dos e algo vagos, em todo o caso, a Diretiva, no seu atual artigo 86.°-M, n.os 8 ¢ 9,
sempre apresenta alguns critérios normativos orientadores acerca do modo como
esta clausula anti-abuso devera ser interpretada e aplicada. E se interpretarmos
este articulado a luz dos considerandos da Diretiva acima referidos, torna-se ainda
mais claro o que se pretende assegurar com esta clausula geral. Impde-se, assim,
estou certo, fazer uma interpretacao e aplicagao da clausula anti-abuso do artigo
140.°-K, n.’ 7, al. b) do CSC em conformidade com a Diretiva, em particular com o
artigo 86.°-M, nimeros 8 e 9, lidos a luz do disposto nos extensos considerandos 34
a 37 da Diretiva. A meu ver, estamos perante um bom exemplo de medidas nacio-
nais de transposicao de uma Diretiva que requerem necessariamente uma leitura
atenta da Diretiva e, de modo muito particular, dos seus considerandos, de modo
a tornar compreensivel o contetdo e sentido das disposi¢oes de Direito interno que
a transpoem.

Por fim, em conclusao, pode dizer-se que o regime que temos agora em vigor
em Portugal e na Unido para a regulacio das operacoes de mobilidade transfron-
teirica das sociedades parece pouco no que respeita a protecao dos trabalhadores.
Alias, em larga medida o que existe de mais desenvolvido foi consagrado pelo le-
gislador da UE para proteger os regimes de codeterminacgio de Estados como a
Alemanbha.

Em todo o caso, para quem menos tinha, como sucedia em Portugal, no que
respeita a protecdo dos trabalhadores face a transferéncias de sede/transforma-
coes societarias transfronteiricas, penso que poderemos reconhecer uma evolucio
assinalavel que posiciona os trabalhadores na primeira linha das preocupacoes
quanto a mobilidade societaria. Acresce ainda, a meu ver, tratar-se de uma evolu-
¢ao que resulta da iniciativa e intervencao do legislador europeu e nao do legisla-
dor portugués.

Bem entendido que convira recordar que a intervencao legislativa da UE no
dominio social, em geral, e no plano laboral, em particular, pode continuar a con-
ceber-se — na sintese de Miguel Poiares Maduro apresentada ha 20 anos, mas
ainda atual — como resultante da conjugacao, por um lado, da agao dos «Estados-
-Membros interessados em promover padrées sociais mais elevados como forma de
assegurarem a sua posi¢do concorrencial no mercado interno» e, por outro lado,
da acao de «atores nacionais da drea social, que fazem da politica social europeia
um instrumento politico alternativo para a promog¢do dos direitos sociais a nivel
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nacional»® .

Neste sentido, a intervencao do legislador europeu no dominio sécio-laboral, ao
longo das ultimas décadas, até a atualidade, pode continuar a caraterizar-se, con-
forme o fazia CATHERINE BARNARD em 2011, como «espasmédica», configuran-
do «uma manta de retalhos de regulamentacdo social e outras politicas, em vez de
uma politica social completa dotada de instituicoes de bem-estar social e protegoes
do ber¢o ao tumulo», ocupando-se a legislacao laboral europeia, por exemplo, com
«os despedimentos coletivos e direitos adquiridos nas transferéncias de estabeleci-
mento, em vez de se ocupar com a cessa¢do do contrato de trabalho de modo mais
geral», ou ocupando-se com «a consulta aos representantes dos trabalhadores sobre
determinadas questoes [como no contexto das transformagées societdrias transfron-
teiricas/, mas ndo com a representacdo coletiva e as organizacoes de trabalhadores
como um todo»®’. Em sintese, nas palavras de CATHERINE BARNARD, a Unido
Europeia tem estabelecido um «corpo legislativo que suplementa, complementa e
[...], por vezes, restringe a politica social nacional existente» dos Estados-Mem-
bros?®. Nao posso deixar de me recordar aqui, para terminar, do dito satirico da
tradicdo anglo-saxdnico, segundo o qual, nenhuma boa agdo fica impune (“no good
did goes unpunished”). Havera sempre quem critique o legislador europeu, neste
contexto, ou porque nao foi suficientemente ambicioso na protegao dos trabalhado-
res, ou porque as opcgoes que tomou sio de complexa aplicacao pratica, ou porque
interferiu em demasia com o que deveria ser deixado ao critério de decisao dos
Estados-membros, ou por qualquer outra razao.

Muito obrigado pela Vossa atencao.

36. MIGUEL POIARES MADURO A Constituig¢do Plural -
Constitucionalismo e Unido Europeia, 2006, Principia, S. Jodo
do Estoril, p. 232, acrescentando que estas «duas for¢as» se
aliam numa defesa de «direitos sociais destinados a evitar a
concorréncia desleal no mercado interno.»
38. CATHERINE BARNARD, op. cit., p. 661, destacando,

37. CATHERINE BARNARD, “EU ‘Social’ Policy from em todo o caso, o esforgo da Comissdo para ver nesse

Employment Law to Labour Market Reform” in The Evolution
of EU Law, (Org. PAUL CRAIG e GRAINNE DE BURcA), Second
Edition, 2011, Oxford University Press, pp. 641-686, p. 660.
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FLEXIBLE SCHEDULE — REFLECTIONS AND DOUBTS!

Clique para assistir. @

JOSE EDUARDO SAPATEIRO
Juiz-Conselheiro da Seccéo Social
Supremo Tribunal de Justica.

SUMARID: 1. Introducao: II. Conciliacio entre a vida profissional e vida privada: Ill. Procedimento for-
mal - artigo 57.° do CT/2009; IV. Beneficidrios do regime do horéario flexivel; V. Caracteristicas do
pedido de horario flexivel; VI. Nocao juridica de horério flexivel; VII. Prazo do horério flexivel atribuido
VIII. Horario fixo e horario flexivel; IX. Horario flexivel - requisitos minimos do pedido; X. Horario de
trabalho e descanso semanal; XI. Horério de trabalho e poderes do emipregador; XII. Horarios flexiveis
simultaneos; XlII. A¢des judiciais e horario flexivel; XIV. Admissibilidade de reconvencao; XV. Compe-

téncia material - questao prejudicial.

RESUMUO: © horério flexivel constitui uma das vias legais para concretizar a necessaria conciliacdo
entre a vida profissional do trabalhador e a sua vida familiar e pessoal, ressaltando do respetivo
regime legal, ja de si controverso, iniUmeras questdes, perplexidades e duvidas, quer em termos

da sua interpretacéo e aplicacdo substantivas, quer no que respeita aos seus reflexos processuais.

PALAVRAS-CHAVE: Enquadramento; procedimento; beneficiarios; caracteristicas: nogéo; prazo; hora-

rio fixo; descanso semanal; poderes do empregador; questdes processuais.

1.  Texto baseado no PowerPoint por nos elaborado para
apoiar a intervengdo que fizemos acerca da tematica do
Hordrio Flexivel no ambito do XIV Coldquio de Direito do
Trabalho do Supremo Tribunal de Justiga que se realizou no
dia 28/11/2024 e que foi depois convertido, adaptado e
atualizado por referéncia a data de 13/07/2025.
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Flexible working hours constitute one of the statutory mechanisms for achieving the
necessary reconciliation between a worker's professional life and their family and personal life.
The relevant legal framework—controversial in itself—raises numerous issues, perplexities, and un-
certainties, both as regards its substantive interpretation and application and with respect to its

procedural implications.

Legal framework; procedure; beneficiaries; characteristics; concept: time limit; fixed wor-

king hours; weekly rest; employer's powers; procedural questions.

|. Introdugéo

O tema sobre o qual nos foi sugerido fazer algumas reflexées e suscitar duvidas
constitui um desafio para qualquer jurista que se abalance na interpretacao e apli-
caciao do controverso e equivoco regime juridico do horario flexivel que, desde logo
e em primeira mao, nos remete para a matéria da parentalidade que se mostra
regulada no Codigo de Trabalho de 2009 e, mais especificamente, para o disposto
na alinea q) do namero 1 do artigo 39.° e nos artigos 56.° e 57.° desse diploma legal.

A nossa doutrina e jurisprudéncia tém-se debrucgado sobre a problematica do
horario flexivel, nas suas vertentes formais e materiais, com leituras discordantes,
quando nao opostas, de alguns dos seus requisitos e procedimentos, conforme tere-
mos oportunidade de constatar quanto a alguns aspetos que iremos aflorar neste
texto que, naturalmente, nao tem pretensoes de tratar de todas as questoes que
tém vindo a ser levantadas no quadro de tal figura, nem de esgotar a argumenta-
¢ao juridica que pode ser desenvolvida a propésito daquelas tematicas que iremos
aqui enfrentar.

Tais divergéncias radicam-se, com frequéncia, no patamar superior da consti-
tucionalidade ou da inconstitucionalidade material desse regime juridico, o que se
compreende perfeitamente, face aos direitos constitucionais de contetdo, alcance
e sentido distintos que o mesmo convoca e que carecem de ser operacionalizados
e harmonizados, quer no plano da legislacao ordinaria que o prevé e regula, quer
no concreto ambiente de trabalho, onde os pedidos de atribui¢do de horarios flexi-
veis sao formulados pelos trabalhadores e aceites ou rejeitados, grosso modo, pelos
empregadores, quer no quadro da CITE, quando, perante a recusa dos segundos, é
chamada a proferir o seu Parecer de cariz favoravel ou desfavoravel a mesma, quer
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finalmente no plano judicial, quando os tribunais sdo compelidos por uns e por ou-
tros a julgar, de acordo com esse regime legal, as situagoes de facto e de direito que
sao alegadas nas correspondentes acoes.

Fazendo um voo rasante sobre tais disposicoes legais da Constituicao da Re-
publica Portuguesa que, na arena do horario flexivel, se confrontam e digladiam,
deparamo-nos, por um lado e no que respeita aos direitos dos trabalhadores, com
as alineas b) e d) do nimero 1 do artigo 59.°, bem como com os artigos 67.° [Fa-
milia], 68.° [Paternidade e maternidade] e 74.° [Ensino], ao passo que, do outro
lado da “barricada’ (digamos assim) situam-se os artigos 61.°, nimero 1 [Iniciati-
va privada], 62.° [Direito de propriedade privada], 80.°, alineas b) e ¢) [Principios
fundamentais da organizacio socioeconémica, tais como os da coexisténcia do setor
publico, do setor privado e do setor cooperativo e social, da propriedade dos meios
de producao e da liberdade de iniciativa e de organizacao empresarial no ambito de
uma economia mista] e 86.° [Empresas privadas] do mesmo diploma legal.

O Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 28-10-2020, Processo n.°
3582/19.0T8LSB.L1.S1, em que foi relator o Juiz-Conselheiro JOSE ANTONIO
SANTOS FETEIRA, publicado em www.dgsi.pt, desenvolve, acerca dos funda-
mentos legais e constitucionais para o atual regime legal do horario flexivel, a
seguinte argumentacao juridica:

«Como refere a Sr.? Prof.2 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO em “Di-
reito do Trabalho — Parte II — Situagées Laborais Individuais”, 3.* Edi¢do, pdg.*
508, «[o] regime legal do tempo de trabalho é, tradicionalmente, um regime de acen-
tuada rigidez, no sentido em que corresponde a um modelo fixo de distribui¢do do
periodo normal de trabalho diario e semanal: em regra, o trabalhador fica adstrito
a um numero invaridavel de horas de trabalho, por dia e por semana, e o seu hordrio
de trabalho é sempre o mesmo».

Todavia, dispoe o artigo® 59.° n.° 1 al. b) da CRP que «/tJodos os trabalhadores,
sem distin¢do de idade, sexo, raca, cidadania, territorio de origem, religido, convicgdes poli-
ticas ou ideolégicas, tém direito:... b) A organizacdo do trabalho em condicées socialmente
dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a conciliagdo da ativi-
dade profissional com a vida familiar» (realce nosso), sendo que no artigo® 67.°, n.° 2,
al. h), também da CRP, se estabelece que «/iJncumbe, designadamente, ao Estado para
protecdo da familia:... h) Promover, através da concertacdo das vdrias politicas sectoriais,
a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar» — o que esta em linha com
o previsto no n.° 1 do artigo® 33.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido
Europeia (CDFUE) ao consagrar que «/é] assegurada a protecdo da familia nos planos
Jjuridico, econémico e social» —, enquanto no artigo® 68.°, n.°s 1 e 2 da CRP se preve,
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respetivamente, que «/o/s pais e as mades tém direito & protecdo da sociedade e do Estado
na realizagdo da sua insubstituivel agdo em relagdo aos filhos, nomeadamente quanto &
sua educagdo, com garantia de realizacdo profissional e de participagdo na vida civica do
pais» e que «la] maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes».

Concretizando o estabelecido nos mencionados preceitos da nossa Lei Funda-
mental, verifica-se que o legislador, depois de estipular no artigo® 33.°n.°s 1 e 2 do
CT, respetivamente, que, «/a/ maternidade e a paternidade constituem valores sociais
eminentes» e que «fo]s trabalhadores tém direito a prote¢do da sociedade e do Estado na
realizacdo da sua insubstituivel agdo em relagdo ao exercicio da parentalidade», estabe-
leceu no artigo® 212.°, n.° 1 do mesmo diploma que, «/cJompete ao empregador deter-
minar o hordrio de trabalho do trabalhador, dentro dos limites da lei, designadamente do
regime de periodo de funcionamento aplicdvel», sendo que no n.° 2 do mesmo preceito
e no que aqui releva, dispos que «[nja elaboragdo do hordrio de trabalho, o empregador
deve:... b) Facilitar ao trabalhador a conciliagdo da atividade profissional com a vida fa-
miliar» (realce nosso).»

O sistema judicial ja teve oportunidade de se pronunciar acerca de diversas
mnvocacoes de inconstitucionalidade no que respeita, pelo menos, a alguns dos seus
pressupostos de aplicacdo, como deriva, por exemplo, dos seguintes dois Arestos
dos nossos tribunais da 2.* instancia:

* Acérddao do Tribunal da Relagdo do Porto de 02-03-2017, Processo
n.° 2608/16.3T8MTS.P1, Relatora: PAULA LEAL DE CARVALHO, publi-
cado em www.dgsi.pt;

* Acorddao do Tribunal da Relacdo de Lisboa de 14-05-2025, Processo
n.° 3560/24.7T8ALM.L1-4, relatora: MARIA JOSE COSTA PINTO, publi-
cado em www.dgsi.pt.

|. CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL E VIDA PRIVADA
Esta complexa matéria do horario flexivel, que se acha sediada, originalmente,
no quadro nos direitos de parentalidade [artigos 35.°, nimero 1, alinea g), 56.° e
57.° do CT/2009], busca, fundamentalmente, a apropriada, equitativa e efetiva
concretizacao juridica e quotidiana do principio constitucional da conciliagao entre
a vida profissional e a vida privada (quer do ponto de vista estritamente pessoal,
como familiar) dos trabalhadores, constituindo o estabelecimento dessa concilia-
¢ao um dos deveres do empregador, nos termos amplos e conjugados do artigo
127.°, nimeros 1, alineas a), b), ¢), k), 2 e 3 do Cdédigo do Trabalho de 2009.

A referida compatibilizacido ou adequacio entre essas duas esferas autonomas
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e vitais do tempo e espaco dos trabalhadores, ndo se reconduzem apenas a dife-
renciacao entre trabalho e descanso e ao respeito das respetivas fronteiras mas
caracterizam-se antes por terem uma abrangéncia bastante mais ampla, em ter-
mos quantitativos e qualitativos, do que essa — desde logo crucial — disting¢ao legal.

O Cbdigo do Trabalho de 2009 possui diversas mencoes diretas e expressas
a conciliagdo entre a vida ou atividade profissional com a vida privada, pessoal e
familiar — sem prejuizo de outras que s6 o fazem de uma maneira mediata ou im-
plicita —, como sera o caso da alinea b) do nimero 3 do artigo 24.° [Direito a igual-
dade no acesso a emprego e no trabalho], do namero 6 do artigo 25.° [Proibi¢ao de
discriminacao] e da alinea b) do numero 2 do artigo 212.° [Elaboracao de horario
de trabalho].

Também o Estatuto do Cuidador Informal (aprovado pela Lei n.° 100/2019, de
6/09) nos fala desse principio da conciliagido no seu artigo 5.°, alinea 1).

O Acérdao do Supremo Tribunal de Justica de 21-04-2022, Processo
n.’ 23/20.9T8BRR.L1.S2, em que foi relator o Juiz-Conselheiro PEDRO BRAN-
QUINHO DIAS e que esta publicado em www.dgsi.pt, afirma o seguinte, num
dos Pontos do Sumario do aresto prolatado pela formacao prevista no nimero 3 do
artigo 672.° do Cédigo de Processo Civil de 2013: « II1. O regime de hordrio flexivel,
permitido, em certas condigées, pelos arts. 56.° e 57.°, do nosso Codigo de Trabalho,
que visa, nomeadamente, conciliar a vida profissional com a vida familiar e pes-
soal dos trabalhadores, reveste uma grande importancia nas sociedades modernas
e tem um impacto que extravasa os meros interesses das partes ou o inerente objeto
do processo, dizendo respeito a toda a comunidade.»

Impée-se referir aqui que tal conciliacio entre a vida particular dos trabalha-
dores subordinados e os multiplos ambientes e condi¢oes de trabalho, dimensoes
das empresas, tipo de funcionamento, quadro de pessoal e as inimeras atividades
econ6émicas ou de outra natureza desenvolvidas pelos empregadores nao se revela,
as mais das vezes, de facil concretizacao para estes ultimos, admitindo-se perfeita-
mente que, em muitos casos, ndo lhes é possivel satisfazer os pedidos de horario-
flexivel que lhes sao dirigidos, quer em termos absolutos, quer nos precisos moldes
em que aqueles se traduzem.

1. PROCEDIMENTO FORMAL - ARTIGO 57.° DO CT/2009
O artigo 57.° do Cédigo do Trabalho de 2009 descreve e regula um procedimen-
to formal que se inicia pelo [1] pedido (escrito) de atribui¢cdo de um horario flexivel
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por trabalhadores com responsabilidade parentais, que tem de ser formulado com
uma antecedéncia de 30 dias [2], correspondente resposta (escrita) de aceitacao
ou rejeicao de tal pretensao por parte da empregadora, que deve ser preparada e
comunicada ao interessado no prazo maximo de 20 dias [3], contrarresposta (es-
crita) do requerente no caso de recusa, a elaborar e notificar no prazo de 5 dias e
[4] obrigatoriedade, dentro do prazo de 5 dias, por parte da entidade patronal, de
formular, por sua vez, pedido (escrito])de Parecer (escrito]) & CITE (COMISSAO
PARA A IGUALDADE NO TRABALHO E NO EMPREGO)>2.

Afigura-se-nos importante destacar ainda aqui o Acérdao do Supremo Tribu-
nal de Justica de 06-11-2024, Processo n.° 5376/22.6T8PRT.P1.S1, relatado pelo
Juiz Conselheiro Julio Gomes e publicado em www.dgsi.pt, quando afirma o se-
guinte no seu Sumario: «S6 uma aceitagdo do empregador do pedido de hordrio
flexivel apresentado pelo trabalhador “nos seus precisos termos” é que dispensa o
empregador de submeter o processo a apreciagdo da entidade competente na drea
da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres.»

Este Aresto nao é apenas interessante por fazer equivaler a sua recusa uma
resposta equivoca ou dubia do empregador ao pedido de atribui¢do de um horario
flexivel.

£ também curioso por vir contrariar a doutrina que sustenta que a utilizacao
da expressio «nos seus precisos termos», que consta da parte final do corpo do
numero 8 do artigo 57.° do CPT/2009, nao tinha aplica¢ao aos pedidos de trabalho
flexivel mas apenas aos de tempo parcial, tratando-se de um lapso do legislador
que, no entanto, nunca o reconheceu e corrigiu nas sucessivas e subsequentes al-
teracoes do texto legal.

Tal posicio radica-se no facto de apenas caber ao empregador a elaboracgao do ho-
rario de trabalho e nio ao trabalhador requerente, mas, salvo melhor opinido, existe
aqui uma aceitacdo tacita do horario flexivel por parte do empregador em qualquer
uma das alineas desse nimero 8, derivada da inac¢ao daquele, nos moldes ai elencados.

A emissao do aludido Parecer pela CITE [5], que tem de ser elaborado e co-
municado a requerente do mesmo dentro do prazo de 30 dias, pode ser favoravel
ou desfavoravel a posicdo da empregadora (quer originalmente, quer apo6s [6] a
decisao negativa da impugnacao administrativa daquele, por parte da mesma en-

2. Cf.,, com interesse, a seguinte jurisprudéncia:

- Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 28-04-2021, e Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 15-09-
Processo contraordenacional n.° 1328/20.9T8BRR.L1-4, 2021, Processo n.° 17071/19.9T8SNT.L1-4, Relatora:
Relator: ALVES DUARTE, em www.dgsi.pt [pedido de horario FRANCISCA MENDES, publicado em www.dgsi.pt [pedido
flexivel — falta de resposta] de horario flexivel — recusa parcial]

e Acérdao do Tribunal da Relagdo de Guimaraes de 13-07- e Acérdao do Supremo Tribunal de Justiga de 17-03-2022,
2021, Processo n.° 4747/20.7T8VNF.G1, Relatora: VERA Processo n.° 17071/19.9T8SNT.L1.S1, Relator: JULIO
SOTTOMAYOR, publicado em www.dgsi.pt [pedido de GOMES, publicado em www.dgsi.pt [pedido de horario
hordrio flexivel — recusa — parecer da CITE] flexivel — recusa parcial]
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tidade administrativa), implicando o primeiro que o empregador comunique [7]
a sua decisao final de rejeicdo do pedido de horario flexivel ao trabalhador ou a
trabalhadora.

No que respeita aquela impugnacao interna do Parecer da CITE, podemos
qualifica-la juridicamente como uma Reclamacao Facultativa, face ao estatuido
nos artigos 184.° a 192.° e 86.° e 87.° do Cédigo de Procedimento Administrativo e
a auséncia de qualquer mencio a esse ato e a sua obrigatoriedade para efeitos de
acesso aos meios contenciosos de impugnacao no regime legal que regula a ativida-
de e funcionamento da CITE [Lei Organica constante do Decreto-Lei n.’ 76/2012,
de 26/3 e que viu as alineas b) e q) do seu artigo 3.° serem alteradas pela Lei n.°
60/2018 de 21/08].

O Parecer da CITE — quer na sua versao inicial, quer depois de ter sido con-
firmado na sequéncia da Reclamacao Facultativa deduzida pela empregadora no
prazo de 15 dias, da resposta do trabalhador ou trabalhadora no prazo de 15 dias e
da Decisao daquela entidade a prolatar no prazo de 30 dias —, quando for desfavo-
ravel a recusa do pedido de horario flexivel obriga legalmente a entidade patronal
a instaurar uma acao judicial, no prazo de 30 dias a contar da sua notificacao, com
vista a obter o reconhecimento pelo tribunal do trabalho de que o motivo justifica-
tivo para a negacao do pedido de horario flexivel é real, relevante e reconduzivel
a exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa ou a impossibilidade de
substituicao do trabalhador, se este for indispensavel®.

Ha que perguntar, entdo, se esse Parecer desfavoravel da CITE obriga o em-
pregador a, de imediato, implementar o horario flexivel requerido pelo trabalhador
ou trabalhadora ou se esse dever so surge, em moldes definitivos, com o decurso do
prazo de 30 dias para a propositura na correspondente a a¢do ou com o transito em
julgado da sentenga que julgar improcedentes os motivos invocados pela mesma,
com base no disposto no niimero 2 do artigo 57.° do C'T/2009, podendo ainda sus-
tentar-se que a jusante, a vinculacao juridica do aludido Parecer esta igualmente
dependente do julgamento definitivo, em sede de contencioso administrativo, da
correspondente impugnacio deduzida pela entidade patronal (divida que nao é de
facil resposta, muito embora nos inclinemos para a imediata vinculacio juridica
provisoria do empregador ao Parecer desfavoravel da CITE).

A nossa doutrina, por falta de previsao expressa no numero 7 do artigo 57.° do

3. Cf.,, com interesse, ainda que sustentando uma posigao
relativamente a qual temos algumas reservas:
e Acérdao do Tribunal Central Administrativo Norte
de 7-12-2018, Processo n.° 01509/15.7BELSB [A¢do
Administrativa Especial para Impugnagdo de Ato
Administrativo], relator: FREDERICO MACEDO BRANCO,
publicado em www.dgsi.pt.
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CT/2009, quanto ao prazo que a empregadora tem para propor a a¢ao declarativa
de mera apreciacgao positiva [artigo 10.°, nimero 3, alinea a) do NCPC] vai buscar,
por integracao analdgica e face a similitude de situacoes, ao niimero 6 do artigo
63.° do mesmo texto legal, referente a protecdo em caso de despedimento de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenca
parental, tal prazo de 30 dias, dado ai também haver a obrigatoriedade legal da
entidade patronal pedir um parecer prévio a CITE, com vista a obter uma posi¢ao
favoravel ao mesmo, acontecendo que, caso tal parecer seja desfavoravel, «o empre-
gador s6 o pode efetuar apos decisdo judicial que reconheca a existéncia de motivo
justificativo, devendo a agdo ser intentada nos 30 dias subsequentes a notificacdo
do parecer».

Dir-se-a ainda, acerca da tramitacdo deste procedimento formal, que nada
obsta a que, mesmo quando ndo haja uma resposta favoravel ao pedido de hora-
rio flexivel formulado pelo trabalhador ou pela trabalhadora, este ndo possa fazer
uma apreciacao ao teor daquela, dentro do prazo de 5 dias, bastando pensar nas
situacoes em que o empregador nao tenha aceite o horario flexivel nos precisos
moldes requeridos, tendo-lhe introduzido alteragoes de maior ou menor significado
que geram, nessa medida, uma contraproposta por parte do requerente, assim se
dando origem a um processo de negocia¢ao enxertado no procedimento do artigo
57.° do C'T/2009 que pode alcancar ou ndo melhores resultados para um e outro dos
negociadores, com os inevitaveis efeitos ao nivel dos prazos e dos atos subsequen-
tes a serem praticados.

IV. BENEFICIARIOS DO REGIME DO HORARIO FLEXIVEL
Importa, antes de mais, identificar os beneficiarios do regime do horario flexivel
que se mostra regulado nos artigos 35.°, numero 1, alinea q), 56.° ¢ 57.° do Cédigo
do Trabalho de 2009 e que se acham ai identificados e ainda no artigo 64.° do mes-
mo diploma legal, sem deixar de atender igualmente a extensao desse direito que
é feito pelo legislador laboral ao trabalhador cuidador que é, nos termos do artigo
101.°- A do CT/2009, aquele a quem tenha sido reconhecido o estatuto de cuidador
informal nao principal, nos termos da legislacao aplicavel, mediante apresentagao
do respetivo comprovativo (Lei n.° 100/2019, de 6/9, alterada pela Lei n.° 20/2024,
de 8/2, com entrada em vigor em 1/3/2024, e pelo Decreto-Lei n.° 86/2024, de 6/11,
com vigéncia desde 11/11/2024).

Os dispositivos legais referentes ao trabalhador cuidador — artigos 101.°-A a
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101.°-H — e que formam a SUBSECCAO X, foram introduzidos no Cédigo do Tra-
balho de 2009 pela Lei n.° 13/2023, de 3 de abril, com entrada em vigor em 1/5/2023.

Interessa também considerar, para este preciso efeito, os membros das fami-
lias de acolhimento, sendo que a disposicao legal que os abrange esta contida no
Regime de Execucado do Acolhimento Familiar (Decreto-Lei n.° 139/2019, de 16/9,
que foi também alterado pela referida Lei n.° 13/2023, de 3/4, com entrada em vi-
gor em 1/5/2023).

Nao sera despiciendo, ainda nesta matéria, olhar para o que se acha determi-
nado no artigo 33.°-A do Codigo do Trabalho de 2009 e que foi a ele aditado pela
Lein.’ 90/2019, de 4/9, com entrada em vigor em 4/10/2019, pois em tal disposicao
legal alargou-se a aplicacao do regime juridico da parentalidade, contido na Sub-
seccao IV e que antes se referia apenas ao pai e a mae, a todos aqueles que tenham
responsabilidades familiares, desde que a aplicacio de tal regime legal nao resulte
da condigao bioldgica dos progenitores.

Passou também a aplicar-se as adogoes de criancas por casais do mesmo sexo,
o regime do horario flexivel constante dos artigos 56.° e 57.° do Cédigo do Trabalho.

Importa relembrar aqui que o regime juridico do horario flexivel é exercido no
ambito da protecao a parentalidade lato sensu — sem olvidar as pessoas abrangidas
pelo regime normativo do cuidador informal, que iremos abordar s6 lateralmente
—, que por sua vez reflete e pretende concretizar o referido principio do equilibrio
(conciliagao) entre a vida profissional dos trabalhadores com responsabilidades fa-
miliares que tenham filhos com i1dade até 12 anos ou, independentemente da idade,
filhos com deficiéncia ou doenca cronica que com eles vivam em comunhao de mesa
e habitacao e a sua vida pessoal, familiar, privada que, em regra, se desenvolve
durante os periodos de descanso diario e semanal, por referéncia a distin¢cao que
o Codigo do Trabalho faz nos artigos 197.° e 199.° (ndo sendo, alias, despiciendo,
chamar a ateng¢ao para o estatuido no artigo 199.°-A do mesmo diploma legal, que,
tendo sido aditado pela Lei n.® 83/2021, de 6/12, que entrou em vigor em 1/1/2022,
procura acentuar ainda mais essa separacao entre tempos e fracoes ou facetas da
vida que nao se devem cruzar ou imiscuir uma na outra, salvo excecoes legalmente
contadas).

Muito embora nao se possa falar na existéncia de situagées anormais ou atipi-
cas para efeitos de aplicacdo do restante regime de licencas, auséncias, dispensas
e faltas ao trabalho no quadro da parentalidade e da restante familia, por contra-
ponto aos cenarios que justificam o pedido de horario flexivel, certo é que a conces-
sao de muitas delas nao apenas é atribuida por periodos muito mais curtos como é
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consubstanciada, as mais das vezes, em razoes especificas que sdo reconhecidas e
consagradas pelo legislador laboral.

V. CARACTERISTICAS DO PEDIDO DE HORARIO FLEXIVEL

Ja quanto ao horario flexivel, esta modalidade de modificacdo do tempo de
trabalho e da prestacao laboral, pode estender-se por um largo periodo temporal
— que sera, em regra, muito superior ao das demais medidas de protegao da paren-
talidade, em termos de duracao —, sem que tenha de haver expressa e obrigatéria
necessidade de futuras prorrogacoes (embora nao as exclua) e baseia-se em neces-
sidades variadas e que, fora de casos muito excecionais de abuso de direito (artigo
334.° do Codigo Civil], ndo podem ser controladas e fiscalizadas, de forma
critica, pelo empregador que, nessa medida, mesmo que as nao julgue suficien-
temente relevantes ou importantes, nao as pode rejeitar, liminarmente, por tal ra-
zao (pensemos num progenitor que tem, ha anos, um trabalho por turnos rotativos
e que resolve, a partir de certa altura passar a acompanhar mais de perto o seu
filho de 6 anos, sem que tal decisdo dependa de qualquer preciséo de o ir colocar e
buscar a escola ou de ter de ficar com ele, para o mesmo nio estar sozinho).

Tais razboes para os trabalhadores com responsabilidades familiares
requererem o regime de trabalho com horario flexivel, muito embora possam ser
diferenciadas e sem estarem dependentes de uma qualquer necessidade inespera-
da, imperiosa e inadiavel que lhes tenha surgido (se bem que nunca possam deixar
de se mover dentro do regime legal da parentalidade e por referéncia ao filho ou
filhos que sdo abarcados pelas normas dos artigos 56.° e 57.° do Cédigo do Trabalho
de 2009), radicam-se, fundamentalmente, ao que nos parece, no inicio da frequén-
cia pelas criancas da creche/infantario, jardim de infancia, ATL e estabelecimen-
tos de ensino basico e secundario, até as mesmas alcancarem a idade de 12 anos.

No que toca aos trabalhadores com responsabilidades familiares, que tenham
filhos com deficiéncia ou doenca cronica, em que a idade néo é para o efeito con-
siderada, tal limite ndo se coloca e as necessidades do menor e dos titulares das
responsabilidades parentais que estao na base do pedido de horario flexivel podem
ser similares aquelas ou muito distintas delas, tudo dependendo do caso concreto
em presenca.

Uma primeira grande questao — com implicagbes da natureza constitucional,
alias — radica-se no facto de a grande maioria da nossa doutrina fazer uma inter-
pretacao restrita e literal do regime dos artigos 56.° e 57.° do Cédigo do Trabalho de
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2009 no sentido de nele s6 caberem determinadas categorias de trabalhadores, em
funcao dos horarios de trabalho que praticam e que, em rigor, se reconduzem, pelo
menos na aparéncia, apenas aos horarios classicos que, considerando a realidade
existente em Portugal, sdo os que vao, nos chamados dias uteis da semana, das
9,00 horas as 18,00 horas ou das 9,00 horas as 19,00 horas, conforme o intervalo
diario para descanso previsto no artigo 213.° do CT/2009 se estenda apenas por 1
hora ou, ao invés, ocupe duas horas diarias, por referéncia a um periodo normal de
trabalho de 8 horas diarias e de 40 horas semanais.

Tal interpretacao juridica das normas constantes dos artigos 56.° e 57.°, na
sua conjugacao com as inseridas no artigo 212.° do Cédigo do Trabalho de 2009,
parece afastar, desde logo, os trabalhadores com responsabilidades familiares que
tenham filhos com idade até 12 anos ou, independentemente da idade, filhos com
deficiéncia ou doencga crénica que com eles viva em comunhao de mesa e habitacao,
que desenvolvam trabalho em regime de turnos fixos ou rotativos, nas diversas
modalidades de que nos fala Francisco Liberal Fernandes, no seguinte excerto
doutrinario®:

“De acordo como artigo® 220.°, os turnos podem ser organizados de modo a que
os trabalhadores fiquem adstritos em termos constantes a determinado periodo
ou horario de trabalho (turnos fixos) ou trabalhem alternada ou rotativamente em
periodos ou horarios diferentes (turnos rotativos). O sistema rotativo pode reali-
zar-se em ritmo descontinuo (por exemplo, dois turnos de oito horas com paragem
durante a noite e ao fim de semana), em ritmo semi-continuo (sucessao de equipas
ao longo de vinte quatro horas, com paragem no fim de semana) ou em ritmo conti-
nuo (em que as equipas asseguram vinte e quatro horas de atividade, sete dias por
semana, durante todo o ano). Neste tltimo caso, o nimero das equipas depende
do periodo normal de trabalho estipulado (por exemplo, trés turnos de oito horas
cada ou quatro turnos em que cada equipa trabalha seis horas). Normalmente os
turnos tém uma duracao idéntica; porém, dado que nem todos provocam o mesmo
desgaste, tem-se verificado uma tendéncia para estabelecer diferencas entre os
diversos periodos de trabalho, designadamente em relagao aos turnos da noite, os
quais beneficiam de limites especiais previstos para a duracao do trabalho notur-
no (artigo® 224.°, n.’s 2 e 4) e, por vezes, de periodos de descanso ou de retribuicdo
compensatoria (assim, no direito aleméo).”

4. “O trabalho e o tempo: comentario ao Cédigo do
Trabalho”, 2018, BIBLIOTECA RED, pp. 265 e 266, em
www.repositorio-aberto.up.pt [consultado no dia
27/11/2024]
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Bastara pensar em progenitores que desempenhem fung¢ées num turno fixo
das 16,00 horas as 24,00 horas, com os fins de semana destinados ao descanso
principal e complementar ou naqueles que numa temporada fazem o turno da
noite e na outra temporada seguinte ja fazem um turno diurno, sem um descanso
semanal certo em termos de dias de gozo do mesmo — quando nao aconteca apenas
de 12 em 12 dias — havendo ainda aqueles outros que, muito embora nao laborem
em regime de turnos, podem trabalhar todos os dias uteis em horarios repartidos
entre as 8,00 e as 12,00 horas e as 15,00 e as 21,00 horas (motoristas) ou somente
em horarios concentrados de 10 ou mais horas aos sabados, domingos e feriados,
para substituir outros trabalhadores que estao de folga.

Que fazer a estes trabalhadores, muitas vezes com esquemas familiares com-
plicados e muito diversos, desde os casais que vivem juntos aos que estao afastados
pelas fungdes profissionais que desenvolvem ou se acham separados ou divorcia-
dos por ruturas varias, aos que sdo viuvos ou decidiram ser progenitores mono-
parentais, por via bioldgica ou por via da adogdo, ja para nao falar de cenarios
como os do nimero 1 do artigo 61.°, do 101.°-A (cuidador informal) ou da familia de
acolhimento?

Pensamos que, nio obstante as muitas dificuldades praticas que advém da
aplicacio do regime juridico dos artigos 56.° e 57.° do Codigo de Trabalho de 2009 —
nomeadamente, para as micro, pequenas e mesmo médias-empresas do nosso pais
(cf. artigo 100.° do diploma legal citado) — designadamente, por for¢ca de muitas
profissdes que nao consentem facilmente o seu desempenho em termos de horario
flexivel, ndo se pode, a partida e de forma definitiva e antecipada, afastar quer
umas, quer outras, tendo de ser face ao pedido concreto que se apresenta a empre-
gadora e as circunstancias e condigoes que estao criadas ou podem vir a sé-lo no
ambito da empresa, que devera ser tomada uma decisio de recusa, alteracdo ou de
conformacéao com o horario flexivel pedido pelo trabalhador com responsabilidades
parentais.

Excluir, desde logo e por for¢a de um juizo abstrato de prognose e da nog¢ao
legal de horario flexivel, determinadas empresas, postos de trabalho e categorias
profissionais néo nos parece possuir um minimo de fundamento legal para poder
ser acolhido (tal perspetiva de se poder, liminarmente e sem mais, rejeitar um pe-
dido de horario flexivel que caisse dentro de uma dessas realidades intrinsecamen-
te excludentes permitia, para os autores que a defendem, que o empregador nao se
visse obrigado a desenvolver qualquer outra agdo que nao fosse essa decisao radi-
cal de recusa, ou seja, estava escusado e escudado, legalmente, de ter de colocar a
consideracao da CITE e do seu incomodo Parecer uma tal pretensao, pela simples
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razao de esta nunca poder beneficiar, em tese, do regime do horario flexivel).

No fundo, é isso que alguns defendem para aqueles pedidos de horarios flexi-
vels, que, em termos praticos e materiais, se reconduzem a um horario fixo, pois
também ai, por nio se traduzirem no horario flexivel descrito nos nimeros 2 e 3
do artigo 56.° do Codigo do Trabalho de 2009, nunca poderiam ser, desde logo e a
partida, juridicamente encarados enquanto tal, o que desonerava os empregadores
de sequer os considerar e lhes dar seguimento procedimental e legal.

Tal regime dos niimeros 2 e 3 do artigo 56.° do CT/2009 traduz-se numa timida
e recatada tentativa de o legislador regular o conflito de interesses ou direitos que
deriva do confronto entre o direito a livre iniciativa privada, com a inerente cons-
tituicdo de entidades empresariais e do desenvolvimento da atividade econdémica,
da forma que melhor aprouver e convier ao respetivo empresario, em termos de
estrutura, organizacio, funcionamento e direcio de tais empresas e atividades e o
direito dos trabalhadores a uma jornada de trabalho limitada, ao descanso diario
e semanal, as férias anuais e ao gozo privado (pessoal e familiar) de uma fatia sig-
nificativa da sua vida.

Ora, se tivermos em atencao o que, designadamente, se deixou dito sobre o tra-
balho sob o regime de turnos, facilmente se percebe que, a manter-se o mesmo, néo
é possivel aplicar a tais horarios rotativos ou nfo a tnica modalidade de horario
flexivel que se mostra previsto naqueles dois niimeros do artigo 56.° do Codigo do
Trabalho de 2009, o que, em nosso entender, permite-nos colocar em davida nio
somente a bondade e completude desse tinico regime juridico como inclusive a sua
constitucionalidade material.

Poder-se-a afirmar, como alguns autores sustentam, que existem determina-
dos tipos legais de horario de trabalho que, pela sua propria natureza e definicio,
nunca podem ser “convertidos” em horarios de trabalho flexiveis ou regimes es-
peciais como os da isencao de horario de trabalho que ndo permitem o recurso ao
regime dos artigos 56.° e 57.° do Codigo do Trabalho de 2009?

Sem prejuizo de normas como as constantes nos artigos 58.°, 59.° e 60.° do
mesmo diploma legal que beneficiam as trabalhadoras gravidas, puérperas ou lac-
tantes (ou ambos os progenitores em caso de aleitamento, no ambito da primeira
disposicao referida) e o trabalhador ou a trabalhadora com filho de idade inferior a
12 meses, por referéncia a horarios de trabalho organizados de acordo com regime
de adaptabilidade, de banco de horas ou de horario concentrado ou de fungées de-
sempenhadas em regime de trabalho suplementar ou no periodo noturno ou ainda
de cenarios de exce¢do como os previstos nas alineas b) e ¢) do nimero 4 do artigo
206.° [Adaptabilidade grupal] ou nas alineas b) e ¢) do nimero 13 do artigo 208.°-B
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[Banco de horas grupal], entendemos que, em principio, ndo existem modalidades
de horario de trabalho contempladas na lei laboral ou em regulamentacao coletiva
que sejam automatica e imediatamente excludentes de pedidos de horarios flexi-
vels como os dos artigos 56.° e 57.° do Cdédigo do Trabalho de 2009.

VI. NOCAO JURIDICA DE HORARIO FLEXIVEL

O artigo 56.° do Cédigo do Trabalho define horario flexivel nos seguintes moldes:
«2 - Entende-se por horario flexivel aquele em que o trabalhador pode escolher, den-
tro de certos limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho diario.
3 - O horario flexivel, a elaborar pelo empregador, deve:
a) Conter um ou dois periodos de presenca obrigatoria, com duragdo igual a meta-
de do periodo normal de trabalho diario;
b) Indicar os periodos para inicio e termo do trabalho normal diario, cada um com
duracio néo inferior a um terco do periodo normal de trabalho diario, podendo
esta duracao ser reduzida na medida do necessario para que o horario se contenha
dentro do periodo de funcionamento do estabelecimento;
c) Estabelecer um periodo para intervalo de descanso nao superior a duas horas.
4 - O trabalhador que trabalhe em regime de horario flexivel pode efetuar até seis
horas consecutivas de trabalho e até dez horas de trabalho em cada dia e deve
cumprir o correspondente periodo normal de trabalho semanal, em média de cada
periodo de quatro semanas.»

Os progenitores ou os demais titulares das responsabilidades parentais ou
equiparadas podem cumular, em simultaneo, esses regimes de horarios flexiveis,
quer laborem para o mesmo empregador, quer para empregadores diferentes (nu-
mero 1 do artigo 56.° do CT/2009).

E altamente discutivel esta nocao restrita de horario flexivel, sendo certo que, se-

gundo F. LIBERAL FERNANDES, “O tempo...”, pp. 214 e 215, tal conceito nao

esgota o ambito dessa figura:
"2. Nao obstante o artigo® 56.°, n.° 2, definir horario flexivel como sendo “aquele
em que o trabalhador pode escolher, dentro de certos limites, as horas de inicio
e termo do periodo normal de trabalho diario”, e de o nimero seguinte regular a
respetiva organizacao, aquela modalidade esta associada a um regime em que o
trabalhador goza da faculdade de gerir, dentro de certos limites, o seu tempo de
trabalho. De qualquer forma, a nocdo compreende outros arranjos — cuja previ-
840 ndo s6 procura tutelar os trabalhadores com responsabilidades familiares e

situagoes equiparadas (artigo® 64.°), como responder também as necessidades de
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produgao —, designadamente:
1) O horario flutuante, em que o trabalhador fica com a possibilidade de, dentro
de uma margem previamente estabelecida, definir a hora de inicio e de termo
da prestacao laboral, devendo, no entanto, permanecer na empresa durante
todo o periodo normal.
i1) O horario misto, em que o tempo de trabalho é distribuido por um periodo
fixo, que compreende as horas em que é obrigatéria a presenca no local de
trabalho, e por um periodo variavel durante o qual o trabalhador pode ausen-
tar-se da empresa ou permanecer ao servigo, conforme tenha ou ndo cumprido
o periodo normal de trabalho.
111) O horario diferenciado ou desfasado, em que as horas de entrada e de saida
néo sdo idénticas para os diversos grupos ou categorias de pessoal, mantendo-
-se inalterado o periodo normal de trabalho.
iv) A jornada continua, em que a prestacido de trabalho é ininterrupta, po-
dendo o trabalhador usufruir, nas condicées previstas no artigo® 213.°, de um
descanso de duracio inferior a uma hora — o qual sera considerado tempo de
trabalho se preencher os pressupostos do artigo® 197.°, n.° 2, alinea d).
v) O horario livre, em que o trabalhador tem a possibilidade de gerir o seu
tempo de trabalho.
vi) O horario por turnos, em que a atividade de trabalho tem lugar em, pelo
menos, dois periodos diarios e sucessivos, assegurados por equipas diferentes".

Logo, existe uma faixa ou franja significativa de trabalhadores que sendo pais
ou tendo responsabilidades parentais ou equiparadas sobre criancas até aos 12
anos ou com deficiéncia ou doencga cronica, nas condi¢oes previstas nos artigos 56.°
e 57.° do CT/2009, nao pode, aparentemente, lancar mao de tal regime legal, dado
o seu sistema de trabalho por turnos rotativos, com descanso semanal em dias
incertos, que podem coincidir com dias Uteis ou «intteis» da respetiva semana,
simplesmente nao encontrar uma solucao suficiente e viavel para a sua situacao
de pais ou de outros titulares das responsabilidades parentais ou equivalentes,
por a mesma se restringir a mera escolha, dentro de certos limites, das horas de
inicio e termo do periodo normal de trabalho diario, se colocados num dos cenarios
contemplados no nimero 1 do artigo 56.°.

Sendo assim, tais trabalhadores, ao se verem na contingéncia de nao poderem
lancar mao de tal quadro legal da fixacao de um horario flexivel que lhes permita
o exercicio adequado e necessario das suas responsabilidades parentais, sao discri-
minados negativamente e empurrados, eventualmente, para a outra tinica solucao
e que passa pelo trabalho a tempo parcial, com as repercussoes que, naturalmente,
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a reducao horaria tem no valor do seu vencimento mensal.

Verifica-se, assim que, para muitos desses trabalhadores em regime de turnos
rotativos e outros, a tao anunciada conciliacdo entre a vida profissional e a vida
pessoal e familiar nao passa de uma promessa vazia ou muito limitada do legisla-
dor constitucional e laboral, por caréncia de uma sua concretizagao pratica mini-
ma ou, pelo menos, suficiente e conveniente.

Deparamo-nos, desta forma, com um regime juridico que nio da resposta sa-
tisfatoria a um nimero consideravel de trabalhadores que pretendam desenvolver
fungoes em regime de horario flexivel em razao do exercicio responsavel da sua pa-
rentalidade, o que, no minimo, podera ser encarado como uma lacuna das normas
em causa e, no maximo, como uma violacao de principios constitucionais como o
da igualdade, da proibi¢ao de discriminacao e de tratamento desigual e despropor-
cional (artigo 13.° da CRP) e da visada conciliacio entre trabalho e familia (artigo
59.°, namero 1, alinea b) da CRP).

VIl. PRAZO DO HORARIO FLEXIVEL ATRIBUIDO

Outra questao que divide a nossa doutrina é a de saber qual o prazo maximo que
pode ser referenciado no pedido de horario flexivel dirigido ao seu empregador pe-
los trabalhadores com responsabilidades familiares que tenham filhos com idade
até 12 anos e que com eles vivam em comunhao de mesa e habitacao.

Autores existem que sustentam que existe uma lacuna legal quanto a tal ma-
téria, que deve ser suprida através da aplicacao dos prazos distintos previstos
legalmente para o contrato de trabalho especial a tempo parcial que é referido
no numero 4 do artigo 55.° do Codigo do Trabalho de 2009, ao passo que outros
entendem que nio e que defendem (como nds) que é a idade de 12 anos que pode
funcionar como prazo maximo para tal pedido (sem prejuizo de pedidos temporais
mais curtos).

A questao que pode ainda ser colocada a este respeito tem a ver com o prazo
que deve ser referenciado no pedido de horario flexivel dirigido ao seu empregador
pelos trabalhadores com responsabilidades familiares que tenham filhos com defi-
ciéncia ou doenca crénica, em que a idade néo é para o efeito considerada.

Se para as outras categorias de trabalhadores titulares de responsabilidades
parentais existe o dito limite etario de 12 anos imposto por lei, para as acima iden-
tificadas nao parece haver, em regra, um prazo maximo que pode ser estabelecido
no dito pedido, muito embora — a imagem do que acontece com os pedidos formula-
dos pelos demais interessados — nada impeca que seja apresentado um dado prazo
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que, depois, podera ser sucessivamente prorrogado, sendo que, quanto a estes, por
principio, tera uma duragao vitalicia, o que ja ndo acontece com os restantes, que
s6 poderao ir até a 1dade dos 12 anos da crianca sob as aludidas responsabilidades
parentais ou equiparadas.

A questéo da fixacdo de um prazo — renovavel, em caso de necessidade — pode
colocar-se, com maior acuidade, relativamente as familias de acolhimento e as pes-
soas a quem foi deferida a confianga judicial ou administrativa do menor, pois
estamos perante situacoes temporarias, que podem, ser alteradas em qualquer
altura, com a quebra da vivéncia entre aquelas e as criangas, situacdo que ja nao
se coloca, com tanta evidéncia e preméncia, quanto aos tutores e aos cuidadores in-
formais, tudo dependendo do caso concreto em presenca e do interesse que podera
existir em requerer também o referido prazo.

Todos os cenarios familiares ou quase familiares que podem estar na base da
atribuicdo de um horario flexivel sao suscetiveis de sofrer vicissitudes varias que
demandarao a modificagao ou até a extin¢do daquele horario que estiver em vigor,
como sera o caso da transicao da crianca para a escola do ciclo basico, aos 6 anos
de 1dade (com a inerente mudanca de local e de horarios) ou da colocacao num lar
ou noutro estabelecimento especializado do familiar objeto da assisténcia pelo tra-
balhador que é cuidador informal, com o subsequente termo desses cuidados até
al prestados.

VIIl. HORARIO FIXO E HORARIO FLEXIVEL
Uma das questoes mais controversas em termos juridicos que tem dividido a nossa
jurisprudéncia e a nossa doutrina radica-se na circunstancia de os nossos tribu-
nais do trabalho serem confrontados com a qualificacdo juridica de um horario
materialmente fixo — por exemplo, das 9,00 horas as 18,00 horas, com 1 hora de
almoco, durante os cinco dias tteis da semana, com os dias de descanso a coincidi-
rem com os fins de semana — como possuindo ainda a natureza de horario flexivel,
para efeitos da aplicacio dos artigos 56.° e 57.° do Cédigo do Trabalho de 2009.
Embora se compreendam as objec¢oes e diividas suscitadas nesta matéria quan-
to a reconducao de um horario temporal e materialmente fixo a um horario flexivel
(para mais, quando aquele néo cabe, aparentemente, na nocao restrita dada pelos
numeros 2 e 3 do artigo 56.° do C'T/2009), interessa nao olvidar, por um lado, que
lidamos com um conceito essencialmente juridico (a imagem do que acontece por
exemplo com o tempo de trabalho e o tempo de descanso) e destinado a satisfacio
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de responsabilidade parentais que sao consideradas constitucionalmente como va-
lores sociais eminentes e ndo com uma defini¢do simplista, meramente factual,
quotidiana ou pratica do dito «horario fixo», sendo certo que a figura legalmente
prevista de «hordrio flexivel» nao responde satisfatoriamente a muitas situacoes
de trabalhadores com responsabilidades parentais ou equiparadas que também
pretendem acompanhar a vida dos seus filhos ou das criancas a seu cargo.

Pode sustentar-se que, face a um pedido de horario fixo como o acima exempli-
ficado, ainda que denominado (ou camuflado) de horario flexivel no requerimento
apresentado pelo trabalhador ou trabalhadora ao seu empregador, pode este l-
timo, por nao se concatenar com a definicao de horario flexivel constante dos nu-
meros 2 e 3 do artigo 56.° do CT/2009, rejeitar liminar e definitivamente o mesmo,
sem necessidade de se dar continuidade ao restante procedimento regulado no
artigo 57.° do Cédigo do Trabalho de 2009.

Trata-se, em tese, de uma posicao juridicamente compreensivel mas que, no
entanto, nos parece abrir a porta a arbitrariedade de algumas empregadoras, que,
ao abrigo desse juizo, podem recusar tais pretensoes por razoes mesquinhas e for-
mais, quando, em rigor, lhes cabe a Gltima palavra quanto a aceitacao ou rejeicao
do horario concreto requerido pelos referidos trabalhadores®.

IX . HORARIO FLEXIVEL - REQUISITOS MINIMOS DO PEDIDO

Se pensarmos, alids, que a nossa doutrina mais exigente nesta matéria da atribui-
cao do horario flexivel considera que os requisitos minimos do correspondente pe-
dido formulado pelo trabalhador ou trabalhadora interessado em tal alteragéo do
seu horario de trabalho se satisfazem com a alegacao e juncao da inerente prova,
de que tém a seu cargo, no quadro das suas responsabilidades parentais ou equipa-
radas e a viver consigo em economia doméstica uma crian¢a com menos de 12 anos
de 1dade ou com deficiéncia ou doenca croénica e que pretendem um horario flexivel,
por um dado e preciso prazo, sem necessidade de precisarem as horas de entrada

SERGIO ALMEIDA, publicado em www.dgsi.pt [grosso

modo];
5. Cf., com relevancia para esta matéria, a seguinte e Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimardes de 11-07-
jurisprud’éncia: o . ) 2024, Processo n.° 1616/22.0T8VNF.G1, Relatora: VERA
A —HORARIO FIXO NAO E HORARIO FLEXIVEL SOTTOMAYOR, publicado em www.dgsi.pt.
* Acérddo do Tribunal da Relagdo de Guimardes de 01- B — HORARIO FIXO PODE CONFIGURAR-SE COMO HORARIO
02-2024, Processo n.° 2133/21.0T8VCT.G1, Relator: FLEXIVEL
FRANCISCO SOUSA PEREIRA, publicado em www.dgsi.pt; * Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 27-03-
e Acdrddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 29-01- 2019, Processo n.° 12279/16.1T8LRS.L1-4, Relatora:
2020, Processo n.° 3582/19.0T8LRS.L1-4, Relator: FILOMENA MANSO, publicado em www.dgsi.pt;
SERGIO ALMEIDA, publicado em www.dgsi.pt; e Acérddo do Tribunal da Relagdo de Evora de 11-7-2019,
* Acorddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 10-11- Processo n.° 3824/18.9T8STB.E1, Relatora: PAULA DO
2021, Processo n.° 3690/20.4T8SNT.L1-4, Relator: PAGO, publicado em www.dgsi.pt.

COLOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTIGA | 155


http://www.dgsi.pt
http://www.dgsi.pt
http://www.dgsi.pt
http://www.dgsi.pt
http://www.dgsi.pt
http://www.dgsi.pt

XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

e saida e respetivas plataformas fixas daquele, mal se compreende que a indicagao
de um horario fora dos parametros legais fosse motivo para tal rejeicao imediata.

Embora admitindo, em tese, que se faca tal interpretacao do regime legal con-
tido no nimero 1, alineas a) e b) 1) do artigo 57.° do Cdédigo do Trabalho de 2009,
temos uma enorme dificuldade em nio qualificar — perdoe-se-nos a expressio
utilizada e descontextualizada juridicamente — tal pedido como «inepto», dado
o empregador ficar sem saber do fundamento real e concreto que esta na base da
formulacao de tal pretensao e que, em nosso entender, se revela essencial a correta
e exata compreensao por parte do mesmo da mencionada pretensao de atribuicao,
a partir de uma determinada data, que tera de ser coincidente ou posterior aos
30 dias para a formulacéo daquela (a lei fala em «com a antecedéncia de 30 dias»,
fazendo pressupor que a mesma é por referéncia a data em que se quer comecar a
laborar sob esse novo regime temporal).

Também s6 assim podera o empregador, face a seriedade e preméncia da situa-
¢ao exposta e que justifica o pedido de horario flexivel, ponderar e contrapor devida
e corretamente os interesses divergentes que ali estdo presentes e, numa atitude
de boa-fé e de responsabilidade ética e social, procurar responder de forma positiva
e até onde lhe for viavel fazé-lo, a tal pedido.

Dir-se-4, no que toca a esta problematica e como afirmam alguns autores, que
s6 um dialogo aberto e proficuo entre o/a trabalhador/a e o empregador, de manei-
ra informal ou em sede da mediacao laboral (cf. artigo 27.°-A do Cédigo de Processo
do Trabalho, que remete para a mediagao prevista no Cédigo de Processo Civil —
artigo 273.° — e para a legislacao complementar como a que regula os julgados de
paz)pode abrir portas de saida e resolucao dos conflitos expressos ou latentes entre
as partes, relativamente as condigoes e circunstancias que favorecem e dificultam,
de um lado e do outro, a atribuigao e recusa dos pretendidos ou contrapropostos ho-
rarios flexiveis, assim como da criacéo de alternativas que, em substituicao desses
outros, possam ultrapassar os obstaculos existentes.

A doutrina que se debruga sobre esta tematica do horario flexivel admite mes-
mo que, quando o pedido formulado pelo trabalhador ou trabalhadora nao indique
o prazo de duracio de tal modificacdo do correspondente horario de trabalho, tal
falta ndo devera constituir motivo de ndo admissio da pretensio em causa mas
deve antes dar lugar a uma decisao por parte do empregador no sentido de convi-
dar o requerente a vir suprir tal omissao, contando-se apenas a partir da tal sana-
cao por escrito dessa falta de elementos essenciais para a ponderacao e decisao do
referido pedido, os prazos legais previstos no artigo 57.° do Cédigo do Trabalho de
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2009, assim como a sucessao de atos que integram o procedimento formal regulado
em tal disposicao legal.

Alias, muito embora o nimero 1 do artigo 57.° do CT/2009 imponha ao reque-
rente do horario flexivel que formule o pedido da sua atribui¢cdo com uma antece-
déncia de 30 dias sobre o momento em que deseja passar a desempenhar funcoes
sob esse novo regime de tempo de trabalho, se 0 mesmo for deduzido em prazo
inferior, também se nos afigura que, em regra e salvo casos muito excecionais,
o empregador nao deve recusar tal pretensao, limitando-se, caso o entenda e em
nome do principio da boa fé previsto no artigo 126.° do Cédigo do Trabalho, a co-
municar tal desfasamento temporal e a informar de que, muito embora o pedido de
atribuicéo de horario flexivel tenha sido formalmente admitido, ndo esta vinculado
legalmente a respeitar o prazo mais curto utilizado pelo trabalhador ou trabalha-
dora, em termos de atribuicio de qualquer outro horario que néo o que se encontra
a ser praticado, até se mostrar esgotado, no caso concreto, o prazo legal de 30 dias
contado desde o pedido.

Aproveita-se para dizer, na sequéncia de alguma doutrina que expressa as
mesmas reservas, que esse prazo de 30 dias sé se justifica em cenarios de «finais
felizes» mas que mal se entende quando néo existe coincidéncia entre as posicoes
das partes, face aos diversos passos e prazos que tém de ser percorridos e respeita-
dos ao longo do respetivo procedimento formal e que nessa medida, é ultrapassado,
na melhor das perspetivas, por um tempo de duracio de mais 35 dias [20 dias + 5
dias + 5 dias + 30 dias + 5 dias].

Logo, também por aqui, ndo se encontra motivo para a questionada rejeicao
1mediata e liminar do pedido de horario fixo, podendo o empregador comunicar,
simplesmente, ao trabalhador ou trabalhadora que recebeu o requerimento em
causa mas que nao esta sujeito ao horario ou horarios pretendidos, por ser da sua
competéncia exclusiva a elaboracio do horario flexivel, caso a respetiva demanda
deste ultimo seja aceite pelo mesmo, ainda que em modalidade temporal distinta
da proposta pelo interessado.

X. HORARIO DE TRABALHO E DESCANSO SEMANAL

Outra questao que divide a nossa doutrina e jurisprudéncia prende-se com o fac-
to de os trabalhadores que vem requerer a sua empregadora a atribuicao de um
horario flexivel, nos termos e para os efeitos dos artigos 56.° e 57.° do Cédigo do
Trabalho de 2009, pedirem nédo apenas a fixacao dos dias e horas de trabalho a de-
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sempenharem semanalmente, como ainda os dias de descanso semanal a gozarem
[obrigatério e complementar], pretensao que, ao abrigo, designadamente, do artigo
212.° do Cédigo do Trabalho de 2009 e da nocao de horario flexivel constante dos
numeros 2 e 3 do artigo 56.° do mesmo texto legal, tem sido rejeitada por parte da
nossa doutrina e jurisprudeéncia.

Ora, nesta matéria, sobre a qual o Supremo Tribunal de Justica ja se pronunciou
expressamente, importa visitar os artigos 197.° a 200.° do referido diploma legal.

Se atentarmos devidamente nas nogées legais do tempo de trabalho e tempo
de descanso, constatamos que, para o legislador laboral, a vida do trabalhador
subordinado se divide e estende, em regra, por duas realidades contrapostas e nao
sobrepostas, que dao lugar, por um lado, a sua vida profissional e, por outro, a sua
vida privada (pessoal e familiar), destinando-se os conceitos de periodo normal de
trabalho (PNT) e de horario de trabalho (HT) a tracar as fronteiras entre os espa-
cos e os tempos de subordinacao juridico-laboral e aqueles que nao estao sujeitos a
tal sujei¢ao ou disponibilidade da sua forca de trabalho, assim se compreendendo
que haja uma disposic¢ao geral como a do nimero 1 do artigo 203.° do CT/2009 que
fixa, por norma, em 40 horas semanais e em 8 horas diarias tal PNT, ao passo que
o HT procede depois a distribuicao de tais horas de trabalho por dias concretos e
por fragbes temporais diarias, incluindo nessa defini¢do também os periodos de
descanso diario e semanal.

Ora, se o horario de trabalho, no seu conceito normativo, inclui dentro do seu
ambito, quer os tempos de trabalho como os periodos dedicados ao repouso diario e
semanal do trabalhador, tendo o empregador, na elaboracao do mesmo e segun-
do o artigo 212.° do Cddigo do Trabalho de 2009 que prever tais distintas realida-
des, por que razao nio podera o trabalhador ou trabalhadora que vem formular
junto da sua entidade patronal um pedido de horario flexivel, fazer propostas dos
horarios que mais lhe convinham, em funcao das razdes que subjazem aqueles,
onde se insiram também os dias de descanso pretendidos 6?

6. Cf., a este respeito, a seguinte jurisprudéncia:
A - TRABALHADOR NAO PODE INDICAR OS DIAS DE

Acorddo do Supremo Tribunal de Justica de 12-10-2022,

DESCANSO Processo n.° 423/20.9T8BRR.L1.51, Relator: DOMINGOS

e Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 30-06- JosE DE MORAIS, publicado em www.dgsi.pt;

2021, Processo n.° 423/20.9T8BRR.L1-4, Relator: ALVES e Acérd3do do Tribunal da Relagdo de Evora de 15-10-2024,
DUARTE, publicado em www.dgsi.pt; Processo n.° 7416/23.2T8STB.E1, Relator: JOAo Luis
A — TRABALHADOR PODE INDICAR OS DIAS DE DESCANSO NUNES, publicado em www.dgsi.pt;

e Acérddo do Supremo Tribunal de Justiga de 17-03-2022, e Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto de 18-11-2024,
Processo n.° 17071/19.9T8SNT.L1.51, Relator: JULIO Processo n.° 4261/23.9T8VLG.P1, Relatora: MARIA LUzIA
GOMES, publicado em www.dgsi.pt; CARVALHO, publicado em www.dgsi.pt;

e Acorddo do Supremo Tribunal de Justica de 22-06-2022, e Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 14-05-
Processo n.° 3425/19.4T8VLG.P1.S2, Relator: RAMALHO 2025, Processo n.° 3560/24.7T8ALM.L1-4, Relatora:
PINTO, publicado em www.dgsi.pt; MARIA JOSE COSTA PINTO, publicado em www.dgsi.pt.
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XI. HORARIO DE TRABALHO E PODERES DO EMPREGADOR

Uma outra questao que atravessa muita da nossa doutrina e jurisprudéncia refe-
re-se aos poderes exclusivos do empregador na elaboracao ou fixacao do horario de
trabalho, conforme se mostra determinado no artigo 212.° do Cédigo do Trabalho
de 2009.

Radicam ai a sua posi¢cdo quanto a impossibilidade ou, pelo menos, a desne-
cessidade do trabalhador ou da trabalhadora que deduzir um pedido de horario
flexivel vir indicar um ou mais horarios que pretende praticar, ao servico do em-
pregador, a partir do final do aludido prazo de 30 dias, dado que o mesmo nao tem
que minimamente os considerar ou respeitar.

Nao concordamos que assim seja, pelas razoes anteriormente expostas, sendo
certo que, ainda que o empregador aceda ao horario flexivel requerido, tal nao
deixa de caber dentro do seu poder de elaboraciao do mesmo, pois é ele que tem
a ultima palavra quanto a esse horario, sendo certo que a lei laboral consente
expressamente que os trabalhadores e os empregadores, na celebracgao inicial do
contrato de trabalho ou em momento posterior, acordem num determinado horario
de trabalho’.

Existem diversos autores que procuram, de alguma forma, relativizar, pari-
ficar e uniformizar o regime dos artigos 56.° e 57.° do mesmo diploma legal, na
conexao que se costuma fazer entre este ultimo e o principio do equilibrio (conci-
liacao) entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar de todos os trabalhado-
res, alegando, para o efeito, que entre os fatores que devem ser considerados pelo
empregador para a elaboragao do horario de trabalho de todos os trabalhadores
subordinados ao seu servico, encontra-se o da alinea b) do ntimero 2 da dita dis-
posicao legal, quando alude a “Facilitar ao trabalhador a conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar”.

Ora, ainda que tal leitura da lei, em principio, corresponda a realidade vertida
pela norma, temos para nos que facilitar ao trabalhador a conciliacdo da ativida-
de profissional com a vida familiar ndo é a mesma coisa que proceder, por moto
proprio, ao equilibrio ou conciliacdo entre a vida privada (pessoal e familiar) do
trabalhador e a sua vida profissional.

7. Cf., a este respeito, os seguintes Arestos:

e Acérdao do Supremo Tribunal de Justiga de 28-10-

2020, Processo n.° 3582/19.0T8LSB.L1.51, relator: JOSE
ANTONIO SANTOS FETEIRA, publicado em www.dgsi.pt;

e Acérddo do Supremo Tribunal de Justica de 03-07-2024,
Processo n.° 2133/21.0T8VCT.G1.51, Relator: JOoSE
EDUARDO SAPATEIRO, publicado em www.dgsi.pt;

e Acérdao do Tribunal da Relagdo do Porto de 18-11-2024,
Processo n.° 4261/23.9T8VLG.P1, Relatora: MARIA
LUZIA CARVALHO, publicado em www.dgsi.pt.
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Interessa realcgar, por outro lado, que a situagao regra desses trabalhadores
abarcados pela alinea ¢) do niimero 2 do artigo 212.° do Cédigo do Trabalho de 2009
nao é exatamente igual a dos trabalhadores referenciados pelos artigos 56.° e 57.°
do mesmo diploma legal.

Existe uma diferenca de monta e que se radica na circunstancia desses tra-
balhadores terem responsabilidades familiares ou equiparadas por referéncia a
filhos com idade até 12 anos ou, independentemente da idade, a filhos com defi-
ciéncia ou doenca crénica que com eles vivam em comunhao de mesa e habitacao.

Logo, nao é possivel falar de um cenario de igualdade ou equivaléncia entre
estes ultimos trabalhadores com as mencionadas responsabilidades parentais e
todos os demais que nio reinem tais condic¢ées, por nao terem filhos ou, tendo-os,
0s mesmos nio viverem com eles, ja terem mais de 12 anos de idade ou nao serem
afetados por uma qualquer deficiéncia ou doenca croénica.

Tal significa que as necessidades de equilibrio ou conciliagao entre a vida pro-
fissional e a vida privada dessas especificas categorias de trabalhadores, nas suas
diversas vertentes, sdo bastante mais acentuadas, o que é evidenciado, desde logo,
de forma expressa, nos referidos dispositivos legais.

XII. HORARIOS FLEXIVEIS SIMULTANEQS

Uma das dificuldades que é sentida pelos empregadores radica-se, certamente, na
circunstancia de serem confrontados com pedidos de horarios flexiveis simulta-
neos ou sucedaneos, que a serem satisfeitos, implicam uma coincidéncia, pelo me-
nos parcial da sua vigéncia temporal e laboral, com os inerentes reflexos ao nivel
da organizagao e funcionamento de tais empresas.

Essa cumulacao de horarios flexiveis no seio da estrutura produtiva da mesma
empregadora gera diversas duvidas que passam, desde logo, por uma primeira
questao: sera que tal estrutura suporta a cumulacao de diversos horarios flexiveis
e, em caso afirmativo, quantos desses pedidos podem ser devidamente satisfeitos
por aquela, num quadro temporal e espacial que seja, pelo menos em parte, coin-
cidente.

A lei ndo estabelece qualquer limite quantitativo quanto aos pedidos de hora-
rio flexivel que, no seio de uma dada empresa, podem ser apresentados ao mesmo
tempo ou em momentos proximos e que, em caso de deferimento, impliquem que
vigorem em paralelo, dado tais cenarios nao significarem, necessaria e inevitavel-
mente, a verificacdo de qualquer um dos dois fundamentos que se mostram previs-
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tos no numero 2 do artigo 57.° no CT/2009.

Ainda que assim seja, uma segunda questao que se pode colocar passa pela for-
ma como a empregadora deve satisfazer dois ou mais horarios flexiveis, quando a
sua organizacdo ndo permite, em termos do seu funcionamento e desenvolvimento
de atividade, a cumulacao integral dos mesmos.

Varias solucges podem perfilar-se, em abstrato, como resposta a um cenario
como esse, passando uma delas pela atribuic¢ao total do horario flexivel formulado
a trabalhadora ou ao trabalhador que, em primeiro lugar, o deduziu, ficando pre-
judicados os demais pedidos subsequentes, que serdo entao recusados ao abrigo
do primeiro fundamento do ja referido niimero 2 do artigo 57.° ou, entéo, serao
todos deferidos e, na impossibilidade de serem concedidos na sua totalidade, be-
neficiardo apenas em parte da flexibilidade temporal prevista na lei, em termos
proporcionais e em fun¢do do nimero de pedidos que para esse efeito concorrem,
parcial ou totalmente, no mesmo periodo temporal (x meses em cada ano ou anos
alternados).

O tipo de abordagem a tais situagdes por parte do empregador nao é inécua
nem indiferente a melhor ou menor satisfacdo dos interesses subjacentes aos pe-
didos de horario flexivel em confronto, pois se a primeira hipdtese é suscetivel de
ser encarada como injusta e discriminatoria, por referéncia aos pedidos de horario
flexivel subsequentes ao totalmente atribuido, também a segunda forma de tra-
tamento desses pedidos, ainda que na aparéncia, evidencie um tratamento igua-
litario, proporcional e equitativo, das pretensées dessa natureza dirigidas pelos
trabalhadores, é suscetivel, na pratica e no cotidiano pessoal e familiar destes ulti-
mos, de frustrar, na totalidade ou em grande medida, o propdsito perseguido com
a concessao desses horarios flexiveis, por falta duma suficiente e efetiva concreti-
zacao dos mesmos.

Pensamos em casos de progenitores que consubstanciam os seus pedidos de
horarios flexiveis na circunstancia de os seus filhos irem comegar a frequentar,
por exemplo, o ensino basico, necessitando, nessa medida, de tempos de trabalho
compativels com a atividade diaria de levar e ir buscar as criancas a esses estabe-
lecimentos escolares, assim como de ficarem, antes ou depois do periodo de aulas,
com eles ao seu cuidado, objetivos esses que saem integralmente furados ou, no
minimo, seriamente frustrados, durante aqueles espacos temporais ou anos em
que nao gozam dos referidos horarios flexiveis e que nao podem cumprir os aludi-
dos desideratos parentais.

Pensamos, contudo, que tem sido o cenario de distribuicao partilhada, em cada
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ano, dos respetivos horarios flexiveis, a pratica da Comissao para a Igualdade no Tra-
balho e no Emprego (CITE), dos empregadores e dos proprios tribunais de trabalho.

XIII. AGOES JUDICIAIS E HORARIO FLEXIVEL

Quais as acoes judiciais que podem ter como causa de pedir questoes relacionadas
com o regime do horario flexivel?

a) A aclo prevista no numero 7 do artigo 57.° do Cédigo do Trabalho de 2009;

b) A acao declarativa de condenacao com processo comum laboral proposta
pelo trabalhador ou pela trabalhadora contra o empregador com vista a
ver reconhecido o seu direito ao horario flexivel ou com o propésito tinico
de deduzir um pedido indemnizatoério por danos patrimoniais e nao patri-
moniais, nada obstando, contudo, a cumulacao dessas duas pretensoes;

¢) Procedimento cautelar comum requerido pelo trabalhador ou trabalha-
dora como meio de garantir a atribuicdo temporaria do referido horario
flexivel, com ou sem inversao do contencioso;

d) Acao declarativa de condenacdao com processo comum laboral proposta
pelo trabalhador ou pela trabalhadora contra o empregador com base na
resolucao do contrato de trabalho com justa causa por violacdo do seu di-
reito ao horario flexivel;

e) Acao de impugnacao judicial da regularidade e licitude do despedimento
proposta pelo trabalhador ou pela trabalhadora contra o empregador por
ilicita cessacgao do vinculo laboral, com fundamento em faltas injustifica-
das, desobediéncia, etc;

f) Procedimento cautelar de suspensio de despedimento.

Afigura-se-nos possivel fazer uma aproximacio entre a acao onde se discute a re-
solugao com justa causa de uma relacao laboral e aquela de mera apreciagao positiva
onde se analisa se o pedido de horario flexivel se confronta com exigéncias imperio-
sas do funcionamento da empresa ou com a impossibilidade de substituir o traba-
Ihador se este lhe for indispensavel (a existéncia do motivo justificativo dos niimeros
7 e 2 do artigo 57.° do CT/2009), pois o objeto e de uma e outra estdo, em grande me-
dida, condicionados e delimitados pelo concreto contetido das comunicacoes escritas
remetidas, respetivamente, pelo trabalhador e pelo empregador de onde constam os
fundamentos da justa causa da resolucéo ou da recusa de atribuic¢io do horario flexi-
vel, pois so relativamente a uns e a outros podem os seus destinatarios responder e,
depois, os julgadores, em sede judicial, considerar, analisar e julgar.

Resta-nos perguntar se, nao obstante a letra restrita dos niimeros 2 e 7 do
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artigo 57.° do C'T/2009, o empregador podera sustentar a sua causa de pedir, caso
se veja obrigado a propor a acao judicial na sequéncia do Parecer desfavoravel da
CITE, noutros fundamentos que nao apenas os das objecoes que levantou na sua
comunicacao ao trabalhador ou trabalhadora requerentes do pedido de atribuicéo de
horario flexivel (niimero 3 do artigo 57.° do CT/2009) ou as exata medida e extensio
daquela causa de pedir estao definidas legalmente pelas normas antes indicadas?

Ou seja, se na sua resposta de recusa tiver invocado um ou até os dois motivos
justificativos do nimero 2 desse mesmo artigo e ainda contestado a propria natu-
reza juridica do horario flexivel pretendido pelo trabalhador ou trabalhadora ou
a legitimidade do/a requerente ou até, ainda que de forma escusada e intrusiva,
esmiucado a situacdo familiar do mesmo e/ou a desnecessidade ou caracter abu-
sivo do pedido em causa ou até a lonjura desnecessaria do infantario, da creche,
do ATL ou da escola escolhida, devera poder carrear e discutir todos esses aspetos
sobre os quais se radicaram as razoes da recusa ou s6 os motivos justificativos e,
porventura, a natureza juridica do horario pedido e alguma outra questao que se
revele essencial para o objeto da causa (no caso descrito, o abuso de direito)?

Tudo se pode discutir nessa acao ou verifica-se, desde logo, uma defini¢ao legal
do objeto consentido, que exclui tal abrangéncia?

A nossa resposta pende para um objeto da acio ja previamente definido, que
nao permite, em regra, que se discutam outras matérias, embora nos pareca que
ainda cabe dentro de tal objeto a questao da exata e real natureza do horario de
trabalho proposto ou sugerido e a discussao de excegoes dilatérias ou perentorias
que se revelem centrais ou cruciais para a boa decisao da lide®.

Interessa dizer que também o requerente do pedido de horario flexivel, caso se
veja confrontado com uma recusa definitiva do mesmo por parte do empregador
pode propor uma acio declarativa de condenacdo com processo comum laboral,
com vista a obter uma decisao judicial que reverta aquela rejei¢ao patronal, nao
existindo prazo legal maximo para o fazer, ao contrario do que acontece com a acao
prevista no nimero 7 do artigo 57.° do Codigo do Trabalho de 2009, assim como
quaisquer restri¢coes quanto ao seu objeto, em termos de alegacao dos factos e das
razoes de direito e dos inerentes e consequentes pedidos ai deduzidos®.

e Acérdao do Supremo Tribunal de Justiga de 28-06-2016,
Processo n.° 93/15.6T8GRD.S1, Relatora: MARIA CLARA

8. Cf., a este respeito, o seguinte Aresto: SOTTOMAYOR, publicado em www.dgsi.pt [resolugdo do
— Acérdao do Supremo Tribunal de Justica de 16-10-2024, contrato de trabalho com justa causa e competéncia
Processo n.2 2133/21.0T8VCT.G1.51, Relator: JOSE EDUARDO material dos tribunais do trabalho];

Acérdao do Tribunal Central Administrativo do Norte de
21-12-2018, Processo n.° 02039/17.8BEBRG, Relator: HELDER

SAPATEIRO, publicado em www.dgsi.pt.

9. Cf, com interesse, os seguintes Arestos: VIEIRA, publicado em www.dgsi.pt [falta de interesse em agir
e Acérddo do Tribunal Central Administrativo do Norte de do autor/trabalhador face ao Parecer desfavoravel da CITE e,
20-05-2016, Processo n.° 02716/15.0BEPRT, Relatora: MARIA nessa sequéncia, a obrigagdo do empregador em propor a
FERNANDA ANTUNES APARICIO DUARTE BRANDAO, publicado acdo prevista no nimero 7 do artigo 57.° do CT/2009, numa
em www.dgsi.pt [Procedimento cautelar comum] tese que nos suscita reservas].
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XIV. ADMISSIBILIDADE DE RECONVENCAO
A via reconvencional (que é juridicamente definida como uma contra-ac¢ao ou uma
acao cruzada com a principal) constitui ao lado da acao propriamente dita do na-
mero 7 do artigo 57.° do Cddigo do Trabalho de 2009 um meio processual proprio e
adequado a consubstanciar o regime ai previsto por parte da empregadora?
Pensamos que a resposta deve ser afirmativa nos casos em que o trabalhador
ou a trabalhadora requerentes do pedido de horario flexivel ja tenham proposto a
competente acdo onde se visa a condenacio da empregadora no estabelecimento
do horario flexivel por eles proposto e «confirmado» (digamos assim) pelo Parecer
do CITE, possuindo a causa um valor superior a algada do tribunal de comar-
ca (5.000,01 €), sem oposicao oportuna das partes, sendo certo que nos movemos
perante pretensoes que emergem do mesmo facto juridico e que nao reclamam
formas processuais distintas, dado terem de ser reclamadas em agoes declarati-
vas com processo comum laboral [ndo importando para o efeito que uma seja de
condenacdo e outra de mera apreciacao positiva, como é o caso dos autos], nada
1mpedindo assim a cumulacao das referidas acoes cruzadas.

XV. COMPETENCIA MATERIAL - QUESTAQ PREJUDICIAL

Existe doutrina que sustenta, no que respeita a emissao do Parecer pela CITE,
nos termos dos numeros 5, 6 e 7 do artigo 56.° do Cédigo do Trabalho e a possi-
bilidade da sua impugnacao por razoes formais ou substantivas, que tal deve ser
feito, depois de esgotados os mecanismos de contestacao internos, por recurso aos
tribunais administrativos, através da propositura do meio processual competente,
o que implicaria a eventual aplicacao a qualquer ac¢ao laboral proposta que tivesse
por objeto a questao do horario flexivel do regime adjetivo constante dos artigos
20.° do Codigo de Processo do Trabalho e 92.° do Cédigo de Processo Civil de 2013.
Existe, por seu turno, jurisprudéncia que, no quadro de uma acao de mera apre-
clacao positiva, proposta pelo empregador ao abrigo do nimero 7 do artigo 56.° do
CT/2009, tratou tal matéria da impugnacao do parecer da CITE como uma questéao
prejudicial que é da competéncia dos tribunais de trabalho, muito embora sem
excluir a faculdade do juiz da 1.7 instancia sobrestar na sua tramitagao até haver
decisdo por parte de um tribunal administrativo sobre a validade ou invalidade do
ato administrativo em que se traduz o aludido Parecer®.

10. Cf,, com relevo, os seguintes Arestos:
e Acérdao do Tribunal da Relagdo do Porto de 17-11-2014, e Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 18-05-
Processo n.° 609/13.2TTPRT-A.P1, relatora: MARIA JOSE 2016, Processo n.° 1080/14.7T8BRR.L1-4, Relator:
COSTA PINTO e que se mostra publicado em www.dsi.pt; EDUARDO AZEVEDO, publicado em www.dsi.pt.
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1) B. LoBO XAVIER e A. NUNES DE CARVALHO, “Organizacao flexivel do tempo de trabalho [competéncias
da CITE]”, em Revista de Direito e Estudos Sociais, ano 55, nimeros 1-4, janeiro-setembro de 2014, pp.
33a80;

2) B. LoBO XAVIER e A. NUNES DE CARVALHO, “Reflexdes sobre a intervenc¢do da CITE no ambito da ces-
sacdo do contrato de trabalho”, em Revista de Direito e Estudos Sociais, ano 54, numero 4, outubro-de-
zembro de 2013, pp. 7 a 55;

3) S. LEITAO, “Hordrio flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares”, em Estudos do Instituto
de Direito do Trabalho, Volume VIII, 2020, pp. 117 a 147;

4) D. CARVALHO MARTINS, “Conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal”, Volume
n.2 5 subordinado a temdtica “A igualdade nas relagdes de trabalho”, APODIT, AAFDL Editora, Lisboa,
2019, pp. 95 a 108;

5) M. R. PALMA RAMALHO, “Conciliacdo equilibrada entre a vida profissional e familiar - uma condicdo
para a igualdade entre Mulheres e homens na Unido Europeia”, em Estudos de Direito do Trabalho,
Volume I, Almedina, 2003, pp. 269 a 277;

6) M. R. PALMA RAMALHO, “Tempo de trabalho e conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar -
algumas notas”, Volume n.2 4 subordinado a temdtica “Tempo de trabalho e tempos de nao trabalho”,
APODIT, AAFDL Editora, Lisboa, 2018, pp. 101 a 116;

7) C. OLIVEIRA CARVALHO, “A protecdo da maternidade e da paternidade no Cédigo do Trabalho”, em
Revista de Direito e Estudos Sociais, ano 45, nimeros 1-3, janeiro-setembro de 2004, paginas 41 a 137;
8) G. REBELO, “A parentalidade na revisao do Cédigo do Trabalho” [Capitulo VII] em Estudos de Direito
do Trabalho, Edicoes Silabo, 2020, pp. 144 a 149;

9) J. NUNES VICENTE, “Trabalho por turnos, hordrio flexivel e direitos fundamentais - breves notas a res-
peito de uma nova controvérsia jurisprudencial”, Questées Laborais, nimero 62, janeiro/junho 2023,
Almedina, pp. 7 a 40;

10) J. NUNES VICENTE, “Breves notas sobre o estatuto juridico laboral das pessoas com deficiéncia ou
doenga crénica no Cédigo do Trabalho”, em Estudos em homenagem ao Professor Doutor Manuel da
Costa Andrade - Volume llI - Outros temas de Direito, de Economia e de Histéria” Boletim da Faculdade
de Direito da Universidade de Coimbra, 2017, pp. 611 a 634;

11) D. VAZ MARECOS, Cddigo do Trabalho Comentado, 4.2 Edi¢do, Almedina, 2020, pp. 195 a 200, em
anotag¢do aos artigos 56 e 57;

12) P. ROMANO MARTINEZ, L. MIGUEL MONTEIRO, JOANA VASCONCELOS, P. MADEIRA DE BRITO, GUILHERME
DRAY e L. GONCALVES DA SILVA, Codigo do Trabalho Anotado, 11.2 Edicdo, Almedina, 2017, pp. 226 a 228,
em anotag¢ao aos artigos 56 e 57;

13) F. LIBERAL FERNANDES, «O Trabalho e o Tempo: Comentario ao www.cielolaboral.com», 2018,
BIBLIOTECA RED, em www.repositorio-aberto.up.pt;

14) J. NORONHA RODRIGUES € M. RAPOSO DE SOUSA PEDRO, “A protegdo da parentalidade em matéria de
organizacdo do tempo de trabalho: uma perspetiva juridica-econémica comparada”, Repositdrio das
Universidades Lusiada, 2019, em http://hdl.handle.net/11067/545 [consultado no dia 27/11/2024];
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gal - breves notas”, 2022, em www.cielolaboral.com [consultado no dia 27/11/2024];

16) M. CosTA LEONARDO, “Tendéncias de flexibilizagdo da atividade laboral dos trabalhadores com res-
ponsabilidades familiares [em especial: dispensa para amamentac¢do horario flexivel e teletrabalho]”,
Dissertacdo de Mestrado Forense, Faculdade de Direito da Universidade Catdlica Portuguesa [Escola
de Lisboa], abril de 2022, em https://repositorio.ucp.pt [consultado no dia 27/11/2024];

17) A. CRISTINA COSTA MATOS, “Regimes de trabalho flexiveis e conciliacdo entre a vida profissional e
familiar”, Mestrado em Direito, Faculdade de Direito da Universidade Catdlica Portuguesa [Escola do
Porto], 2021, em https://repositorio.ucp.pt [consultado no dia 27/11/2024];

18) M. FILIPA RIBEIRO GONGALVES, “Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares: es-
tudo de caso”, Relatdrio de Estagio Curricular - Mestrado em Solicitadoria de Empresa, Escola Superior
de Tecnologia e Gestdo, Leiria, novembro de 2021, em https://iconline.ipleiria.pt [consultado no dia
27/11/2024].
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RESUMUO: Este artigo analisa as principais caracteristicas da nova Estratégia Espanhola de Seguran-
ca e Saude no Trabalho (2023-2027), que estabelece o quadro geral para o desenvolvimento futuro
das politicas publicas e privadas de prevencao de riscos laborais no nosso pais. Esta é a terceira
Estratégia, o que demonstra a avaliagcdo positiva que os negociadores desta Estratégia fizeram das
duas primeiras. Por isso, decidiram continuar a desenvolver este tipo de instrumento unificador,
derivado do consenso das diferentes administracdes (central e regional), instituicdes e atores so-
ciais (sindicatos e empregadores) com jurisdicao na matéria. Os objectivos desta Estratégia abor-
dam os principais problemas dos mercados de trabalho actuais, na medida em que representam
desafios reais para a saude e seguranca dos trabalhadores, como as conhecidas transi¢oes digital,
ecoldgica e demogréfica. Registaram-se também progressos significativos na protecao dos grupos
vulneraveis e na introducao de uma perspetiva de género, como abordagem transversal, em toda
a politica preventiva. Assim, espera-se que os dois planos de accao adoptados para a implemen-
tacdo desta Estratégia sirvam para criar uma cultura genuina de prevencgao dos riscos profissionais

nas empresas e na sociedade em geral.
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This article examines the main features of the new Spanish Occupational Health and
Safety Strategy (2023-2027). which establishes the general framework for the future development
of public and private policies on occupational risk prevention in Spain. This is the third such Stra-
teqgy, reflecting the positive assessment made by its negotiators regarding the previous two. Con-
sequently, they decided to continue developing this type of unifying instrument, derived from the
consensus among various administrations (central and regional), institutions, and social partners
(trade unions and employers) with jurisdiction in the field.
The objectives of this Strategy address the main challenges currently faced by labor markets, in-
sofar as they represent real threats to workers' health and safety—particularly those arising from
the ongoing digital, ecological, and demographic transitions. Significant progress has also been
made in protecting vulnerable groups and in incorporating a gender perspective as a cross-cut-
ting approach throughout preventive policy. Accordingly, the two action plans adopted for the
implementation of this Strategy are expected to foster a genuine culture of occupational risk pre-

vention within enterprises and across society as a whole.

Strategy, occupational risk prevention, transitions, occupational hazards, health.

1. Introduccion
La actual Estrategia espanola de seguridad y salud en el trabajo (EESST) (2023-
2027) fue aprobada, el 14 de marzo de 2023, por el Consejo de Ministros, y ello tras
un largo periodo de negociaciones entre los diferentes protagonistas y entidades
con competencias en la materia de la prevencion de los riesgos laborales. Se trata
de un instrumento de la politica prevencionista que ya tiene una cierta tradiciéon
en nuestro pais, pues ya es la tercera Estrategia que se aprueba en este ambito
material. Para su implementacién, se prevén dos planes de accién: el primero,
abarca 2023-2024 y, el segundo, de 2025 a 2027.

La primera Estrategia espaniola de seguridad y salud en el trabajo se aprobé el
28 de junio de 2007, para un periodo de 6 anos (2007-2012). Sus objetivos genera-
les fueron dos: a) reducir, de manera constante y significativa, los nimeros de la
siniestralidad laboral hasta bajar a los -mas soportables- valores medios europeos,
y b) elevar progresivamente el nivel de seguridad y de salud de los trabajadores,
poniendo especial atencién a la segunda (la salud), pues, hasta entonces, se habia
atendido mas a la primera (la seguridad), y aun de manera insatisfactoria. Se
respondia, asi, a una exigencia social, para intentar bajar el importante nimero
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales que, entonces, se producian
cada dia, a la vez que se atendia a una exigencia de politica interna, dirigida a
reforzar la aplicacion de la normativa espanola en la materia, especialmente la
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Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales (en adelante,
LPRL). Aunque esta norma es valiosa y, en su momento aporté mucho, su efecti-
vidad se veia lastrada por la inexistencia de una vision global del conjunto de las
politicas publicas relacionadas, directa o indirectamente, con la prevencion de ries-
gos laborales. Adicionalmente, dicha Estrategia buscaba implementar y articular
correctamente la Estrategia europea de seguridad y salud en el trabajo, vigente en
el mismo periodo; el Marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo,
adoptado por la OIT en 2006; y el Plan de accién internacional sobre la salud de
los trabajadores 2008-2017, de la OMS, asi como diversas iniciativas de la Admi-
nistracién General del Estado y de las Comunidades Auténomas.

A su vez, esos dos grandes objetivos se concretaron en otros dos grandes blo-
ques de objetivos menores o mas especificos. El primer bloque se dirigi al perfec-
cionamiento de los sistemas de prevenciéon dentro de las empresas, para lograr: a)
un mas eficaz cumplimiento de la normativa, con especial atencion a las pequenas
y medianas empresas (pymes); b) la mejora del sistema de prevencion, en especial
de las entidades especializadas (servicios de prevencion, entidades auditoras, enti-
dades formativas); y c) fortalecer el papel de los interlocutores sociales y la impli-
cacion de los empresarios y los trabajadores en la mejora de la seguridad y salud.
Por su parte, el segundo bloque se centr6 en las areas de actuacion de los poderes
publicos, con el fin de impulsar las politicas publicas de la cultura preventiva, po-
tenciar los sistemas de informacién y formacion en la materia, a la vez que reforzar
las instituciones publicas dedicadas a la prevencion de riesgos laborales. Para con-
seguir esos objetivos, se pusieron en marcha tres Planes de accion: el primero, de
julio de 2007 a abril de 2008; el segundo, de junio de 2008 al mismo mes de 2010y,
el tercero, de junio de 2010 a igual mes de 2012. Y, en total, se establecieron mas
de cien medidas concretas que supieron significativos avances respecto de la situa-
cion de partida, aun con margen de mejora para futuras estrategias’.

La segunda Estrategia Esparniola de seguridad y salud en el trabajo fue apro-
bada por el Consejo de Ministros el 24 de abril de 2015, para el sexenio 2015-2020.
Dicha Estrategia se centrd, por un lado, en continuar apoyando la mayoria de los
objetivos establecidos en la primera para reducir la siniestralidad laboral y me-
jorar la seguridad y salud de las personas trabajadoras. A pesar de los esfuerzos
realizados durante el sexenio anterior, hay sectores y actividades que siguen pre-
sentando elevados indices de siniestralidad y, por tanto, requieren de una atenciéon
continuada para seguir implementando acciones de sensibilizacién, asesoramiento
técnico, vigilancia o cualesquiera otras que se consideren adecuadas hasta que se

1. Cfr. Balance final de la Estrategia Espafiola de Seguridad y
Salud en el Trabajo (2007-2012).
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consigan resultados significativos de mejora. De otro lado, la Estrategia incluyé
objetivos y retos nuevos para dar respuesta a los riesgos emergentes, vinculados a
los cambios sociales y laborales que se estaban viviendo en ese momento.

Como objetivos generales, la segunda Estrategia pretende, por un lado, pro-
mover una mejor aplicacion de la legislaciéon en materia de seguridad y salud en
el trabajo y su consolidacién en las comunidades auténomas, especialmente en las
pequenas y medianas empresas. Asi, el que antes era un objetivo especifico del ya
referido primer bloque (perfeccionamiento de los sistemas de prevencion en las
empresas), ahora, pasa a objetivo general, para darle un mayor destaque. Esto
indica que se busca el mismo fin de reducir la siniestralidad laboral de la primera
Estrategia (primer objetivo general), pero a través de la exigencia -en esta ocasion-
del cumplimiento de la normativa ya en vigor. En verdad, de nada sirve tener
una buena normativa preventiva si no se aplica adecuadamente. De otro lado, el
segundo objetivo general es el de favorecer la mejora continua de las condiciones
de trabajo respecto de todos los trabajadores por igual, con especial atencion a la
prevencion de las enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el
trabajo. Dado que, en este periodo, los accidentes de trabajo estaban en claro des-
censo (debido, en parte, a la eficacia de la primera Estrategia), se pone la atencién
en las enfermedades profesionales y en las relacionadas con el trabajo.

Para mayor concrecién de ideas, aquellos objetivos generales se sintetizan en
los siguientes de caracter especifico: 1) mejorar la eficiencia de las instituciones
dedicadas a la prevencion de riesgos laborales; 2) potenciar actuaciones de las Ad-
ministraciones Pablicas en materia de analisis, investigacion, promocién, apoyo,
asesoramiento, vigilancia y control de la prevencion de riesgos laborales; 3) promo-
ver, con la participacion de los interlocutores sociales y las comunidades auténo-
mas, la mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, especialmente
en sectores, actividades, colectivos y empresas de mayor riesgo; y 4) fortalecer la
participaciéon de los interlocutores sociales y la implicaciéon de los empresarios y
trabajadores en la mejora de la seguridad y salud en el trabajo. Como se aprecia,
asi descritos, estos objetivos especificos eran continuistas de los previstos en la pri-
mera Estrategia, lo que tiene cierta justificacion, al incidir aquellos en los aspectos
1mprescindibles sobre los que se basa una exitosa politica nacional de prevencién.

Para la consecucion de todos estos ambiciosos objetivos, se establecieron tres
Planes de accion: el primero, desde el momento de aprobacién de la Estrategia
hasta el 31 de diciembre de 2016; el segundo, desde el 1 de enero de 2017 hasta el
31 de diciembre de 2018; y, el tercero, desde el 1 de enero de 2019 hasta el 31 de
diciembre de 2020.
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2. Caracteres generales
La actual tercera Estrategia comparte con las anteriores, entre otros, los siguien-
tes rasgos generales:

1. Se configura como un marco general de referencia en la materia tratada y
para un periodo significativo de tiempo, para que sea posible conseguir sus
objetivos a corto, medio y largo plazo. Mas en concreto, esta Estrategia ac-
tia como una guia de orientacién que busca dar coherencia y racionalidad
a las actuaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo implemen-
tadas por todos los actores relevantes en la prevencion de riesgos laborales.
En otras palabras, se persigue orientar las politicas publicas de prevencién
de riesgos laborales en nuestro pais hacia la consecucién de unos determi-
nados objetivos, por lo que, durante los cinco afos de su periodo de vigencia,
todos los entes publicos y sujetos privados (incluidos empresarios y tra-
bajadores) con competencias en la materia deben observar sus principios
y directrices. Cualquier acciéon o medida implementada por aquellos debe
estar en coherencia y respetar los grandes contenidos de la referida Estra-
tegia. De esta manera, se unifica la accién en la materia preventiva y todos
avanzamos hacia los mismos objetivos y bajo iguales principios.

2. Es fruto de un amplio consenso social. Al igual que las anteriores, esta
Estrategia es resultado del didlogo institucional entre la Administracion
general del Estado y las Comunidades Auténomas, pues la participacién de
estas resulta esencial dadas las relevantes competencias que tienen en la
materia. De hecho, las estrategias autonémicas toman como referencia la
estrategia nacional. Asimismo, ha resultado fundamental sumar el didlogo
social entre los interlocutores sociales (sindicatos CCOO y UGT y patrona-
les CEOE y CEPYME). Todas estas entidades han trabajo juntas bajo la
coordinacion del Instituto Nacional de la Seguridad y Salud en el trabajo
(en adelante, INSST), y, en concreto, en el marco de la Comision Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante, CNSST), como maximo
organo de participacion institucional en materia de seguridad y salud en el
trabajo. Ese Instituto es el érgano cientifico técnico especializado de la Ad-
ministracion General del Estado que se dedica al analisis de las condiciones
de seguridad y salud en el trabajo y su mejora.

3. La actual EESST espanola (2023-2027) esta en armonia con otros textos
internacionales similares en la materia, como ya sucedio con las anteriores.
Como es sabido, la seguridad y salud laboral goza de gran importancia en
la UE, como acredita el acervo normativo dedicado a su regulacion: la Di-
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rectiva marco 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a
la aplicaciéon de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la
salud de los trabajadores en el trabajo, que establece los grandes principios
en la materia, y 24 directivas especificas que la desarrollan. Todas estas
normas han sido elaboradas en colaboracion con el Comité Consultivo para
la seguridad y salud laboral (CCSST), cuya composicioén tripartita permi-
te atender a los intereses de los gobiernos nacionales, las organizaciones
sindicales y las patronales. Ademas, la Agencia Europea para la seguridad
y salud en el trabajo (EU-OSHA) ayuda a las pymes y empresarios en la
aplicacion de la normativa a través de informes y guias practicas. En la
actualidad, el Pilar Europeo de derechos sociales (2017) consagra, en su
principio numero 10, el derecho de los trabajadores a “un elevado nivel de
proteccién de la salud y la seguridad en el trabajo”. Para su efectividad, el
Plan de accién del citado Pilar europeo anuncié la elaboraciéon de una nue-
va estrategia europea en la materia.

Asi, se aprob6 un nuevo Marco estratégico de la UE en materia de seguridad y
salud en el trabajo (2021-2027)%, que lleva por subtitulo La seguridad y salud en
el trabajo en un mundo laboral en constante transformacion. Dicho Marco tiene
tres grandes objetivos transversales que hay que abordar en el referido periodo.
De suma importancia resulta el primero de ellos, centrado en gestionar, con ante-
lacion, el profundo cambio que se esta viviendo en el mundo del trabajo, a raiz de
las transiciones digital, ecoldgica y demografica. El lugar de trabajo es mas fluido,
pero también mas complejo, a medida que surgen nuevas formas de organizacion,
modelos de negocio y sectores econémicos, por lo que hay que ser conscientes de
los nuevos riesgos laborales que surgen para evaluarlos y prevenirlos antes de que
generen danos a las personas trabajadoras. En esta linea, la UE ya esta haciendo
sus deberes, pues se ha procedido a la revisién de varias directivas relativas a la
salud y seguridad en el trabajo, como las vinculadas a los equipos de proteccién
individual, la asistencia médica a bordo de buques, la exposicion a agentes biolo-
gicos durante el trabajo y la exposicion a agentes quimicos, a la vez que se prevé
la actualizacién de otras, como la de lugares de trabajo y equipos con pantallas
de visualizacion de datos®. Ademas, en 2024, se ha aprobado el Reglamento de
inteligencia artificial (IA)?%, que aborda los riesgos derivados de los sistemas de TA

2. Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al 4. Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y
Consejo, al Comité Econémico y social europeo y al Comité de  del Consejo, de 13 de junio de 2024, por el que se establecen
las regiones. Bruselas, 28 junio 2021. COM(2021) 323 final. normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y por

el que se modifican los Reglamentos (CE) n2 300/2008, (UE) n@
3. El Marco estratégico europeo preveia la actualizacién de 167/2013, (UE) n2 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 y
estas directivas antes de fin de 2023, pero este plazo se ha (UE) 2019/2144 y las Directivas 2014/90/UE, (UE) 2016/797 y
incumplido. (UE) 2020/1828 (Reglamento de Inteligencia Artificial).
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usados para la seleccién y gestion de los trabajadores y el acceso al autoempleo,
asi como la Directiva (UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de
23 de octubre de 2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales en el tra-
bajo en plataformas, cuyo art. 12 obliga a las plataformas digitales de trabajo a
evaluar “los riesgos que entrafen los sistemas automatizados de seguimiento o los
sistemas automatizados de toma de decisiones” para la seguridad y la salud fisica
y mental de los trabajadores, en particular “los posibles riesgos psicosociales, er-
gonémicos y de accidentes laborales”. Asimismo, se evaluara “si las salvaguardias
de dichos sistemas son adecuadas para los riesgos detectados, habida cuenta de
las caracteristicas especificas del entorno laboral”, y, finalmente, se introduciran
medidas preventivas y de proteccion adecuadas.

El segundo objetivo del Marco europeo es el clasico fin -pero siempre necesario-
de mejorar la prevencion de los accidentes y enfermedades profesionales, y, el ter-
cero, el de aumentar la preparacion frente a posibles crisis sanitarias en el futuro.
Este tltimo se justifica al aprobarse el Marco durante la pandemia del COVID-19.
Estos tres objetivos se incorporaran a la Estrategia espanola, como se vera infra.

De otro lado, la Estrategia espanola también conecta con la Agenda 2030 de
la ONU, pues varios de los Objetivos de desarrollo sostenible estan directamente
relacionados con la seguridad y salud en el trabajo, como sucede con el objetivo 3.°
(salud y bienestar), el objetivo 4.° (educacion de calidad) y el objetivo 8° (trabajo
decente y crecimiento econémico). Ademas, hay muchas acciones o iniciativas en la
materia preventiva que se relacionan con metas, indicadores y subindicadores de
otros ODS, como el nimero 1 (fin de la pobreza), el 5 (igualdad de género), el 9 (in-
dustria, innovacién e infraestructura), el 11 (ciudades y comunidades sostenibles)
o el 16 (paz, justicia e instituciones soélidas).

4. La actual EESST esta alienada con otras estrategias y planes nacionales

en materias fundamentales como la salud mental, la igualdad de hombres
y mujeres, el cancer?®, la seguridad vial y el cambio climatico, entre otras.
La seguridad y salud de la persona trabajadora es un aspecto fundamental
que se conecta y tiene repercusiones con cualquier otro aspecto personal,
laboral y social.

Como ya indicé la primera Estrategia, la politica de prevencién de riesgos labo-
rales tiene un cardcter transversal y, por ello, debe estar conectada y orientar las
restantes politicas publicas, como la laboral y de empleo, la de Seguridad Social,
la general de salud, la de salud mental, la de educacién y formacién, la industrial
y la medioambiental e, incluso, la de infraestructuras, obras publicas y vivienda.

5. Estrategia en Cancer del Sistema Nacional de Salud
(actualizacién de 2021).
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Asimismo, la politica preventiva es clave en el ambito de las Administraciones P-
blicas. Este caracter transversal de la prevencion de riesgos laborales, que refleja
los principios de esta en las diferentes politicas publicas, ayuda a consolidar una
verdadera cultura de la prevencion.

5) La finalidad general de la EEST es la de aumentar y fomentar una autén-
tica cultura de la prevencion en las empresas y en la sociedad. La elabo-
raciéon e implementaciéon de una estrategia nacional se dirige a todos los
protagonistas de esta (especialmente, el Gobierno, las Comunidades Auté-
nomas, las organizaciones empresariales, los sindicatos, las empresas, los
trabajadores o, en fin, las diversas entidades dedicadas a la prevencion),
con el fin de aumentar su conocimiento y conciencia sobre la importancia
de tener una buena politica de seguridad y salud en las empresas y, sobre
todo, su efectivo y obligado cumplimiento. Como ya apuntaba la primera
Estrategia, “la sociedad no puede permanecer impasible” ante las muer-
tes en el trabajo, los accidentes laborales, las enfermedades profesionales
que se producen, a diario, en nuestro pais®. Por lo tanto, estas Estrategias
aspiran a tener un impacto transformador en los valores, las actitudes y
los comportamientos de todos los sujetos implicados en la prevencién de
aquellos y aquellas. Los riesgos laborales y sus consecuencias para la vida
e integridad fisica y psiquica de las personas (las muertes en el trabajo, los
accidentes y enfermedades profesionales) no deben ser tolerados ni acepta-
dos pasivamente por nadie como algo inevitable, a modo de un precio que
haya que pagar por trabajar. Hay que luchar por cambiar la mentalidad y
tener claro que los riesgos en el trabajo se pueden evitar o, cuando menos,
controlar, reducir o mitigar.

Dado que nadie nace con una cultura de la prevencion, esta debe aprenderse.
Asi, resulta necesario integrar los principios basicos de dicha cultura en todos los
ambitos de la sociedad, y, en especial, en la agenda diaria escolar y laboral, ponien-
do en practica aquellos. Ciertamente, dados sus efectos generales, la prevencion de
riesgos laborales debe abordarse de forma transversal en las diferentes politicas
educativas y formativas, incluida la formacién profesional para el empleo, con pla-
nes formativos especificos. Y, desde el punto de vista subjetivo, hay que formar en
prevencion no solo a los profesionales del sector, sino a todas las empresas, perso-
nas trabajadoras y colectivos sociales, con especial atencion a los mas vulnerables.
Para que dicha formacion sea efectiva, debe ponerse el acento en el coste humano
y econdémico de la ‘no-prevenciéon’ y transmitir que la prevencion de riesgos labora-

6. P.4 (“Para qué una Estrategia”).
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les supone una inversion rentable para la empresa, que contribuye a aumentar su
seguridad y, por lo tanto, su productividad y beneficio econémico.

La implantacién de una verdadera cultura de la prevencion en la sociedad, en
general, y en el mercado de trabajo, en particular, esta relacionada con un nuevo
concepto de empresa que se esta promoviendo en los ultimos anos, cual es el de
empresa saludable’. A su vez, este concepto de empresa saludable esta inspirado
en los amplios conceptos de salud y de ambiente de trabajo saludable, promovidos
por la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS). Para esta Institucion, la salud es
un “estado de completo bienestar fisico, mental y social y no solamente la ausencia
de afecciones o enfermedades™. Por su parte, el ambiente de trabajo saludable es
“aquel en el que los trabajadores y el personal superior colaboran en la aplicaciéon
de un proceso de mejora continua para proteger y promover la salud, la seguridad
y el bienestar de todos”, asi como la sostenibilidad del lugar de trabajo, teniendo
en cuenta los siguientes temas: a) la salud y la seguridad en el entorno fisico de
trabajo; b) la salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial de trabajo, con
inclusiéon de la organizacion del trabajo y de la cultura laboral; ¢) los recursos de
salud personal en el lugar de trabajo, y d) las maneras de participar en la comu-
nidad para mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y otros miembros de
la comunidad®.

Estos enfoques holisticos de la salud laboral y del entorno de trabajo saludable
buscan tanto la proteccion como la promocion de la salud de las personas trabaja-
doras. Para garantizar este ambicioso estado a las personas trabajadoras, la em-
presa saludable tiene que aplicar, conscientemente, politicas integrales de bienes-
tar laboral, que vayan mas alla del mero cumplimiento de la legalidad vigente en
materia de prevencion de riesgos laborales. Este cumplimiento legal es un minimo
exigible siempre, pero la empresa que aspira a mas debe luchar por integrar la cul-
tura preventiva en todos los niveles organizativos, poniendo especial atencion al
cumplimiento de condiciones laborales que, aun indirectamente, también afectan
a la prevencion de los riesgos laborales y el cuidado de la salud, como son las rela-
cionadas con la igualdad y la no discriminacion, la flexibilidad horaria, el respeto

8. Constitucion de la Organizaciéon Mundial de la Salud,

7. Cfr. la “Red Europea de Promocion de la Salud en el firmada en Nueva York el 22 de julio de 1946. Enmiendas a
Trabajo (ENWHP)”: “Trabajadores sanos en empresas los articulos 24 y 25 de la Constitucién de la Organizacion
saludables”. www.enwhp.org . Esta Red aprobé la Mundial de la Salud, adoptadas en la XIl Asamblea, en
denominada “Declaracién de Luxemburgo” (1997), que Ginebra, el 28 de mayo de 1959. Véase su preambulo, en el
establece los principios basicos de actuacion para una buena  que se afiade que “el goce del grado maximo de salud que se
gestion de la salud de los trabajadores. Esa Declaracion pueda lograr es uno de los derechos fundamentales de todo
fue consensuada por los 15 paises fundadores, entre ellos ser humano”.

Espafia, representada por el INSST. Esta entidad inicio,

en 2013, el proyecto de la “Red Espafiola de Empresas 9. OMS (2010): Ambientes de Trabajo Saludables: un
Saludables (REES)”, que impulsa un nuevo enfoque en la modelo para la accidn. Para empleadores, trabajadores,
gestion de la salud laboral, con una vision integral de esta. autoridades, normativas y profesionales, p. 11.
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a los tiempos de trabajo y descanso y la conciliacion de la vida laboral y familiar.
Ademas, las empresas mas avanzadas y comprometidas con esta nueva politica
de la promociéon de la salud o del ‘bienestar laboral’, en sentido amplio, pueden
1mplementar acciones en diferentes ambitos, como las relativas a la promocién de
la salud integral, lo que implica el cuidado de la salud fisica y mental (por ejemplo,
con programas de ejercicio fisico en la empresa o de eliminacién del estrés), el di-
seno ergonomico de los espacios, la limpieza y salubridad de estos, la organizacién
de los equipos de trabajo o nuevos métodos de direcciéon basados en la inteligencia
emocional'’. Una via idonea para el establecimiento de estas acciones de fomento
de una verdadera cultura preventiva es a través de la negociacion colectiva, que,
aparte de permitir la adaptacion continua de las obligaciones legales preventivas a
las concretas circunstancias del sector y de la empresa, admite la mejora de aque-
llas con otras nuevas, mas personales y creativas'!.

Como se aprecia, la cultura de la prevencion en la empresa ‘saludable’, que
enfoca la prevencion de los riesgos laborales desde la vision amplia del bienestar
laboral, ayuda a eliminar las contingencias profesionales y sus resultados danosos
para la vida e integridad de las personas trabajadoras. En este sentido, el actual
Marco estratégico europeo apuesta decididamente, por reforzar esa cultura para
hacer efectivo su enfoque de ‘vision cero’ respecto de la mortalidad laboral en la
UE, en relacion con su ya citado objetivo segundo. Esta visién cero significa com-
prometerse no solo con la reduccion, sino con la eliminacién de la mencionada mor-
talidad laboral y la reduccion de las enfermedades vinculadas al trabajo'?. Para
ello, se proponen acciones como, por ejemplo, la creaciéon de un grupo de trabajo
especifico en la materia o la mejora de la recopilacion de datos sobre las citadas
contingencias profesionales, con el objetivo de poder analizar mejor sus causas
subyacentes e implementar herramientas y medidas informativas y de sensibili-
zacion mas efectivas. Ademas, la Comision europea insta a los Estados miembros
a trabajar con el mismo objetivo y vision cero.

La EESST 2023-2027 sigue esta filosofia de promocién de la salud, entendida
en sentido amplio, y aspira a lograr entornos de trabajo seguros y saludables, que
contribuyan positivamente al bienestar de las personas trabajadoras y al progreso
de las empresas y de la sociedad. Asi, se prevé la elaboracién de una guia para
la implantacion de programas de calidad en areas especificas de promocioén de la

10. Algunas de estas medidas innovadoras ya se prevén en
el Informe de la OMS de 2010, citado supra.

11. Ensimilar sentido, la representante de CEOE, MORALES

DE LABRA, H. (2023): “La nueva Estrategia Espafiola de 12. El Marco europeo responde, asi, a la peticion formulada
seguridad y salud en el trabajo 2023-2027” (seccién en tal sentido por la Resolucién del Parlamento Europeo de
entrevista), Revista Seguridad y salud en el trabajo, abril, p. 48. 17 de diciembre de 2020.
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salud en la empresa, relativos a la prevencion del tabaquismo, la obesidad y el
sobrepeso, la promocién de la actividad fisica y la reduccién del sedentarismo y
la prevenciéon de la enfermedad cardiovascular (objetivo 2°, linea 5). Ahora bien,
aparte de esa guia, la actual Estrategia marca seis grandes objetivos estratégicos
para su periodo de vigencia, que estan interrelacionados y con los que se trata de
eliminar o, al menos, reducir todos los riesgos laborales, esto es: 1) los tradicionales
y bien conocidos por su dificultad de tratamiento; 2) los ya detectados, pero no bien
abordados hasta el momento; y 3) los nuevos o emergentes, ligados a las actuales
transiciones.

Los citados objetivos se concretan en 38 lineas de actuacion y 170 acciones, lo
que permite un tratamiento integral de los referidos riesgos laborales, con medidas
multidisciplinares desde varios ambitos materiales (que requieren la colaboracién
de diferentes sujetos y entidades)!?, como los siguientes: 1) el de la documentacion,
analisis e investigacion realizado por el propio INSST o los centros de investiga-
ci6n especializados sobre las causas de los accidentes y las enfermedades, asi como
la naturaleza de los nuevos riesgos laborales; 2) el de la revisién y actualizacién
de la actual normativa por el poder legislativo (Cortes Generales, gobierno) para
adecuarla a los nuevos tiempos; 3) el de la informacion, la formacion y la asistencia
técnica (guias, herramientas informaticas, difusién de buenas practicas) llevada a
cabo por la administraciéon publica en favor de los protagonistas de las relaciones
laborales o, en fin, 4) el de la vigilancia o control de la normativa por parte de la
Inspeccion de Trabajo u otros érganos especializados, como los representantes de
los trabajadores con competencias en materia preventiva.

A efectos taxonémicos, cabe precisar que dos de esos objetivos son de cardcter
general, y son los relativos a la mejora de la prevencion de los accidentes de tra-
bajo y las enfermedades profesionales (objetivo 1°) y el fortalecimiento del sistema
nacional de seguridad y salud, para afrontar con éxito futuras crisis (objetivo 6°).

En relacién con el primer objetivo general, se insiste en la reduccion de los acci-
dentes de trabajo'4, incluido el accidente de trafico con incidencia laboral, o sea, in
itinere. Con todo, resulta criticable que no se haya hecho lo mismo con los acciden-
tes mortales causados por infartos y derrames cerebrales, pues, a pesar de ser la
primera causa de muerte durante la jornada laboral (por lo que cabe presumir su

14. Accidente de trabajo es toda lesion corporal que el
trabajador sufra con ocasidn o por consecuencia del trabajo
que ejecute por cuenta ajena (articulo 156 LGSS). Asimismo,
aquellas enfermedades no consideradas como enfermedad

13. Este enfoque integral se valora positivamente por el profesional, pero que son contraidas por el trabajador con
director del INSST, C. ARRANZ CORDERO, “La nueva Estrategia motivo de la realizacidn de su trabajo, siempre que se pruebe
Espafiola de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027" que la enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucion
(seccion entrevista), Revista Seguridad y salud en el trabajo, de aquel, también tienen la consideracidn de accidente de
2023, abril, p. 53. trabajo ex articulo 156.2.e) LGSS.
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posible relacién con el trabajo), son excluidos de las acciones de prevencion®. Ade-
mas de los accidentes, se pone especial atencién tanto en la enfermedad profesio-
nal'® como en la relacionada con el trabajo. A efectos de prevencion, se promociona-
ra el uso y desarrollo de los ya conocidos protocolos de declaracion de sospecha de
enfermedad profesional para poder actuar desde el primer minuto de duda sobre la
posible aparicion de una enfermedad derivada del trabajo. En coherencia con esto,
se prevé aumentar la formaciéon de los y las profesionales médicos del sistema sa-
nitario en materia de diagnostico de sospecha de enfermedad profesional, asi como
poner a su disposicion directrices de diagnodstico de este tipo de enfermedad. Se
debe avanzar, también, en el sistema de comunicacion de estas sospechas de en-
fermedad profesional al INSST y a quien corresponda. En esta linea, se reforzara
la vigilancia de la salud individual y colectiva, debiendo realizarse esta de manera
especifica en funcion del puesto ocupado y del riesgo al que se expone la persona
trabajadora. Asimismo, se hace referencia a la posibilidad de implementar un mo-
delo de historia clinico-laboral que refleje los datos de la exposicion laboral (pues-
tos, instrumentos de trabajo, productos, etc.) de la persona trabajadora, y que esta
lleve consigo cuando cambie de puesto o empresa. Sin duda, dicha medida podria
ayudar a conocer mas datos de la vida laboral de la persona y diagnosticar mas
enfermedades profesionales.

En cuanto al tipo de enfermedades que preocupan especialmente, por un lado,
se insiste en la lucha contra el cancer de origen profesional, con particular aten-
cién al amianto, al polvo respirable de silice cristalina y al polvo de madera y al
gas radon, las sustancias repro-toxicas y medicamentos peligrosos, en cuanto a los
posibles agentes causantes; y se prevé la actualizacion del listado de agentes can-
cerigenos, segin vaya siendo necesario. Asimismo, se apunta a la redacciéon de una
Agenda nacional especifica de prevencion del ‘cancer de origen profesional’, con el
fin de poner en marcha acciones especificas de informacion sobre el estado de la
situacion, la prevencion, el diagnodstico precoz y el tratamiento temprano de esta
enfermedad, y se designa al INSST como responsable de la Accion de Gobierno de
dicha redaccion (anexo I EESST). En este punto, en el marco de estas acciones, se-
ria interesante elaborar un registro de empresas que usen agentes cancerigenos y

16. Enfermedad profesional es la contraida a consecuencia

15. Enigual sentido, A. GARCIA DE LA TORRE, “La nueva del trabajo ejecutado por cuenta ajena en las actividades
Estrategia Espafiola de seguridad y salud en el trabajo que se especifiquen en el correspondiente cuadro de
2023-2027” (seccidn entrevista), Revista Seguridad y salud enfermedades profesionales, aprobado por el RD 1299/2006,
en el trabajo, 2023, abril, n.2 114, p. 40. Esta experta de de 10 de noviembre (por el que se aprueba el cuadro de
UGT apuesta por un plan de choque contra los accidentes enfermedades profesionales en el sistema de la Seguridad
mortales, que deberia ser negociado en una Mesa Social y se establecen criterios para su notificacidn y registro,
(especifica) de didlogo social en materia de siniestralidad anexos | y I1) y, ademas, esté provocada por la accién de los
(todavia sin crear, aunque prometida por la ministra de elementos o sustancias que en dicho cuadro se indica para
Trabajo y Economia social). cada caso (articulo 157 LGSS).
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otro de personas trabajadoras expuestas a ellos para poder conocer la trazabilidad
de la enfermedad a largo plazo. Ademas, dado que el cancer suele tener un ori-
gen multifactorial, para su reconocimiento como enfermedad profesional, deberia
aceptarse que el trabajo sea considerado como una causa prevalente y no exclusi-
val'’, lo que aumentaria el nimero de personas protegidas con aquella calificacién.
Por lo demas, se valora positivamente la elaboracion de medidas especificas para
ayudar al retorno al trabajo a las personas que han padecido esta enfermedad, que
se catalogan como un colectivo vulnerable que necesita especial proteccion (objeti-
vo 4°, linea de actuacion 5)*.

De otro lado, se hace referencia a la necesidad de abordar, con precision, la
evaluacién y prevencion de los riesgos psicosociales, que dan lugar a enfermedades
relacionadas con el trabajo y, por lo tanto, resulta fundamental avanzar hacia su
calificacién como contingencias profesionales para una mayor proteccién de la per-
sona afectada'®. La Estrategia trata a los riesgos psicosociales de manera trans-
versal, por lo que volvera a hacer referencia a ellos en otros objetivos (como en el
2° el 3° el 4° y el 5°), como se vera infra.

Respecto del segundo objetivo general (el 6° de 1la Estrategia), cabe sefialar que
el fortalecimiento del Sistema nacional de seguridad y salud en el trabajo, dota-
do de instituciones fuertes y bien coordinadas entre si, resulta fundamental para
gestionar los importantes riesgos laborales que derivan de un mercado de trabajo
en continua transiciéon. Es la leccién aprendida de la pandemia del COVID-19,
para poder hacer frente a situaciones futuras de emergencia de salud publica y
laboral, a la vez que proteger a las personas trabajadoras y la viabilidad futura
de las empresas. Asi, se prevé el reforzamiento de las instituciones dedicadas a la
prevencion de los riesgos laborales (INSST, los érganos técnicos de las CCAA, la
ITSS, la CNSST, las mutuas colaboradoras, los servicios de prevencion) y de la sa-
lud puablica (Ministerio de Sanidad y CCAA), asi como de los interlocutores sociales
(representantes de los trabajadores y de las empresas). Y, al mismo tiempo, se
insiste en la mejora de los mecanismos de coordinacién entre todos ellos, con el fin
de ser mas efectivos en este tipo de situaciones, al aprobar criterios de aplicaciéon
uniforme y optimizar el uso de recursos publicos.

El resto de los objetivos de la actual Estrategia pueden clasificarse de la si-
guiente manera: uno, atiende al actual mercado de trabajo y los nuevos riesgos la-

19. S. RODRIGUEZ GONZALEZ, “Patologias asociadas a la salud
psicosocial en el trabajo: desafios de su calificacion juridica
como contingencias profesionales”, en el volumen AAVV:
Igualdad de trato y no discriminacion en la salud y proteccion

17. A. GARCIA DE LA TORRE, op. cit., p. 41. social en la era de la disrupcion digital. VIl Congreso
Internacional y XXI Congreso Nacional de la AESSS, 2024, pp.
18. Véase infra, apartado V. 258y ss.
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borales, pues se refiere a la gestion de “los cambios derivados de las nuevas formas
de organizacién del trabajo, la evolucién demografica y el cambio climatico desde
la 6ptica preventiva” (objetivo 2°). Otro se centra en la empresa o tiene un enfoque
empresarial, al dirigirse a la mejora de “la gestion de la seguridad y salud en las
pymes: una apuesta por la integracion y la formacién en prevenciéon de riesgos
laborales” (objetivo 3°). Y los dos tltimos aluden a las personas trabajadoras, pues
pretenden “reforzar la proteccion de las personas trabajadoras en situacién de ma-
yor riesgo o vulnerabilidad” (objetivo 4°) e “introducir la perspectiva de género en
el ambito de la seguridad y salud en el trabajo” (objetivo 5°).

A continuacion, se analizan los aspectos mas relevantes de estos cuatro objetivos.

3. La gestion anticipada de los cambios derivados de las nuevas formas de organizacion del
trabajo, la evolucion demografica y el cambio climatico desde la optica preventiva
Sabido es que la sociedad y el mercado de trabajo actuales se estan viendo afec-
tados por tres grandes transiciones, como son la digital, la climatica y la demo-
grafica, que cambian las formas de trabajar y organizar el trabajo y dan lugar a
la aparicién de nuevos riesgos laborales. De ahi, que la actual EESST aborde las
citadas transiciones desde la 6ptica preventiva, siguiendo lo ya visto en el marco
estratégico europeo. Ademas, la necesidad de poner especial atencion a los riesgos
emergentes ya habia sido apuntada en la primera Estrategia espanola, si bien fue
la segunda la que profundizé mas en el tema. Asi, esta Gltima recogia la opinion de
los expertos respecto a la posible aparicion de “efectos derivados de las nuevas tec-
nologias” en los campos de la informaciéon y comunicacién, la robética, la nanotec-
nologia y nuevas energias, entre otros. Y, a partir de ahi, se apuntaba la necesidad
de promover la investigacion sobre aquellas, detectar colectivos y actividades sen-
sibles a estos riesgos y establecer programas reglados de vigilancia de los trabaja-
dores expuestos. Asimismo, se insistia en el control sobre las nuevas tecnologias
de la informacion y comunicacion (TIC), que permiten la prestacion de la actividad
laboral en “lugares de trabajo mas flexibles, oficinas virtuales y teletrabajo” (p. 16).

En relacion con este objetivo 2° la actual EESST fija unas claras lineas de ac-
tuacion, entre las que se destacan las siguientes:

En primer lugar, la promocion de la investigacion -en el seno de la CNSST, con
la constitucion de un grupo de trabajo especifico?®- para conocer el impacto de todas
estas transiciones en la salud de las personas trabajadoras y poder anticiparse con

20. Este grupo fue creado por la Comisiéon Permanente de la
CNSST, el 19 de junio de 2023, para impulsar el cumplimiento
del objetivo 22 de la EESST 2023-2027.
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actuaciones preventivas (linea 2). Como aspectos concretos, estas investigaciones
abordaran:

1. Los efectos de las nuevas y mas avanzadas tecnologias en la salud y segu-
ridad de las referidas personas, en particular, cuando presten servicios con
los robots industriales? y los colaborativos (cobots, que interactiian con un
humano en un espacio colaborativo)??, en las plataformas digitales o con los
sistemas de inteligencia artificial (IA), aunque se podrian anadir también
otras nuevas tecnologias, como los exoesqueletos o los drones.

Cabe apuntar que el ya citado Reglamento europeo de IA de 2024 hace refe-
rencia, en varios de sus preceptos, a la necesidad de hacer un seguimiento de estos
sistemas para evitar dafos en la seguridad y salud de los usuarios. Ademas, a la
vista de la rapida evolucién de la tecnologia y de la sociedad de la informacion y
el posible efecto negativo de los sistemas de IA en la salud y la seguridad y en los
derechos fundamentales de las personas, la Comisién desea seguir la situacion de
cerca para introducir, en caso necesario, las modificaciones que sean oportunas en
el citado Reglamento (art. 112.10).

Las nuevas tecnologias basadas en algoritmos (incluidos los sistemas auto-
matizados de toma de decisiones y de seguimiento) han propiciado la apariciéon
de plataformas digitales de trabajo, pero debe estarse a alerta, pues aquellos sis-
temas pueden tener una clara repercusion en la seguridad y en la salud fisica y
mental de los trabajadores de plataformas. Como es conocido, la actual Directiva
(UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2024,
relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas, se-
nala, en su considerando 50, que “la direccion, la evaluacion y la disciplina algorit-
micas intensifican el esfuerzo laboral” de las personas trabajadoras, al potenciar
su seguimiento, elevar el ritmo de trabajo y extender la actividad laboral mas alla
del lugar de trabajo y de los horarios laborales ordinarios. El uso de algoritmos no
transparentes, junto con la falta de autonomia de la persona trabajadora, pueden
llevar, por ejemplo, a aumentar su estrés y ansiedad. Por consiguiente, las pla-
taformas digitales de trabajo deben sopesar esos riesgos y adoptar las medidas
preventivas adecuadas.

Mas especificamente, el art. 12 de la Directiva prevé que, sin perjuicio de lo

22. 1SO/TS 15066:2016. Robots y dispositivos robdticos.
Robots colaborativos. El documento INSST: robots

21. Real Decreto 1215/1997, de 18 de julio, por el que se colaborativos: caracteristicas, riesgos y medidas preventivas
establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud enumera hasta 4 tipos distintos de riesgos para tener en
para la utilizacién por los trabajadores de los equipos de cuenta: de seguridad, higiénicos (exposicion a radiaciones,
trabajo. UNE EN ISO 10218-1:2012. Robots y dispositivos ruido, polvo), psicosociales (aumento de la carga mental,
robéticos. Requisitos de seguridad para robots industriales. disminucién de la autonomia, reduccion de los descansos)
Parte 1: Robots. UNE EN I1SO 10218-2:2011. Robots y y ergondmicos (movimientos repetitivos debido al
dispositivos robdticos. Requisito de seguridad para robots guiado manual, posturas forzadas y estaticas durante el
industriales. Parte 2: Sistemas robo e integracion. mantenimiento o por limitaciones de espacio).
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dispuesto en la Directiva 89/391/CEE y en las directivas conexas en el ambito de
la seguridad y la salud en el trabajo, las referidas plataformas digitales asumen,
respecto de sus trabajadores dependientes (no auténomos), las siguientes obliga-
ciones en materia preventiva: a) evaluar los riesgos que entranen los sistemas
automatizados de seguimiento y de toma de decisiones para su seguridad y su
salud, en particular los posibles riesgos psicosociales (se incluye la violencia y el
acoso), ergondmicos y de accidentes laborales; b) analizar si las salvaguardias de
dichos sistemas son adecuadas para evitar los riesgos detectados, habida cuenta
de las caracteristicas del entorno laboral; y ¢) introducir medidas preventivas
adecuadas, como pueden ser, por ejemplo, los canales efectivos de denuncia de
situaciones de acoso. Esto ultimo es especialmente importante para los trabaja-
dores de plataformas que se desplazan al domicilio del cliente (trabajo in situ),
pues se exponen a una mayor probabilidad de sufrir situaciones de violencia y
acoso y otros riesgos psicosociales (ansiedad, depresion), y, ademas, no cuentan
con un lugar de trabajo fisico en el que puedan presentar reclamaciones.

Con el fin de reforzar la eficacia de las citadas obligaciones, la plataforma
digital de trabajo debe poner su evaluacion de riesgos y la valoracion de las me-
didas de mitigacion a disposicién tanto de sus trabajadores como de los repre-
sentantes de estos y de las autoridades competentes, garantizando sus derechos
a la informacion y la consulta y la participacion efectiva, de conformidad con los
arts. 10 y 11 de la Directiva 89/391/CEE. Todo ello con el fin de evitar que las
mencionadas plataformas utilicen los sistemas automatizados de seguimiento o
de toma de decisiones para ejercer “una presion indebida” sobre sus trabajadores
o poner “en riesgo, de algun otro modo, la seguridad y la salud fisica y mental”
de aquellos?.

Como es sabido, en el ordenamiento espanol, la Ley 12/2021, de 28 de sep-
tiembre, modifico el Estatuto de los Trabajadores para garantizar los derechos
laborales de las personas dedicadas al reparto en el ambito de plataformas di-
gitales. Asi, se introduce una nueva disposicion adicional vigesimotercera que
establece la presunciéon de laboralidad en el ambito de las plataformas digitales
de reparto o, mas precisamente, para “las personas que presten servicios retri-

23. Cfr.). MARTIN GONZALEZ y J. PEREZ BILBAO, “Factores
de riesgo psicosocial en el trabajo en plataformas digitales”,
INSST, 2024, octubre. También J. MARTIN GONZALEZ,
Desafios de la digitalizacidn para la seguridad y salud en el
trabajo. La emergencia de riesgos psicosociales y el trabajo
de plataformas digitales, INSST, 2023, y, del mismo autor, “La
transformacidn digital en curso: Del trabajo en plataformas
a la gestion algoritmica y la Inteligencia Artificial”. Revista de
Seguridad y Salud, INSST.
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buidos consistentes en el reparto o distribucién de cualquier producto de consumo
o mercancia, por parte de empleadoras que ejercen las facultades empresariales de
organizacion, direccion y control de forma directa, indirecta o implicita, mediante
la gestion algoritmica del servicio o de las condiciones de trabajo, a través de una
plataforma digital”. Ahora bien, la citada presuncién de laboralidad deja sin resol-
ver muchos problemas derivados de la inclusién de estos trabajadores en el ET,
como su seguridad y salud, especialmente porque no existe un centro de trabajo
fisico. Por lo tanto, se estima adecuada esta prevision de la EESSST de realizar
estudios de seguimiento de la situacién de estos trabajadores en la materia pre-
ventiva, a la vez que de vigilancia de cumplimiento de la normativa laboral.

De otro lado, la EESST considera -con razon- imprescindible conocer las posibi-
lidades y ventajas del uso de estas modernas tecnologias inteligentes para realizar
la propia tarea de la prevencién de riesgos laborales, lo que puede agilizar los sis-
temas de recogida y analisis de informacion, disefio de las medidas de prevencion y
control de la observancia de estas. Sin duda, el progreso tecnolégico puede servir a
este fin de anticiparse a las transiciones, para prever sus posibles riesgos y actuar
con medidas preventivas eficaces.

2) También se investigara sobre las nuevas formas de trabajo posibilitadas
por esas nuevas tecnologias, como el teletrabajo. En este punto, sabido es
que, en nuestro pais, la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia,
remite a la aplicaciéon general de la normativa preventiva (LPRL y su nor-
mativa de desarrollo) (art. 15), completado con alguna precisién relativa
a la evaluacién de riesgos y planificaciéon de la actividad preventiva del
trabajo a distancia, la cual exige tener en cuenta los riesgos caracteristicos
de esta modalidad de trabajo, poniendo especial atencién en los factores
psicosociales, ergonémicos y organizativos y de accesibilidad del entorno
laboral efectivo. En particular, debera tenerse en cuenta la distribucion
de la jornada, los tiempos de disponibilidad y la garantia de los descansos
y desconexiones durante la jornada (art. 16). Por lo tanto, resulta esencial
llevar a cabo un seguimiento de este tema en el trabajo a distancia.

3) El cambio climatico, la seguridad y salud en los empleos verdes o la ges-
ti6n de residuos. Cambia el clima y cambia la forma de producir bienes y
servicios, que tiende a ser mas sostenible y ecoldgica, pero ello no evita la
apariciéon de nuevos riesgos. En este sentido, evidentes son los derivados
del cambio climatico, con temperaturas y fendmenos atmosféricos extremos
(por ejemplo, estrés térmico, acontecimientos de fuerza mayor ambiental,
cambios en los vectores o transmisores -insectos- de enfermedades), y a los
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que habra que atender, con urgencia, desde la éptica preventiva para evi-
tar dafos a la vida e integridad fisica de las personas trabajadoras. Asi,
resulta necesaria la revisiéon de la normativa preventiva general para
introducir posibles mejoras frente a estos nuevos fenémenos o maneras
de trabajar, como se apunta infra en la segunda linea de actuacién de
este segundo objetivo de la EESST. Ademas, resulta urgente la adopcion
de politicas publicas para una transicién justa, que contemplen medi-
das dirigidas a reducir los costes personales, sociales y territoriales de la
transformacion de nuestro sistema productivo hacia otro mas sostenible,
el cual debe ir acompanado de una nueva politica preventiva.

4) El reto demografico y la gestion de la diversidad generacional. Estamos
en una sociedad envejecida que lleva a que muchas personas prolonguen
su vida activa mas alla de la edad ordinaria de jubilacién. Por lo tanto,
cabe tener en cuenta los riesgos derivados de una plantilla envejecida, o
en la que conviven trabajadores jovenes con trabajadores de edad madu-
ra, para poder adoptar las medidas de prevencion correspondientes. Ya la
primera Estrategia apunto la necesidad de que las politicas de evaluacién
y prevencion de riesgos laborales, a la hora de establecer medidas concre-
tas de actuaciéon, debian tomar en consideracién variables subjetivas de
las personas trabajadoras, tales como la edad. La segunda EESST incide
también este punto y sefiala que la temporalidad y los cambios en el mer-
cado laboral y la organizacién del trabajo han flexibilizado el tiempo de
trabajo y las condiciones de estabilidad de los trabajadores, lo que influye
en el grupo de trabajadores mds jovenes, que tienen peores indicadores
de seguridad y bienestar fisico y mental, incluido los indices de acciden-
tes de trabajo. Por su parte, las personas trabajadoras de mayor edad, a
pesar de la experiencia acumulada, también son vulnerables a determi-
nados riesgos, debido a los cambios fisioldgicos de la edad y el efecto de
las enfermedades cronicas. Asi, los trabajadores de edad avanzada sufren
accidentes mas graves que el resto de los trabajadores, con una tasa de
mortalidad superior a la media. La actual Estrategia ofrece acciones de
asistencia técnica y control para aquellas empresas que precisen gestio-
nar la edad en el trabajo, teniendo en cuenta la evolucion de las aptitudes
psicofisiolégicas (linea de actuaciéon 3, objetivo 2°).

5) Los riesgos laborales, tanto los fisicos como los ergondmicos, para evitar
los conocidos trastornos musculoesqueléticos. A efectos de la prevencién
de estos ultimos, esta constituido un grupo de trabajo especifico en el
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seno de la CNSST desde 2011%%, que ahora debe tener en cuenta, en su
evaluacion, aparte de los fisicos, los factores organizativos y psicosociales,
pues todos los factores de riesgo estan interrelacionados y pueden incidir
en el desarrollo de aquellos trastornos. Y, por supuesto, al hilo de las nue-
vas transiciones, la Estrategia también se ocupa, de manera especial, de
la prevencién de los riesgos psicosociales, tal y como ya se apunto en el pri-
mer objetivo general, y se seguira abordando en otros, dado su tratamiento
transversal en la Estrategia (infra objetivos 4° y 5° colectivos vulnerables y
perspectiva de género).

Respecto de este tipo de riesgos, de importancia creciente en las dos ultimas
décadas, se pretende analizar el impacto de la digitalizacién en la salud mental,
profundizando en enfermedades como el tecnoestrés, si bien se podrian haber ana-
dido otras similares relacionadas con los efectos de las nuevas tecnologias (y sobre
las que se guarda silencio), como la tecnoansiedad (tensién y malestar por el uso
presente o futuro de algun tipo de dispositivo electrénico), la tecnofatiga (agota-
miento por el uso de las nuevas tecnologias) y la tecnoadiccién (dependencia en-
fermiza de las nuevas tecnologias en todo momento y lugar). Entre las medidas
preventivas, se apunta la importancia de abordar el papel del ya conocido derecho
a la desconexién digital.

En este punto, resulta acertada la prevision de la actual EESST de la constitu-
cién de un grupo de trabajo especifico en el seno de la CNSST para mejorar la pre-
vencion de los riesgos psicosociales, a través de acciones de informacién y protec-
ci6n de la salud frente a los factores de riesgo psicosocial (objetivo general 1°, linea
de actuacion 1.1.3). Con todo, cabe senalar que tal indicacion es imprecisa, pues el
grupo de trabajo en riesgos psicosociales ya esta constituido desde 2012 (Balance
1* Estrategia)®, respondiendo a la indicacién de la primera EESST, la cual sefiala-
ba que el diseno de las politicas publicas en seguridad y salud en el trabajo debia
Iintegrar todo el conjunto de riesgos a los que se exponen los trabajadores como
consecuencia de su actividad laboral, dentro y fuera de los centros de trabajo, con

24. Este Grupo de trabajo fue creado el 21 de junio

de 2011, y la Comisidon Permanente de la CNSST, en su

reunion del dia 19 de junio de 2023, acordd la ampliacién

y actualizacidn del mandato de trabajo de dicho del Grupo,

que se dirige a estudiar, analizar y visibilizar las principales

causas que motivan la aparicién de trastornos musculo-

esqueléticos (TME) de origen laboral, teniendo en cuenta

la diferencia por edad y desde la perspectiva de género, asi

como promover el establecimiento de buenas practicas para

el disefio ergondmico, habitos saludables y la elaboracién

de contenidos utiles para la reincorporacién de personas 25. Documento “Balance final de la Estrategia Espafiola de
afectadas por aquellos. Seguridad y Salud en el Trabajo (2007-2012)", p. 28.
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especial atencion a los riesgos emergentes y los riesgos psicosociales derivados de
la organizacion del trabajo (p. 23). Por su parte, la segunda EESST también llamé
la atencién sobre el hecho de que las cambiantes condiciones econémicas y socia-
les determinasen una evolucién constante de los lugares de trabajo y la forma de
organizar este. Factores psicosociales como el nivel de atencién requerido para el
desarrollo de una actividad, el ritmo y carga de trabajo, la comunicacion ineficaz o
la monotonia de la tarea, entre otros, pueden contribuir a la aparicién de nuevos
riesgos psicosociales, por lo que ya se pedia tener en cuenta aquellos para prevenir
estos ultimos (p. 16).

En la actualidad, el mencionado grupo de trabajo de la CNSST se denomina
de “Riesgos psicosociales y salud mental”’, para remarcar la importancia de este
tipo de salud, asi como la relacion de esta con aquellos riesgos. Dicho grupo se
constituyo por la Comision Permanente de la CNSST, el 19 de junio de 2023. Este
renovado grupo de trabajo debe: 1) estudiar la influencia de los factores psicoso-
ciales en el riesgo para la salud mental. Hay que prevenir los riesgos psicosociales
y vigilar la salud en actividades con mayor indice de prevalencia de problemas
de salud mental. 2) Analizar el establecimiento de indicadores psicosociales que
permitan conocer qué actividades son las mas afectadas por estos factores para
anticipar intervenciones preventivas. 3) Realizar acciones para conocer las causas
de origen laboral de la depresién-ansiedad que cause una incapacidad laboral y, a
partir de ahi, disenar medidas preventivas. 4) Identificar a las empresas que adop-
tan buenas practicas para el manejo de la salud emocional y la prevencion de las
enfermedades mentales, pues dar ejemplo siempre es importante para la consoli-
dacion de estas medidas. Y 5) impulsar acciones que permitan alinear la EESST
y la de Salud Mental del Sistema Nacional de Salud, en las areas de conocimiento
y salud del personal sanitario, sociosanitario y otros trabajadores sanitarios, con
el objetivo de ‘cuidar de quien cuida’ (véase apartado V). Esta necesidad quedo pa-
tente tras la pandemia del COVID-19, especialmente importante para abordar los
riesgos psicosociales del personal del citado sector.

En segundo lugar, otra clara linea de actuacion de este 2° objetivo (gestion
anticipada de los riesgos derivados de las transiciones actuales) es el andlisis del
marco normativo actual para adaptarlo a las citadas transiciones del mercado de
trabajo. Asi, al igual que en el marco estratégico europeo, se prevé la actualizacion
de los reglamentos relativos a la regulacion de los lugares de trabajo (RD 486/1997,
de 14 abril) y de las pantallas de visualizacién de datos (RD 488/1997, de 1 abril),
que -a finales de 2024- todavia estan pendientes. Asimismo, de mayor complejidad
se prevé la revision de la Ley marco en materia preventiva (LPRL) y del reglamen-

COLOQUIDS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTIGA | 187



XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO NOVOS DESAFIOS DO DIREITO DO TRABALHO

to de los servicios de prevencion (RD 39/1997, de 17 de enero), pues la Estrategia
senala dos importantes temas para regular: a) la integracion de la edad y la diver-
sidad generacional en la gestion preventiva, y b) el refuerzo de la proteccion frente
a los riesgos psicosociales. En este ultimo punto, resulta crucial ser valientes y
avanzar con una normativa especifica en la materia, que defina estos riesgos y dé
una proteccion efectiva a las personas trabajadoras frente a los mismos, y ello por-
que dichos riesgos son frecuentes en el sector ‘servicios’ (clave en nuestra economia
y en el que trabajan muchas personas) y, ademas, ya se cuenta con importantes
antecedentes regulatorios en otros paises, como Bélgica?®, Suecia?’ o Dinamareca,
que pueden servir de ejemplo para seguir aqui.

En todo caso, de entrar a reformar la histérica LPRL del afio 1995, se debe-
ria aprovechar la ocasién para abordar otras modificaciones importantes, como la
relativa a los riesgos derivados del cambio climatico y la transicién ecolégica, ya
citados al hilo de la primera linea de actuacién (promocién de la investigacion).
En este punto, seria interesante modificar los arts. 16 y 20 LPRL para incluir,
dentro de la evaluacion de riesgos y de las posibles situaciones de emergencia a
analizar, respectivamente, las derivadas de las nuevas epidemias o fenémenos at-
mosféricos adversos que estamos viviendo. Mas claramente, deberian actualizarse
las medidas de prevencion frente a aquellas (v. gr., asistencia médica de urgencia,
evacuacion de los trabajadores)?, contratando un servicio de prevenciéon externo o
designando para ello al personal encargado de poner en practica dichas medidas,
comprobando periédicamente, en su caso, su correcto funcionamiento. Asimismo,
deberia resolverse el problema de la calificacién juridica de las lesiones o males-
tares producidos por las altas temperaturas como enfermedades profesionales o,
en fin, las posibles competencias de los sindicatos en materia preventiva en las
empresas sin 6rganos de representacion legal de los trabajadores.

En tercer lugar, otra linea de actuacion coherente con las dos anteriores (in-
vestigacion y reforma legal) es el apoyo a las empresas -especialmente, las pymes
(véase infra 4)- para ayudarles a cumplir con todo el marco normativo vigente,
en particular respecto de los nuevos riesgos laborales y en determinados sectores
economicos. Para ello, se prevé el desarrollo de criterios practicos y herramientas

28. Estas medidas deben ir acompafadas de otras de
caracter laboral, como permisos climaticos para no ir a
trabajar en caso de estas situaciones de fuerza mayor. En
este sentido, es ejemplar el Real Decreto-Ley 8/2024, de

26. Code du bien-étre au travail. Livre ler. Titre 3.- 28 de noviembre, por el que se adoptan medidas urgentes
Prévention des risques psychosociaux au travail. complementarias en el marco del Plan de respuesta
www.emploi.belgique.be inmediata, reconstruccién y relanzamiento frente a los dafios

causados por la Depresion Aislada en Niveles Altos (DANA)
27. Work Environment Act (1977: 1160), chapter 2, section  en diferentes municipios entre el 28 de octubre y el 4 de
1 (modificada en 2003) www.mites.gob.es noviembre de 2024.

188 | COLOQUIOS DO SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICA


https://emploi.belgique.be/fr/themes/bien-etre-au-travail/risques-psychosociaux-au-travail/dispositions-legales

https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/mundo/revista_ais/199/107.pdf

XIV COLOQUIO DE DIREITO DO TRABALHO LOURDES MELLA MENDEZ

técnicas (guias) que faciliten a las empresas la gestién de los riesgos ergondémicos
y psicosociales derivados de estas transiciones y las nuevas formas de trabajo. De
otro lado, esta ayuda se intuye especialmente adecuada para algunas empresas
que carecen de tradicién preventiva, como las plataformas digitales, y que ahora
estan obligadas a realizar la prevencion de riesgos laborales. Asimismo, este aseso-
ramiento es idoneo para los sectores afectados por cambios medioambientales, que
presentan situaciones hasta ahora desconocidas, como trabajo con temperaturas
o fendmenos meteoroldgicos extremos. De igual manera, el sector de los empleos
verdes también puede requerir especial consejo sobre la mejor forma de realizar el
trabajo, de manera limpia y segura para los trabajadores (v. gr., actividades depu-
racion de aguas, gestion de residuos y energias renovables).

Y, en cuarto lugar, la siguiente linea de actuacién que se debe sefnalar -la nu-
mero 3 en la Estrategia- es la vigilancia y control del cumplimiento de toda la
normativa vigente en materia preventiva. De nada vale tener dicha normativa, si
esta no se observa con precision y rigor. En este papel de vigilancia, va a jugar un
rol clave la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad social, la cual también va a
tener el encargo de realizar campanas especiales, como la relativa a los riesgos psi-
cosociales, en particular el estrés laboral; o dedicar especial atencion a la actividad
laboral desarrollada a distancia o via teletrabajo. Para el logro de estos objetivos,
habra que asegurarse que la Inspeccién cuenta con los recursos humanos y mate-
riales que sean necesarios.

4. La gestion de la seguridad y salud en las pymes

Sabido es que, tanto en la UE como en Espana, el tejido empresarial se constituye,
de forma mayoritaria, por microempresas (hasta 10 trabajadores) y por pequenas
y medianas empresas (hasta 50 y 250 trabajadores, respectivamente). Mas en con-
creto, a 1 de enero de 2023, del total de 3.207.580 empresas espanolas economi-
camente activas, 1.710.000 no disponia de ningun trabajador (el 53,6% del total)
y 897.786 empresas (el 28,0%) solo de uno o dos. Si se suman estos dos grupos, el
81,6% del total de empresas tenian dos o menos asalariados, y, del resto de empre-
sas, las que tenian 20 o mas representaban el 4,8% del total?®. En otras palabras,
mas de 9 de cada 10 empresas espanolas son pymes y, en ellas, se generan 2 de
cada 3 puestos de trabajo. Desde el punto de vista preventivo, resulta claro que

29. Datos extraidos del Directorio Central de Empresas
(DIRCE), segun nota de prensa del Instituto Nacional de
Estadistica (INE) a 14 diciembre de 2023 (modificada a 21 de
febrero de 2024). www.ine.es
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el tamarnio de la empresa es un factor fundamental a la hora de gestionar la segu-
ridad y la salud en el trabajo, ya que cuanto mas pequena sea esta, mayores son
los retos a los que se enfrenta en relacion con los riesgos laborales, y, por lo tanto,
mayores seran las contingencias profesionales.

En esta linea, las estadisticas evidencian que la mayor siniestralidad laboral
se produce en este tipo de entidades empresariales, alcanzando las empresas de
hasta 25 trabajadores el porcentaje de hasta el 60 por 100 de los accidentes graves
y mortales. Las causas de esta situacion se relacionan con una menor conciencia-
cién por parte de estas entidades sobre la importancia de la prevencion de riesgos
laborales, una menor cultura preventiva, un mayor desconocimiento de la norma-
tiva y obligaciones legales que les son exigibles o, en fin, la menor disponibilidad
de recursos humanos y materiales para observar aquellas, dadas sus escasas di-
mensiones.

Asi las cosas, el legislador siempre ha puesto especial atencion a estas empre-
sas para ayudarles en sus politicas preventivas. Como un claro ejemplo de ello, la
propia LPRL de 1995 ya ordend -en su disposicion adicional quinta- la creacion
de la Fundacion Estatal para la Prevencion de Riesgos Laborales, F.S.P. (en ade-
lante, la Fundacién®’), adscrita a la CNSST (bajo el protectorado del -entonces-
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social), con participaciéon tanto
de las Administraciones Publicas como de las organizaciones mas representati-
vas de empresarios y trabajadores, con el fin primordial de promover actividades
de informacién, formacioén y asesoramiento técnico destinadas a la mejora de las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, “especialmente en las pequenas y
medianas empresas’.

De manera similar, tanto la primera como la segunda EESST también bus-
caron una reduccién de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales a
través de un mas eficaz cumplimiento de la normativa preventiva, en particular
en las pequenas y medianas empresas (pymes), para las que se preveian acciones
especiales de simplificacién de documentacién y guia y orientacion para el efecto
cumplimiento de aquella®'. La segunda Estrategia entiende necesario el fomento
de las buenas practicas en esta materia, promoviendo una gestion eficiente en el
ambito de la prevencion de los riesgos laborales, que sea adecuada y proporcional a
los riesgos presentes en el lugar de trabajo. Como lineas de accién, se proponen las
siguientes: 1) desarrollar instrumentos que faciliten y homogenicen la gestion pre-
ventiva en las pequenas empresas, con independencia de la modalidad preventiva

30. Sus estatutos fueron aprobados en diciembre de 1998.

31. Primera EESST, pp. 10 a 12.
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elegida; 2) promover la integracion de la prevencion, especialmente en las pymes y
microempresas, y 3) elaborar y difundir instrumentos que faciliten la coordinacién
de actividades empresariales (p. 32).

La actual EESST hace una apuesta decidida por dos grandes retos, aunque ya
conocidos, por previstos en la anterior. Uno es el de la integracion de la prevencion
en el sistema de gestién de la empresa (tanto en los modelos preventivos interna-
lizados como los externalizados), con el fin de mejorar la planificaciéon, ejecucion
y control de la actividad preventiva. La idea es promover un modelo conjunto de
gestion entre la empresa y el servicio de prevencion ajeno, que permita la implica-
cién de aquella en la planificacion preventiva®2. En relacion con ello, se mejoraran
las herramientas técnicas de apoyo (como las denominadas ‘Prevencionl0.es™ e
‘Identificacion y control de los riesgos laborales en pymes™:, ambas del INSST) y
se examinara y revisara, si procede, la normativa vigente (LPRL y RD 39/1997,
reglamento de servicios de prevencién) para ayudar a las pymes. En este punto,
cabe reflexionar sobre la oportunidad de introducir una figura representativa nue-
va, similar a los delegados territoriales de prevencién, que ya existen en algunas
comunidades auténomas®. En los aspectos en los que no proceda la revision, se
elaboraran criterios uniformes de aplicacién de la normativa preventiva en las
referidas entidades, que deben elaborarse por un grupo de trabajo especifico. Asi-
mismo, se busca la colaboracion de las organizaciones empresariales y sindicales y

32. Elsindicato CCOO discrepa de la posibilidad de que,

en la pyme de hasta 25 trabajadores, el empresario pueda
gestionar directamente la actividad preventiva, pues no

es razonable que quien realiza la organizacidn del trabajo
sea, a su vez, quien evalle y ponga en practica las medidas
preventivas, ya que es “una colisién de juez y parte”. Ahora
bien, el empresario debe designar recursos efectivos
(trabajadores preparados) para ayudar en esta gestion
preventiva, incluida la documental y de vigilancia de la salud.
M. SANZ LUBEIRO, “La nueva Estrategia Espafiola de seguridad
y salud en el trabajo 2023-2027” (seccidn entrevista), 2023,
Revista Seguridad y salud en el trabajo, ya citada, p. 46. En
similar sentido, la representante de CEOE, H. MORALES DE
LABRA, op. cit., p. 48, apuesta por mantener la intervencion
de los servicios de prevencion ajenos.

34. Se trata de un documento técnico del INSST (junio 2023)
dirigido a facilitar la gestion de la actividad preventiva en las
empresas de menos de 250 trabajadores, y, en particular,
en las de entre 1y 50. Dicho documento contiene 20 fichas
temadticas en las que se analizan las condiciones de trabajo
desde las diferentes disciplinas preventivas: 1) la seguridad
en el trabajo, 2) la higiene industrial, 3) la ergonomiay 4)

la psicosociologia aplicada. Cada ficha muestra, de manera
resumida, los principales criterios preventivos para la
gestion de cada tipo de riesgo o fuente de dafio, asi como
un cuestionario con una serie de items de comprobacion. Se
aplica a toda actividad y riesgo www.insst.es

33. Se trata de una plataforma publica para el
asesoramiento en prevencién de riesgos laborales a las
pymes y los auténomos, la cual tiene 4 funcionalidades que
abordan distintos aspectos de la gestidn preventiva, como,

por ejemplo, la evaluacién de los riesgos, la coordinacion de
actividades empresariales o la formacién para la obtencion
de la capacitacidn basica en PRL. Aquella se inauguré en 2010
y esta basada en el uso de cuestionarios para identificar y
gestionar adecuadamente los riesgos laborales basicos y en
actividades no peligrosas.

Esta herramienta es la actualizacion de la publicacion:
“Evaluacién de las condiciones de trabajo en pequefias y
medianas empresas” (INSST), de 1994 y actualizado hasta 2006.

35. Esta es la posicién defendida por UGT, segin A. GARCIA
DE LA TORRE, op. cit., p. 41.
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de las mutuas colaboradoras de la Seguridad social para avanzar en este proceso
de integracion de la prevencion en la empresa y en la coordinacién de actividades
empresariales.

El segundo gran reto de la Estrategia esta relacionado con el primero, pues,
para favorecer la referida integracion, se debe potenciar la formacién, la capaci-
tacion y la asistencia técnica en la materia, especialmente del empresario y de las
personas trabajadoras con competencias en aquella, a la vez que se debe informar
y formar adecuadamente a toda la plantilla, para conseguir su participacién en
este ambito y la creaciéon de una verdadera conciencia y cultura preventiva, por su
propia salud y bienestar. En esta linea, se tendera a la simplificacién de las obliga-
ciones documentales de las pequenas empresas (documentacion practica, sencilla,
clara), para facilitar su debido cumplimiento®®. También se insiste en la importan-
cia de promover, reconocer y difundir buenas practicas en la materia preventiva
de estas empresas.

Los sucesivos marcos estratégicos europeos en materia de salud y seguridad en
el trabajo también han dado un trato particular a las microempresas y las peque-
nas y medianas empresas. El marco anterior (2014-2020) contempld, como retos
principales, mejorar el historial de aplicacién de la normativa preventiva en los
Estados miembros, reforzando la capacidad de las citadas empresas para poner en
marcha medidas efectivas y eficaces. En esta misma linea, se expresa el acuerdo
marco actualmente vigente, que pide a la Comisién que trabaje con la EU-OSHA
para desarrollar herramientas y orientaciones de apoyo para este tipo de empre-
sas de escasas dimensiones, para ayudarles a cumplir la legislacion en materia de
salud y seguridad en el trabajo (p. 22).

5. La proteccion de las personas trabajadoras en situacion de mayor riesgo o vulnerabilidad

El legislador laboral siempre ha prestado especial atencién a las personas o colec-
tivos que estan en una situacién de mayor riesgo laboral, evaluando los riesgos y
adoptando las medidas protectoras en funcion de sus particulares circunstancias.
Asi, por ejemplo, la LPRL de 1995 exige al empresario que garantice, de manera
especifica, la proteccién de los trabajadores que, “por sus propias caracteristicas
personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la

36. Esto se valora positivamente por el representante de
CEPYME, M. CANALES GUTIERREZ, “La nueva Estrategia
Espafiola de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027"
(seccidn entrevista), Revista Seguridad y salud en el trabajo,
2023, abril, p. 50.
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situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles
a los riesgos derivados del trabajo” (art. 25); similar regla se aplica a las trabaja-
doras en situacién de embarazo o parto reciente (art. 26), a los menores de edad
(art. 27) y a las personas con una relacion laboral de duraciéon determinada o que
prestan servicios en empresas de trabajo temporal (art. 28).

De manera parecida, se han pronunciado las diferentes Estrategias espanolas.
Asi, por ejemplo, la primera apunta la necesidad de que, por un lado, a efectos
de un mejor cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales en
las empresas, esta se adapte continuamente a los cambios de la realidad de los
sectores y colectivos de especial riesgo, citando, entre otros, a los temporales, los
inmigrantes, los de contratas y subcontratas y los de los sectores de agricultura
y pesca®’. Y, por otro, que las politicas publicas, a la hora de establecer medidas
concretas de actuacion, tomen en consideracion las variables subjetivas de deter-
minados colectivos, tales como: la edad, el género, la migracion o la discapacidad?®.

En igual linea, la segunda Estrategia sigue refiriéndose -en el diagnostico de la
situacion de la prevencion de riesgos laborales, y como un punto débil a mejorar-
a los trabajadores vulnerables y a los colectivos especificos. Se indica que ciertas
variables impactan, de manera especifica, en la siniestralidad, como sucede con:
la edad (jovenes y maduros), la temporalidad de la contratacion, la prestacion de
servicios para las empresas de trabajo temporal y el trabajo auténomo. Asimis-
mo, cabe tener en cuenta la condiciéon de la mujer en la politica preventiva (infra,
apartado 5). Para abordar este punto débil, la Estrategia dedica su objetivo 3° a
promover, con la participacion de los interlocutores sociales y las comunidades
autéonomas, la mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, espe-
cialmente en sectores, actividades, colectivos y empresas de mayor riesgo, entre los
que se encuentran los trabajadores con las ya mencionadas variables.

Siguiendo con esta tendencia, la actual EESST dedica el objetivo 4° a reforzar
la proteccién de las personas trabajadoras en situacion “de mayor riesgo o vul-
nerabilidad”™®. Por un lado, se sigue mencionando a colectivos tradicionales, ya
aludidos en las anteriores estrategias, como los auténomos o, dentro del ambito

37. Objetivos relativos a la prevencion de riesgos laborales
en la empresa. Objetivo 19, p. 13.

38. Objetivos relativos a las politicas publicas. Objetivo 49, p. 24.

39. M2 B., FERNANDEZ COLLADOS, “Colectivos vulnerables
y prevencion de riesgos laborales”, en el volumen AAVV: La
prevencidn de riesgos laborales a propédsito de la Estrategia
de Seguridad y salud laboral 2023-2027 (directora, la misma
autora) (Navarra), 2023, pp. 225y ss.
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laboral, a los jévenes, las personas con discapacidad o las migrantes. Con todo, se
aprecia una actualizacion en el tratamiento de algunos de estos colectivos, pues,
por ejemplo, a los tradicionales ‘disminuidos’ ahora se les denomina “personas con
discapacidad o con diversidad funcional”, lo que se debe a la reforma del propio
art. 49 Constitucion Espanola, que cambia la denominaciéon anterior para evitar
términos peyorativos u ofensivos. Para este colectivo, se insiste en la mejora de la
prevencion en los centros especiales de empleo, en los que habitualmente prestan
servicios a través de una relacién laboral especial. La atencion a este colectivo es
necesaria en cuanto la normativa especifica se limita a sefialar que, en los mencio-
nados centros, “sera de aplicacion, con caracter general, la normativa vigente en
materia de salud y seguridad en el trabajo’.

Por su parte, el colectivo tradicional de las personas inmigrantes se amplia -de
forma novedosa, para atender a la actual realidad social- con el de las personas
trabajadoras “méviles”, incluidas las temporeras, y las transfronterizas. En este
punto, la EESST resulta criticable, por genérica e insuficiente, pues no se aclara
lo que se entiende -a estos efectos- por los conceptos de trabajadores “moviles” ni
transfronterizos*!, ni se aporta ningun detalle sobre la gestion de su prevencion de
riesgos laborales. Asi las cosas, el primer término debe interpretarse en sentido
amplio, incluyendo a los trabajadores que se mueven tanto en el ambito nacional
como en el internacional, y con independencia del tipo de empresas (itinerantes o
no)* o herramientas que usen para su actividad laboral (nuevas tecnologias o no),
lo que puede llevar a incluir desde los transportistas por carretera a los teletra-
bajadores moéviles*?. En todos estos casos, habra que determinar la ley aplicable a
la prestacion de servicios (generalmente la del pais en el que estos se realizan) y,
después, las particularidades que procedan en la gestion de los riesgos laborales
segun los casos, que no solo no pueden implicar ningun tipo de inconveniente o
desigualdad respecto del régimen que juegue para los nacionales del pais de que se
trate, sino que deben contemplar las medidas adicionales que resulten necesarias

efectos, la nacionalidad de la persona trabajadora resulta
irrelevante, pudiendo ser de cualquiera de los paises vecinos
o de cualquier otro, incluso ajeno a la UE.

42. Unaempresa movil o itinerante es aquella que, por

40. Articulo 8.3 Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por
el que se regula la relacién laboral de caracter especial de los

minusvalidos que trabajen en los Centros Especiales de Empleo.

41. Segun el articulo 1.f) y articulo 11.3.a) Reglamento (CE)
n2 883/2004 del Parlamento Europeo y del Consejo de 29
de abril de 2004, sobre la coordinacidon de los sistemas de
seguridad social, por transfronteriza, se entiende aquella
persona trabajadora (por cuenta ajena o cuenta propia) que
reside en un pais de la UE y trabaja en otro diferente (de

la UE), regresando a aquel (dada la proximidad geografica)
todos los dias o, como minimo, una vez por semana. A estos
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las caracteristicas propias de la actividad que realiza (por
ejemplo, montaje de instalaciones eléctricas o telefénicas
0 un espectaculo de circo), requiere de un desplazamiento
continuo de sus trabajadores a los lugares de prestacion
de sus servicios. El trabajador se mueve con su centro de
trabajo, pero su lugar es indeterminado, aspecto que debe
ser aceptado expresamente por aquel (concepto de la
Agencia Tributaria: www.sede.agenciatributaria.gob.es).

43. Acuerdo Marco relativo a la aplicacién del apartado 1
del articulo 16 del Reglamento CE n2 883/2004, en los casos
de teletrabajo transfronterizo habitual.


https://sede.agenciatributaria.gob.es/
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para la adecuada proteccion de estos trabajadores.

Inspirandose en el actual marco estratégico europeo*, la vigente EESST tam-
bién trata como un colectivo vulnerable, que requiere especial atencién y apoyo,
el de las personas que, tras una larga baja médica por incapacidad temporal (con
suspension del contrato), quieren y tienen que reincorporarse al trabajo, en parti-
cular si aquellas sufren de enfermedades crénicas o vienen de superar un cdancer,
sea o no de origen profesional (linea de actuacién 5). La Estrategia se compromete
a promover investigaciones sobre los factores que pueden ayudar o dificultar la re-
incorporacion al trabajo de estas personas, para potenciar los primeros y eliminar
(o reducir) los segundos. Entre los primeros, cabe pensar en medidas tutiles como
la formacién profesional continua de la persona afectada durante el periodo de sus-
pension (de ser posible, claro es, para mantener actualizado su nivel de competen-
cias), la reincorporacion paulatina o a tiempo parcial al puesto, la adaptacion de
este o el cambio a otro mas adecuado a la situacion de salud del trabajador. Estas
medidas de retorno al trabajo ayudan a mantenerse activos (lo que también puede
promover un mayor nivel de recuperacion de la salud) y, por lo tanto, evitan que el
trabajador se vea obligado a retirarse ya del mercado de trabajo.

Ademas, este objetivo conecta con la filosofia de otras normas generales euro-
peas y espanolas?® previstas para las personas con discapacidad y que establecen
la obligacion general del empresario de ofrecer los ajustes razonables que sean
necesarios para que aquellas pueden incorporarse o mantenerse en el puesto de
trabajo. De manera similar, resulta significativo que el legislador espanol haya
aprobado un proyecto de ley* para evitar que una persona con incapacidad per-
manente vea extinguido automaticamente su contrato de trabajo [tal y como hasta
ahora prevé el art. 49.1.e) ET*"] y que, si quiere optar por permanecer en la em-
presa, el empresario tenga la obligacion de valorar la introduccién de los ajustes
razonables en el puesto de trabajo.

En fin, entre las medidas dirigidas a reducir los obstaculos de la reincorpora-
cién de estas personas al trabajo, se prevé la elaboracion de protocolos y guias de

44. La Comisidon Europea insta a que los Estados miembros

“apoyen activamente la reintegracién, la no discriminacién 46. 121/000033 Proyecto de Ley por la que se modifican el

y la adaptacion de las condiciones de trabajo de los
trabajadores que sean pacientes de cancer o que hayan
superado un cancer” (p. 17). En este aspecto, la actual EESST
supone un avance respecto de las dos Estrategias nacionales
anteriores, que solo se referian al estudio del cancer para
reducir la enfermedad, pero no se ocupaban de apoyar la
reincorporacidn de estas personas trabajadoras.

45. Articulo 66.1 Texto refundido de la Ley general de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusidn social,
aprobado por el RD Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre.

texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, en materia de extincion del contrato de trabajo por
incapacidad permanente de las personas trabajadoras, y

el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
octubre, en materia de incapacidad permanente.

47. El contrato de trabajo se extinguira: e) Por muerte,

gran invalidez o incapacidad permanente total o absoluta del
trabajador, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 48.2 ET.
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actuacion (en colaboracion entre el INSS, el INSST y las CCAA) sobre como adap-
tar el puesto a la situacién personal de salud de aquellas, los cuales deben incluir
acciones de asesoramiento técnico y formacién tanto para los sujetos afectados
como para las empresas, los servicios de prevencion y los representantes de los
trabajadores.

De otro lado, llama la atencion la relevancia que ahora se da a unos colectivos
que no han parado de crecer en los dltimos anos, debido al progresivo envejeci-
miento de la poblacién, como son los trabajadores que prestan servicios de cuidado
a terceros, en especial, a personas mayores, enfermas o discapacitadas (aunque no
solo), ya residan estas ultimas en centros residenciales o en sus propios domicilios,
ya se trate de personas que estan ingresadas temporalmente en centros sanitarios.
Cuando aquellas residan en centros (publicos o privados), la actividad de cuidado
sera prestada por el personal laboral del referido centro; pero cuando vivan en sus
domicilios, la actividad puede ser prestada por la via de los servicios sociales de los
ayuntamientos (personal contratado por estos) o de una relacién laboral especial al
servicio del hogar familiar (contratacion por el titular de este). Y, en el caso del in-
greso en un centro sanitario, las personas cuidadoras pueden ser contratadas por
el propio centro (personal laboral o no) o por el propio sujeto que recibe los cuidados
o sus familiares, generalmente a través de empresas profesionales de cuidados.

En todos estos casos, la adecuada gestion de la prevencion de riesgos laborales
resulta esencial, pues el trabajo de cuidados -aunque no lo parezca- no es ni mu-
cho inocuo y tiene potencial -por su propia naturaleza- para generar importantes
riesgos tanto fisicos o musculoesqueléticos (por ejemplo, derivados del habitual le-
vantamiento de pesos y cargas) como psicosociales, relacionados con las exigencias
o desgaste de aquel. Ademas, cabe tener en cuenta que, en muchas ocasiones, las
personas trabajadoras suelen pertenecer ya a colectivos vulnerables, como el de
las mujeres (servicios feminizados) y/o con nacionalidad extranjera, lo que puede
aumentar la posibilidad de sufrir aquellos riesgos psicosociales, incluyendo situa-
ciones de acoso, abuso o violencia en el trabajo, como la de naturaleza sexual, par-
ticularmente cuando el cuidado se presta en el domicilio de la persona beneficiaria.

En relacion con el personal del sector sanitario y sociosanitario y del sector
asistencial, la actual EESST esta decidida a mejorar su protecciéon por diversas
vias, lo que se resulta légico si se repara en que el tiempo de elaboraciéon de aquella
coincide con el de la pandemia del COVID-19, momento en el que quedé demos-
trada la importancia del trabajo de estos sectores sanitarios y los riesgos a los que
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estan expuestos*®. Dicha mejora de la proteccion se pretende con las siguientes me-
didas: 1) aumentar el conocimiento de los factores psicosociales (poniendo especial
énfasis en el burnout y en el estrés postraumatico, vinculado a la pandemia), asi
como de los riesgos ergonémicos y biolégicos con informes especificos del sector; lo
que incluye conocer mejor las condiciones laborales, los patrones de siniestralidad
y las patologias relacionadas con el trabajo; 2) elaborar y difundir documentos téc-
nicos relativos a los procedimientos de trabajo seguros, asi como sobre la gestion
preventiva de los riesgos laborales; y 3) aumentar la colaboracién entre adminis-
traciones publicas laborales, sanitarias y de politicas sociales, asi como las accio-
nes de informacion y formacion de todo el personal de la direccion y de la plantilla,
particularmente de aquella con funciones de cuidado directo.

Respecto de las personas que prestan servicios de cuidado a domicilio (del
propio beneficiario), cabe referirse a dos supuestos. El primero es el del personal al
servicio del hogar familiar, que, tradicionalmente, en nuestro pais, ha sido objeto
de una regulacién legal no solo pobre a nivel de proteccion de derechos, sino hasta
discriminatoria, como reflejo del escaso valor econémico y social concedido a este
tipo de actividad laboral. Quizas a ello haya contribuido el que esta actividad, his-
toricamente, haya estado reservada a las mujeres (sector feminizado) de estratos
sociales bajos y, muchas veces, de minorias étnicas o extranjeras (incluso, irregula-
res). Ello ha permitido el mantenimiento de la precariedad laboral de este colectivo
de personas trabajadoras, privadas de derechos esenciales como la proteccién por
desempleo o la propia de la prevencién de riesgos laborales hasta hace bien poco.
“Un trabajo sin ciudadania que minusvaloraba los cuidados y ahondaba en la dis-
criminacion de la mujer en el trabajo, sin reparar en que los cuidados y quienes los
prestan son parte decisiva de nuestra sociedad”.

Tras el RD 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion la-
boral de caracter especial del servicio del hogar familiar, que apunta a la necesidad
de tender a la igualdad de condiciones laborales de este colectivo con el resto de
los trabajadores (salvo justificacion objetiva), la proteccién definitiva llega con el
RD-ley 16/2022, de 6 de septiembre, para la mejora de las condiciones de trabajo
y de Seguridad Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar. Con esta

48. En el actual marco estratégico europeo, por un lado, se

establecidé que la Comisidn Europea elaboraria un informe

sobre salud y seguridad en el trabajo del sector sanitario y de

los cuidados, en colaboracidn con la EU-OSHA, para el primer

trimestre de 2024 (p. 17). De otro lado, la Comisién pide a los

Estados miembros que “aborden activamente los peligros del  49. En palabras de la exposicién de motivos del RD

sector sanitario mediante el establecimiento y la aplicacidén 893/2024, de 10 de septiembre, por el que se regula la
de procedimientos de trabajo seguro y la imparticion de proteccion de la seguridad y la salud en el ambito del servicio
formacién adecuada” a los trabajadores (p. 18). del hogar familiar.
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norma, el legislador viene a reconocer, por un lado, la prestacion por desempleo
a este colectivo, si bien actiia asi ‘obligado’ por la necesidad de dar cumplimiento
a la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, de 24 de febrero de
2022 (asunto C 389/20), que declaré que la norma espanola de seguridad social que
excluia de las prestaciones por desempleo a este colectivo vulneraba el art. 4.1 Di-
rectiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia
de seguridad social, pues situaba a las trabajadoras (mayoria en este sector) “en
desventaja particular con respecto a los trabajadores, sin estar justificada por fac-
tores objetivos y ajenos a cualquier discriminacion por razén de sexo’.

Por otro lado, el art. 1 del citado RD-ley deroga el art. 3.4 LPRL (que excluia
la aplicaciéon de la LPRL a este colectivo) y afiade una nueva disposiciéon adicio-
nal decimoctava a esta Ley, que establece que, en “la relacién laboral de caracter
especial del servicio del hogar familiar, las personas trabajadoras tienen derecho
a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, especial-
mente en el ambito de la prevencion de la violencia contra las mujeres, teniendo
en cuenta las caracteristicas especificas del trabajo doméstico, en los términos y
con las garantias que se prevean reglamentariamente a fin de asegurar su salud
y seguridad”. Aun cuando no se presta servicios para una empresa (y no hay em-
presario, sino un empleador), se busca la plena proteccién de estas trabajadoras
en el ambito preventivo, puesto que ello resulta esencial tanto para garantizar el
derecho constitucional a la salud que corresponde a todas las personas como para
asegurar la equiparacion de condiciones que exige la normativa antidiscrimina-
toria de la Union Europea y el Convenio 189 OIT (desde 2011). El art. 13 de este
ultimo prevé que “todo trabajador doméstico tiene derecho a un entorno de trabajo
seguro y saludable”, por lo que todos los paises miembros deben adoptar medidas
eficaces, a la vista de las caracteristicas especificas de este tipo de trabajo, “a fin de
asegurar la seguridad y la salud en el trabajo” de estas personas.

En coherencia con la indicada normativa nacional e internacional, la actual
EESST (2023) exige la adopcion de acciones especificas de proteccion de este colec-
tivo®™. Finalmente, el desarrollo reglamentario lleg6 con el reciente RD 893/2024,
de 10 de septiembre, por el que se regula la proteccion de la seguridad y la salud
en el ambito del servicio del hogar familiar®'. Esta norma establece el derecho de

51. P. GIMENO DIAZ DE ATAURI, “Obligaciones (¢futuras?)

de los hogares en relacién con la prevencion de riesgos

laborales: un primer analisis del Real Decreto 893/2024,

de 10 de septiembre, por el que se regula la proteccion de

la seguridad y la salud en el ambito del servicio del hogar
50. Objetivo 42y linea de actuacion 4. familiar”, El Foro de Labos, 2024, 12 septiembre.
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las personas trabajadoras a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo doméstico, lo que implica que esté adaptada a sus caracteristicas
especificas y que incluya su derecho de informacion, formacioén y participacion,
paralizacion de la actividad en caso de riesgo grave e inminente y vigilancia de su
estado de salud.

El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber de la persona
empleadora de proteccién de las personas trabajadoras frente a los riesgos labo-
rales, para lo que puede concertar un seguro; en todo caso, el coste de las medidas
de seguridad y salud en el trabajo no puede recaer sobre las referidas personas.
Dichas medidas deben ser adoptadas tras la pertinente evaluacién de riesgos (con
especial atencién, por su frecuencia, a los ergonémicos y psicosociales), que debe
tener en cuenta las caracteristicas de la actividad y de las personas empleadas.
Aparte de los equipos de trabajo adecuados para el desempenio de sus funciones, el
empleador debe proporcionar equipos de proteccion individual, de ser necesarios.

Las personas trabajadoras tendran derecho a recibir informacién y formacion
en materia preventiva en el momento de su contratacion (dentro de la jornada),
centrada en los riesgos asociados a la realizacion de las tareas del hogar, a través
de una plataforma formativa cuya gestion correspondera a la Fundacion Estatal
para la formacién en el Empleo (FUNDAE). Estas actividades de formacién debe-
ran contemplar un proceso de autoevaluacion y seran certificables, segun lo que
se establezca mediante una proxima resolucién del Servicio Publico de Empleo
Estatal (en seis meses, desde la entrada en vigor de esta norma: 12 de septiembre
de 2024). El que la imparticién de la formacion sea responsabilidad de la FUNDAE
se valora positivamente, dada la escasez de recursos en este punto por parte de las
personas empleadoras (que, en todo caso, asumen el coste en tiempo de trabajo).
Con todo, s1 la persona presta servicios para varias personas empleadoras y, en
alguno de los domicilios se detectasen riesgos excepcionales, el empleador de este
debera impartir una formacion complementaria. Dicha formaciéon debe abordar
posibles situaciones de riesgo grave e inminente, en cuyo caso, si las medidas de
proteccion fallan, la persona trabajadora tendra derecho a interrumpir su activi-
dad y abandonar el domicilio, si fuera necesario.

Por lo demas, estas personas trabajadoras tienen derecho a la vigilancia de su
estado de salud, que sera responsabilidad de la empleadora, lo que podra incluir,
siempre que preste su consentimiento, un reconocimiento médico adecuado. A este
respecto, el Ministerio de Sanidad queda obligado a promover la inclusion de la
realizacion gratuita de estos reconocimientos médicos en la cartera de servicios
comunes del Sistema Nacional de Salud.
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Asimismo, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST)
queda obligado a elaborar: 1) una herramienta técnica para facilitar el cumpli-
miento de las obligaciones preventivas de las personas empleadoras, a través de
la pagina web del Ministerio de Trabajo y Economia Social, en el plazo de diez
meses; 2) una guia técnica para la prevencion de los riesgos laborales en el trabajo
doméstico, en el plazo de 1 afio. Esta guia se publicara en la web del Ministerio
de Trabajo y Economia Social y estara a disposiciéon de personas empleadoras y
trabajadoras en las sedes de las Inspecciones provinciales de Trabajo y Seguridad
Social. Y 3) un protocolo de actuacion frente a situaciones de violencia y acoso en el
servicio del hogar familiar, también en el plazo de 1 ano. Aparte de en el portal del
Ministerio de Trabajo y Economia Social, este protocolo sera publicado en la web
del Ministerio de Igualdad y, también, estara a disposicion de todos en las sedes
de las Inspecciones provinciales de Trabajo y Seguridad Social. Cabe esperar que
estos plazos se cumplan escrupulosamente por parte del INSST, aunque su esta-
blecimiento resulta preocupante, pues no se prevé sancién alguna para su inobser-
vancia; ademas, las obligaciones previstas en el referido RD 893/2024 se condicio-
nan al transcurso de seis meses desde la puesta a disposicién de la herramienta
gratuita de evaluacion de riesgos (para cuya elaboracion se dispone de diez meses).

Este protocolo se prevé especialmente importante para evitar todas las situa-
ciones de violencia y acoso (incluido el acoso sexual y el acoso por razén de origen
racial o étnico, nacionalidad, sexo, identidad u orientacién sexual o expresion de
género) en el empleo doméstico y los riesgos psicosociales vinculados a aquellas.
Como ya se anticip6 en el caso de los trabajadores de las plataformas digitales que
se desplazan a domicilio de los clientes, los hogares no siempre son un lugar de
trabajo seguro, debiendo tener en cuenta -en este punto- a la persona empleadora
u otras personas que convivan en aquellos. Dada la imperiosa necesidad de prote-
ger a estas personas trabajadoras, en caso de necesidad, el abandono del domicilio
no podra considerarse dimisién ni podra ser causa de despido. En todo caso, si
aquellas no desean continuar en ese lugar de trabajo pueden solicitar la extincion
del contrato por la via del art. 50 ET (extincion judicial basada en el previo incum-
plimiento de las obligaciones de proteccion del empleador) y solicitar medidas cau-
telares para no tener que seguir prestando servicios hasta que se dicte sentencia
constitutiva por el 6rgano jurisdiccional.

En otro orden de cosas, el segundo colectivo de personas que prestan servicios
de cuidado a domicilio -y al que, ahora, cabe referirse- es el vinculado a los servicios
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de ayuda a domicilio®. La EESST promueve, expresamente, la colaboracion de las
administraciones publicas laborales, sanitarias y de politicas sociales para elabo-
rar procedimientos de gestion de la actividad preventiva de este colectivo, tradi-
cionalmente olvidado por el legislador (objetivo 4°, linea de actuacion 4). En esta
misma linea, el ya citado RD 893/2024 incorpora una nueva disposicion adicional
decimotercera al RD 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el reglamento
de los servicios de prevencion, para mejorar la proteccion de estas personas traba-
jadoras.

El colectivo beneficiado por esta mejora legal es, por un lado, el de los servicios
de ayuda a domicilio para personas en situacion de dependencia, consistentes en la
atencion de las necesidades del hogar, los cuidados personales® y de gestion de di-
ferentes aspectos de su vida cotidiana, que sean prestados por personas empleadas
por empresas en régimen de contratacion directa o como consecuencia de la con-
cesion de la prestacion del servicio por parte de una entidad publica (por ejemplo,
un ayuntamiento). Y, de otro lado, los servicios llevados a cabo en el domicilio en el
marco de otras actuaciones relativas al respiro familiar, la intervencion y el apoyo
familiar, la intervencién y proteccién de los menores, o la prevencién o inclusién
social, definidas en la normativa de aplicacion.

En la realizacién de la evaluacion de riesgos, las empresas que empleen a per-
sonal dedicado a la actividad de ayuda a domicilio deberan efectuar una evalua-
cién completa de los riesgos laborales que afectan a aquel en el desarrollo de sus
tareas. En este sentido, las caracteristicas del domicilio de la persona dependiente,
en su dimensién de medio fisico en el que tienen lugar las tareas de la persona tra-
bajadora, se incorporan como condiciones de trabajo a valorar desde la perspectiva
preventiva. Los riesgos a los que aquella esta expuesta, en el domicilio o domicilios
de las personas que cuida, deben ser evaluados a través de una visita presencial
acreditada.

En cuanto a la adopcion de las medidas preventivas, cabe reparar en lo si-
guiente: a) la empresa estara obligada a adoptar cuantas medidas resulten ne-
cesarias, segun la evaluacion de riesgos, para garantizar un nivel de proteccion
adecuado. Tales medidas técnicas y organizativas podran consistir, por ejemplo,
en la utilizacién de medios mecanicos para la manipulaciéon de cargas (dado el
frecuente manejo de personas dependientes), en la dotacién de mas personal para

52. C.RODRIGUEZ ALBA, “Las especialidades en materia de

prevencion de riesgos en el servicio de atencion a domicilio”,

El Foro de Labos, 2024, 22 de octubre; y L. CASANOVA MARTIN,

“Riesgos psicosociales y trabajo de cuidados”, en el volumen

AAVV: La redimensidn de la salud laboral con perspectivade ~ 53. Cfr. articulo 15 Ley 39/2006, de 14 de diciembre,
género (directora Rodriguez Gonzélez, S.), Barcelona, 2024, de promocién de la autonomia personal y atencién a las
pp. 281y ss. personas en situacién de dependencia.
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desarrollar las tareas, en el aumento de los descansos entre servicios en los domi-
cilios o en el uso de equipos de protecciéon individual. Las delegadas y delegados
de prevencion deben ser informados y consultados sobre estas medidas. b) La in-
troduccién de modificaciones en el domicilio requiere, aparte de su necesidad para
proteger a las personas trabajadoras, que la empresa obtenga el consentimiento
previo de los titulares de aquel. De la solicitud de dicho consentimiento debera
informarse, aparte de a los delegados de prevencion o al Comité de Seguridad y
Salud, a la representacion unitaria y, en su caso, a la entidad publica que hubie-
se concedido la prestacion del servicio. Y ¢), para conocer el grado de efectividad
de las medidas adoptadas, especialmente para evitar los riesgos dorsolumbares
y ergonomicos, debe hacerse un control peridédico por parte de la empresa. Esta
debe mantener una comunicacién efectiva con la persona trabajadora para poder
conocer cualquier variacion de las condiciones de trabajo evaluadas y, en su caso,
volver a efectuar o revisar la evaluaciéon de riesgos. De nuevo, se destaca la necesa-
ria participacion de las delegadas y delegados de prevencion en estas tareas.

6. Especial atencion a las mujeres y a la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y
salud laboral

Como ya se apunté en el anterior apartado, tras una breve referencia de la primera
EESST sobre la importancia de que las politicas publicas de prevencion de riesgos
laborales tuviesen en cuenta el género de las personas trabajadoras, la segunda
Estrategia insiste en que, a la hora de reducir la siniestralidad laboral, debe repa-
rarse en la creciente incorporacion de la mujer al trabajo en las Gltimas décadas, lo
que hace necesario promover “un enfoque de género en las actividades preventivas,
que permita detectar particularidades y garantizar su proteccion” (p. 15).

Con todo, sera la actual EESST la que dedique un objetivo especifico -el nume-
ro 5°- a este tema, bajo el titulo general de “Iintroducir la perspectiva de género en
el ambito de la seguridad y salud en el trabajo”, y que es claro sobre la finalidad de
aquel®. Esta importante novedad es fiel reflejo del actual movimiento general que
busca acabar -de una vez por todas- con las injustas brechas de género existentes
entre hombres y mujeres en todos los ambitos de la sociedad y del mercado de
trabajo (por ejemplo, en el acceso al empleo, la igualdad retributiva, la promocién,

54. Enladoctrina, véase, por ejemplo, M2 P,, RIVAS
VALLEJO, “Género y salud: perspectiva juridico-social”.
Tribuna social, nims. 200-201, 2007, pp. 29-36, y también,
“Salud y género: perspectiva de género en la salud laboral”,
Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: Revista
del Ministerio de Trabajo e Inmigracidn, 2008, n.2 74, pp.
227-286.
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el gjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
el acceso a los puestos de direccion y los consejos de administracion, el disfrute de
las prestaciones de la seguridad social, etc.). En el sector de la prevencion laboral,
el enfoque de género busca detectar y evitar, con un mayor grado de precision,
los riesgos que pueden afectar de forma diferente a las personas trabajadoras,
segun sean hombres o mujeres, a la vez que aplicar medidas de proteccién mas
efectivas, al disenarse en atencion a las particularidades propias de cada género.
Ciertamente, hay sectores profesionales masculinizados y otros feminizados, dis-
tribuidos segun los tradicionales roles de género, que reservan a los hombres los
empleos mas ‘duros o exigentes’ (por ejemplo, en la construccion, por el necesario
uso de fuerza fisica) o los de mayor responsabilidad (quizas, por suponerse a aque-
llos mas preparados o competentes para su desempeno) y a las mujeres los puestos
y areas profesionales méas vinculadas a sus caracteristicas bioldgicas, como son las
actividades de cuidado de terceros (v. gr., empleadas de hogar, servicios de ayuda a
domicilio, trabajos en centros residenciales), de la salud (actividad sociosanitaria),
la ensenianza o la gestiéon administrativa o financiera, entre otras®.

Légicamente, en estos sectores feminizados, también hay accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales, siendo el porcentaje mayor en las personas trabaja-
doras que son mujeres, frente a lo que sucede en los otros sectores. Las causas han
venido siendo variadas y se relacionan, por ejemplo, 1) con la menor conciencia so-
bre la importancia de analizar ciertos aspectos organizativos del puesto de trabajo,
pues, al entenderse que se trata de actividades ‘suaves’ y seguras, algunos riesgos
se han venido despreciando o invisibilizando; 2) con la menor relevancia que, tra-
dicionalmente, se ha dado al tipo de riesgos mas comunes en estas actividades,
como son los ergonémicos (dorsolumbares y similares) y psicosociales (estrés la-
boral, fatiga, ansiedad, violencia, acosos y otros), frente a los fisicos; 3) las propias
condiciones biologicas y psicologicas de las mujeres, que facilitan la aparicion de
los mencionados riesgos; o, en fin, 4) las clasicas condiciones o roles sociales de
las mujeres, como la doble presencia o jornada de trabajo (también denominada
conflicto trabajo-familia), que las colocan en una situaciéon de mayor vulnerabili-
dad para sufrir los referidos riesgos. Conocer estas causas y tenerlas presentes a

55. Cfr.S. VINA CRUZ, “Desafios del tiempo de trabajo en
la era digital: especial referencia a la perspectiva de género
en la Estrategia Espafiola de seguridad y salud en el trabajo
2023-2027”. Revista de Derecho social, 2023, n.2 104, pp.
73y ss.; M2 J. ROMERAL HERNANDEZ, “Estrategia espafiola
de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027 desde la
perspectiva de género”, Revista de Trabajo y Seguridad social
(CEF), 2024, n.2 480, pp. 66 y ss.
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la hora de elaborar las normas y politicas publicas de prevencion, resulta basico
para una mayor eficacia de estas y un mas alto nivel de proteccién de las mujeres
trabajadoras en todos los casos.

La actual EESST apuesta fuerte por integrar la perspectiva de género en la
politica de prevencion de los riesgos laborales, pues lo hace de manera transversal
e integral en todos los aspectos y fases de aquella e involucrando a todos los acto-
res sociales con competencias en la materia. Como principales lineas de actuacion
para conseguir dicha integracion, se destacan las siguientes:

1) La futura revision del marco normativo vigente, esto es, la LPRL y su nor-
mativa de desarrollo (en especial, el reglamento de los servicios de prevencion), lo
que parece justificado para actualizar aquella después de casi 30 afios de vigencia.
La idea es incorporar la perspectiva de género entre los principios de la accion pre-
ventiva (art. 15), en el plan de prevencion de riesgos laborales®, en la evaluacion
de estos (prestando atencion a los riesgos especificos de género), en la planificaciéon
de la actividad preventiva (medidas protectoras especificas para las mujeres), la
formacion de las personas (trabajadores y sus representantes, empresarios, profe-
sionales de la prevencion), la vigilancia de la salud y en otras cuestiones similares.

Para que esta reforma legal sea efectiva, la misma debe complementarse -y
se insiste en ello®” - con la aplicacion real de la perspectiva de género en la gestion
diaria de la prevencion, lo que requiere, entre otras cosas, estar especialmente
atentos a los riesgos especificos de género a los que las mujeres trabajadoras pue-
den estar expuestas precisamente por serlo, como tradicionalmente ha venido su-
cediendo con las violencias y acosos sexuales o por razon de sexo®®. Por supuesto,
se quieren perseguir los riesgos sufridos tanto en el espacio fisico de la empresa
como en el virtual o digital, esto es, los derivados del uso de las nuevas tecnologias
digitales. Dentro del concepto genérico de “violencia”, también podria entenderse
incluida la violencia de género o doméstica, y, de ser asi, debe tenerse en cuenta a
efectos de la evaluacion y prevencion de los riesgos laborales. Aunque la EESST no
lo dice expresamente, si hace referencia a que, en el marco del Convenio 190 OIT,
se impulsara el desarrollo de la Recomendacion 206 OIT, sobre violencia y acoso
en el ambito laboral®. Y no cabe olvidar que aquel Convenio reconoce a la violen-

58. Segun el articulo 2.c) de la Ley Organica 10/2022, de 6
56. Cfr. M. RICOU CASAL, “Los planes de prevencion y de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, los
evaluaciones de riesgos laborales en clave perspectiva de poderes publicos deben actuar con un enfoque de género.
género ¢No es momento de que la evaluacion de riesgos deje  “Las administraciones publicas incluiran un enfoque de
de ser androcéntrica?”, volumen AAVV: Igualdad de trato y no género fundamentado en la comprensién de los estereotipos
discriminacion en la salud y proteccidn social en la era de la y las relaciones de género, sus raices y sus consecuencias en
disrupcién digital, VIl Congreso Internacional y XXI Congreso la aplicacién y la evaluacién del impacto de las disposiciones

Nacional de la AESSS, 2024, pp. 315y ss. de la ley organica, y promoveran y aplicaran de manera
efectiva politicas de igualdad entre mujeres y hombres y para
57. Linea de actuacion 3, del objetivo 59. el empoderamiento de las mujeres y las nifias”.
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cia doméstica como una forma de violencia en el lugar de trabajo [art. 10.f)], de la
que el empresario se debe ocupar por las consecuencias laborales que puede tener
tanto para la trabajadora victima como el resto del personal (aumento de los ries-
gos de accidentes y danos). De aceptarse esa interpretaciéon amplia del concepto de
violencia, y de la obligacion de evaluar la posibilidad de que una trabajadora sea
victima de la de caracter ‘doméstico’, ello supondria un claro avance en la protec-
cion de aquella, al poder detectarse, de manera objetiva y temprana, tal situacion
y, quizas, ayudarla a salir de tal situacién o protegerse frente a la misma.

En esta linea reformadora, resulta urgente abordar la regulacion de las contin-
gencias profesionales (que aparecen cuando fallan las medidas de prevencion) des-
de una perspectiva de género, especialmente las enfermedades profesionales (ane-
xo0 I del RD 1299/2006, de 10 noviembre®”. Como es sabido, actualmente, se trata
de una lista cerrada que solo incluye determinadas enfermedades, que derivan de
los elementos o sustancias (agentes) y que surgen en las actividades o profesiones
alli indicadas. Esto aporta seguridad juridica, pero tiene el inconveniente de su
continua desactualizacion, lo que ha venido afectando -en especial- a las enfer-
medades vinculadas a los sectores y profesiones feminizadas (camareras de piso,
cuidadoras, limpiadoras, etc.). Tal situacién ha obligado a los 6rganos jurisdiccio-
nales a hacer una interpretacion flexible del concepto de enfermedad profesional
[o de la llamada enfermedad del trabajo, para su calificacion como accidente de
trabajo; art. 156.2.e) LGSS] para poder proteger mejor a las mujeres trabajadores
afectadas durante las situaciones de incapacidad temporal, y evitar, asi, su discri-
minacion por razon de sexo®!.

La actual Estrategia también demanda la incorporacién de la salud laboral con
perspectiva de género en los planes de igualdad, pues igualdad, salud y género van
de la mano. Sabido es que los planes de igualdad son -desde la LO 3/2007- una exce-
lente medida para obligar a las empresas a respetar la igualdad de trato y de opor-
tunidades en el ambito laboral, evitando cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres®2. Para su elaboracion, es necesario realizar un diagndstico

61. Cfr., por ejemplo, SSTS de 5 noviembre 2014 (RJ

6326), 18 mayo 2015 (RJ 3640), 13 noviembre 2019 (RJ

4954), 11 febrero 2020 (RJ 805), 6 julio 2022 (4: RJ 3081,
59. Primera linea de actuacion del objetivo 52. R. VALLEJO 3454, 3292 y 3727) y 20 septiembre 2022 (RJ 4781). Véase,
DA COSTA, “La perspectiva de género en la EESST 2023-2027: M2 B. FERNANDEZ COLLADOS, “La imperiosa necesidad

especial referencia a la intervencién en la deteccién de la de la perspectiva de género en materia de seguridad y
violencia doméstica en los lugares de trabajo”. luslabor, 2023, salud laboral para lograr la efectiva igualdad de trato y no
2,pp.1lyss. discriminacion en la salud y proteccion social”, en AAVV:

Igualdad de trato y no discriminacidn en la salud y proteccion
60. Por el que se aprueba el cuadro de enfermedades social en la era de la disrupcion digital. VIII Congreso
profesionales en el sistema de la Seguridad Social y se Internacional y XXI Congreso Nacional de la AESSS, 2024, pp.
establecen criterios para su notificacién y registro. 248y ss.
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previo de la situacién de igualdad (con la representacion legal de las personas
trabajadoras) respecto de una serie de condiciones laborales, enumeradas por el
legislador -del citado afno- con caracter minimo y abierto (proceso de seleccion y
contratacion, clasificacion profesional, formacion, promocién profesional, salarios,
conciliacion y la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, entre otras).

Pues bien, una reciente reforma de 2020% avanza en este punto y es mas
precisa al prever que el plan de igualdad debe contener las medidas que resul-
ten necesarias en virtud de los resultados del diagnoéstico, pudiendo incorporar
materias no mencionadas en la citada LO 3/2007, como la violencia de género,
el lenguaje y la comunicacién no sexista u otras, para eliminar cualquier dis-
criminacion, directa o indirecta, por razon de sexo en el ambito de la empresa
(art. 8.3). Ademas, se modifica el RD 713/2010, sobre registro y depdsito de con-
venios®, para que, en la hoja estadistica del plan de igualdad, se indique si la
“salud laboral, desde una perspectiva de género”, ha sido tenida en cuenta en
el diagnostico previo de la situacion, asi como en la negociacion posterior y, en
su caso, s, finalmente, se han adoptado medidas respecto de aquella en el plan.
Como se aprecia, se esta ante un aspecto cuya atencién ya se considera impor-
tante desde hace varios anos®, por lo que la mencién que ahora hace la EESST
se considera positiva, al destacar la relevancia del enfoque de género en la salud
laboral para reforzar la igualdad en un ambito en que, tradicionalmente, ha
pasado desapercibida.

En fin, otras lineas de actuacién adecuadas que se prevén para impulsar el
enfoque de género en el Ambito preventivo consisten en: 2) la mejora de los pro-
cesos actuales de toma de datos y de analisis de estos, asi como de elaboracion
de indicadores, desde una perspectiva de género, diferenciando entre el trabajo
de los hombres y las mujeres, pues, de no hacerlo asi, la informacion conseguida
llega sesgada y no responde a la realidad de las personas trabajadoras. Otro
tanto se aplicara en los estudios e investigaciones que se realicen en materia
preventiva. 3) La elaboracién de guias, criterios o herramientas para ayudar a

62. Cfr. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuyo articulo 46.1
prevé que “los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo”.
64. Se afiade un anexo 2.V, relativo a la hoja estadistica del
63. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que plan de igualdad.
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y 65. Articulo 2.c) Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. citada.
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las empresas -en especial, las pymes- en la integracion real de la perspectiva de
género en la gestion de la prevencion. Asimismo, se realizaran protocolos secto-
riales por perfiles de riesgo laboral, teniendo en cuenta las diferencias de sexo. En
esta linea, dichos materiales deben acompanarse de actividades de informacion y
sensibilizacion sobre la importancia de la materia, para que aquellas sean verda-
deramente efectivas. Y, por ultimo, 4) la realizacion de la vigilancia y control de
la politica preventiva también debe hacerse desde la perspectiva de género, por lo
que habra que actualizar los protocolos de actuacion de la Inspeccion de trabajo y
seguridad social. Esta debera prestar especial atencién a los riesgos laborales de
los sectores feminizados.

7. Valoracion conclusiva

La actual EESST, ya la tercera, se configura como un gran instrumento general de
la ordenacién y coordinacion de la politica preventiva en nuestro pais, sobre la que
ahora cabe apuntar tres breves ideas finales, a modo de recapitulacién.

En primer lugar, dicha Estrategia se valora positivamente por varias razones:
1) por ser un fruto del didlogo social e institucional entre todas las administra-
ciones estatales y autonémicas y agentes sociales con competencia en la materia,
lo que nunca es facil y siempre augura buenos resultados a efectos practicos de
cumplimiento de lo pactado; 2) por abordar los principales retos actuales de la
prevencion de riesgos laborales en nuestro mercado de trabajo, en coherencia con
otras politicas nacionales especificas relacionadas con la materia, pero siempre con
un enfoque coherente con lo previsto en el ambito europeo e internacional; y 3) por
promover el desarrollo de una verdadera cultura preventiva en las empresas y en
la sociedad en general, que facilite la prevencién de los riesgos laborales a través
del cumplimiento —masivo y pacifico- de la normativa legal y de la implementa-
cién de toda una panoplia de acciones complementarias que buscan el bienestar
laboral (entendido en sentido amplio) de las personas trabajadoras, y todo ello en
un nuevo tipo de empresa socialmente responsable, que pasa a configurarse como
una empresa ‘saludable’, que garantiza un entorno de trabajo seguro y saludable
para todos.

En segundo lugar, dados los ambiciosos objetivos que se prevén para la actual
empresa en la materia preventiva, cabe prestar especial atencién y apoyo a la
misma. En este sentido, el tejido empresarial espanol -mayoritariamente formado
por pymes y microempresas- necesita obligaciones claras y medidas faciles de im-
plementar para avanzar en la cultura de la prevencion, especialmente en un com-
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plicado escenario caracterizado por las presentes transiciones digital, ecologica y
demografica. Las acciones de informacion, formacioén y sensibilizacion se siguen
presentando como prioritarias, tanto para el equipo directivo de la empresa como
para las personas trabajadoras y sus 6rganos de representacion. Dichas acciones
deben ser impulsadas por las administraciones publicas, con la colaboracion de los
referidos 6rganos, cuando existan en las empresas. También resulta importante
avanzar con medidas especificas en la negociacion colectiva, siempre que sea posible.

En tercer lugar, el legislador laboral debe asumir su compromiso de actuali-
zar el marco legislativo vigente en materia preventiva, para dar una adecuada
respuesta a las necesidades de proteccion de las personas trabajadoras frente a
los riesgos actuales. Al igual que hace la vigente EESST, la nueva normativa de-
beria dar una atencién destacada y transversal a los riesgos emergentes derivados
de las grandes transiciones del mercado de trabajo, en particular los de caracter
psicosocial, que ponen el foco en la importancia de atender a la salud mental de
aquellas en el ambito laboral. Asimismo, resulta esencial que el legislador adopte
el enfoque de género en la normativa preventiva y, en su caso, en la de seguridad
social (por ejemplo, en la calificacion de determinados males de las mujeres traba-
jadoras como enfermedades profesionales). De igual manera, debe avanzarse con
la proteccion legal de los diferentes colectivos vulnerables, en especial con las per-
sonas discapacitadas y las personas que se reincorporan al puesto de trabajo tras
una larga baja médica, maxime si sufren enfermedades crénicas o han padecido un
cancer, de origen laboral o no. La importancia de la inclusién y reinsercion social
de estos colectivos se refleja, también, en el deber legal de la empresa de ofrecer
a la persona con discapacidad que desea seguir en activo la introduccién de los
ajustes razonables que sean necesarios para continuar en su puesto de trabajo (o
en otro compatible). En este punto, sera clave el papel de los 6rganos de represen-
tacion con competencias en la prevencion de riesgos laborales.

En fin, siendo grandes los retos pendientes en materia preventiva, se espera
que los trabajos de reforma legislativa de la correspondiente comisién negociadora
avancen con buenas perspectivas en el proximo ano 2025, maxime teniendo en
cuenta que ya podran contar con el balance del primer plan de acciéon adoptado
para implementar la EESST en el bienio 2023-2024. Lo ideal seria potenciar a
nivel legal todas las medidas que hayan demostrado su eficacia practica para la
mejora de la prevencién de los riesgos laborales y la creacién de una buena cultura
preventiva en nuestro pais.
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COLOQUIO DE DIREITO CIVIL JULIO GOMES

Gostaria de comecar por agradecer a todos os oradores, fol um prazer ouvi-los e
um motivo de reflexao para todos noés.

Gostaria de agradecer ao Tribunal, na presenca da Senhora Vice-Presiden-
te, e nela ao Senhor Presidente, todo o empenho e colaboracao sem os quais nao
seria possivel realizar o Coléquio..

Queria agradecer as Senhoras Juizas Assessoras da Seccao Social, porque
sem elas o nosso trabalho sofreria imenso.

Quero agradecer a todos os funcionarios do tribunal: alguns estiveram aqui
com grande sacrificio pessoal.

Registei o que disse o Sr. Dr. Garcia Pereira, a nossa sec¢ao considerara a
sua observacgao no programa do préximo ano; € uma observacao totalmente per-
tinente e justa.

Tivemos uma preocupacio que foi mostrar-lhes que o Direito do Trabalho
estd em movimento. E por isso que ¢ dificil de abater: um alvo em movimento.

Tem movimento em varias frentes. Uma delas, evidentemente, a inteligéncia
artificial, uma outra sera o clima. E ha muitas outras, como a discriminacio, etc.

A nossa 1deia foi dar-vos um pouco de motivos para reflexdo. Todos nds que
lidamos com isto no dia a dia apercebemos-nos que no direito do trabalho a for-
macao é continua.

No direito civil estuda-se um tema — alguns temas — e pode-se descansar. A
sub-rogacao no pagamento — um tema que conheco bem, porque escrevi sobre
ele — esta parado ha 80 ou 90 anos. No direito do trabalho nao podemos parar 80
ou 90 dias, quanto mais 80 ou 90 anos.

Muito obrigada a todos. Também pela vossa for¢a — que nos da a nés forga —
de estarem aqui até uma hora tao tardia de um dia da semana.

Muito obrigada a todos.
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TerraSul surge de uma mistura inusi-
tada de musica identitaria que evoca
o lamento da alma e que tem raizes

profundas no povo - uma fusdo apa-

rentemente impossivel!

Para Ricardo J. Martins e Vitor Baca-
Ihau, o Fado e a Musica Tradicional
Portuguesa, tal como o Rock, o Blues
e o Country, apesar de supostamente
muito distintos, sdo estilos com muito
em comum. A procura dessas similari-
dades e linhas de contacto é o com-

bustivel que move este projeto.

As linguagens Unicas dos dois musicos
fundem-se perfeitamente, sem desvir-
tuar a raiz de cada um dos instrumen-
tos. O gemido da guitarra portuguesa
e o choro da guitarra elétrica unidos

em plena consonancia!
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