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Prometemos, com a presenga desses livros, nos
esforcarmos para estudar bem, a fim de aprofundar mais
0s nossos conhecimentos.

MARIQUITA DE FREITAS, Escola EBF, Uato-Haco,

Venilale

Apresentagﬁo

Este texto é o testemunho (também afectivo) da minha lecciona-
cao, em 2010, da cadeira de Direito do Trabalho na Faculdade de Direito
da Universidade Nacional de Timor Lorosa’e. Enquadra-se no ambito
da participagdo da Faculdade de Direito da Universidade do Porto no
protocolo de colaboracdo com aquela Universidade.

Sendo um trabalho de iniciacdo ao estudo do Direito do Trabalho,
nao tem outra pretensao que ndo seja a de possibilitar, de forma simples
e imediata, o conhecimento do regime do contrato individual de traba-
lho consagrado pela Lei do Trabalho (Lei n.® 4/2012, de 21-2). Optou-se
igualmente por omitir qualquer indicagao bibliografica ao longo do tex-
to, ndo obstante ser naturalmente tributdrio da doutrina juslaboralista
portuguesa.

Ao disponibilizar este texto numa plataforma de acesso livre e
gratuito, pretendo associar-me as comemoragdes do décimo aniversario
da Faculdade de Direito da UNTL.

Porto, Outubro de 2015






CAPITULO I
O Direito do Trabalho

1. A relagao laboral

Como facilmente se percebe, a vida humana depende do trabalho
dos homens. Porque a natureza ndo nos fornece de forma imediata e
em quantidade suficiente os bens de que carecemos para sobreviver, o
trabalho impde-se como uma exigéncia ou necessidade natural, ou seja,
como uma actividade que versa (directa ou indirectamente) sobre a na-
tureza, de modo a extrairmos dela os bens que assegurem a satisfacdo
das nossas necessidades. Neste sentido, o trabalho é a base da vida so-
cial e o instrumento de criacao da riqueza de uma comunidade.

O trabalho constitui igualmente um elemento essencial da vida
das pessoas, nao s6 porque a condiciona em moldes substanciais (gran-
de parte da nossa existéncia é consumida durante o trabalho), porque
¢é determinante das relacdes pessoais e sociais de cada um, e ainda por-
que condiciona o nivel de satisfacdo das necessidades individuais, na
medida em que é o principal (ou mesmo tnico) meio de obtencdo do
rendimento da grande maioria das pessoas. O trabalho é pois um factor
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de realizacdo pessoal e um elemento de integragdo social; inversamente,
a falta de trabalho é uma situagao cujas consequéncias negativas se reve-
lam a diferentes niveis: econémico, social, pessoal ou familiar.

Ora, a actividade laboral pode ser realizada através de formas di-
versas, as quais variam basicamente entre o trabalho comunitario, o tra-
balho realizado autonomamente e o realizado por conta de outrem; é
precisamente esta tltima modalidade que constitui o objecto do direito
do trabalho e que tem no contrato de trabalho a sua expressao juridica.

Segundo o art. 1072° do Cédigo Civil de Timor-Leste, «contrato
de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retri-
buicdo, a prestar a sua actividade intelectual ou manual a outra pessoa,
sob a autoridade e direccdao desta»; o artigo seguinte acrescenta que «o
contrato de trabalho esté sujeito a legislacao especial». Por sua vez, o
art. 5° alinea g), da Lei do Trabalho (LT)' define contrato de trabalho
como o «acordo através do qual o trabalhador se obriga a prestar a sua
actividade ao empregador, sob a autoridade e direccao deste, mediante
0 pagamento de remuneragao».

Destas normas — que tém por objecto as relagdes de trabalho de-
pendente ou assalariado — retiram-se duas ideias principais. A primeira
é a de que estamos perante uma actividade livre ou voluntéria e que esta
caracteristica é traduzida no plano normativo pela figura do contrato
de trabalho; muito embora a sua celebragao seja na grande maioria das
situacOes desencadeada por uma necessidade de sobrevivéncia do tra-
balhador? nem por isso deixa de ser uma relacado juridicamente livre e
voluntaria.

Relacionada com esta ideia de liberdade juridica, a proibicao e
erradicagdo do trabalho forcado constitui um objectivo geral na actual
civilizacdo. Aquela proibicdo é objecto do art. 50° n.° 4, da Constituicao
e do art. 8° da LT, como também de leis internacionais, de que sao exem-
plo a Convencdo n.° 105 da OIT (sobre a aboli¢ao do trabalho forcado),
a Declaracao Universal dos Direitos do Homem (art. 4°), o Pacto Inter-
nacional sobre Direitos Civis e Politicos (art. 8°) e o Pacto Internacional

! Dado que este texto versa sobre a Lei do Trabalho, todos os artigos nele referidos
sem indicacdo do diploma a que pertencem sdo relativos aquela lei.

2 Neste sentido, o contrato de trabalho é o acordo através da qual se concretiza o
encontro entre quem procura trabalho (o trabalhador) e quem o oferece (o empregador)
e que possibilita aquele ingressar no mercado de trabalho e, com isso, obter os meios de
sobrevivéncia de que carece.
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sobre Direitos Econémicos, Sociais e Culturais (art. 6°)°.

Sendo o contrato de trabalho um negdcio juridico de direito pri-
vado, a previsdao no Codigo Civil de uma disciplina especial para o tra-
balho subordinado é explicavel ndo s6 pela relagdo de desigualdade que
se estabelece entre os seus agentes, como ainda pelo facto de a activi-
dade de trabalho ser inseparavel da pessoa do trabalhador e de a sua
execugao envolver e condicionar profundamente a autonomia e a liber-
dade daquele. Aliés, o vinculo de desigualdade subjacente ao contrato
de trabalho é o elemento fundamental que permite explicar a natureza
especial do direito do trabalho; paralelamente, a dimensao pessoal sub-
jacente ao contrato de trabalho, associada aos seus efeitos a nivel da li-
berdade e da autonomia do trabalhador, justifica igualmente a adopgao
pelo legislador de uma disciplina especifica, distinta do regime comum
das relacdes patrimoniais (o direito das obrigacdes).

A segunda ideia que se extrai do art. 1072° do Cédigo Civil e do
art. 5%, alinea g), da LT tem a ver com o facto de o direito do trabalho (“a
legislacao especial” de que fala o art. 1073° do Cédigo Civil) se formar
em torno do contrato individual de trabalho. Isto significa que aquele
ramo do direito ndo se ocupa de todas as formas de trabalho humano,
mas apenas daquelas que retinam certas caracteristicas, a principal das
quais reside na natureza dependente da prestagao que uma pessoa se
obriga a realizar para outrem. Regula, assim, o trabalho subordinado ou
por conta alheia, mais especificamente a relacdo estabelecida entre em-
pregador e trabalhador nos termos da qual este se compromete a exercer
uma actividade de acordo com as ordens e instrucdes que lhe sdo dadas
por aquele.

Esta posicao de desigualdade das partes do contrato de trabalho
decorre, por um lado, do facto de o trabalhador carecer dos rendimentos
do trabalho para viver — o que o coloca numa situagdo de dependéncia
econdémica perante o empregador — e, por outro lado, da circunstancia
de, durante a vigéncia do contrato, ficar sujeito a autoridade e direccao
daquele em tudo o que diz respeito a execugao do trabalho (subordinacao
juridica), de modo que, para o trabalhador, cumprir o contrato é, antes de
mais, obedecer ao empregador, ainda que dentro de certos limites.

* Veja-se o recente relatério da OIT apresentado na 103° sessdo da Conferéncia In-
ternacional do Trabalho (2014) sobre o tema “Intensificar a luta contra o trabalho forcado”.
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2. A formacao do direito do trabalho

Embora o contrato de trabalho seja uma figura central do direito
do trabalho, ndo é a autonomia negocial das partes a principal fonte re-
guladora da relagao individual de trabalho, como poderia indicar a sua
natureza juridico-privada. Na verdade, o historial das relacdes laborais
tem revelado que, tal como sao entendidos pelo direito comum dos con-
tratos, os principios individualistas da autonomia da vontade e da igual-
dade contratual ndo se revelam ajustados ou adequados para regular na
sua globalidade as relacdes de trabalho, ndo podendo, por isso, serem
transpostos de forma linear para este sector da vida social.

Com efeito, nos primérdios da formagao em larga escala das rela-
¢Oes de trabalho assalariado, paralelamente ao desenvolvimento da acti-
vidade industrial, a aplicacdo daqueles principios deu origem a formagao
de situacdes laborais em que era manifesta a existéncia de uma excessiva
dependéncia contratual dos trabalhadores, a qual permitia aos emprega-
dores a fixagdao de condi¢des de trabalho acentuadamente desequilibradas
e injustas®. Ou seja, o contrato tal como era concebido a nivel do direito
civil (um acordo entre pessoas com igual autonomia e liberdade negocial)
revelou-se um elemento gerador de relagdes de troca manifestamente de-
sequilibradas para os trabalhadores’; alids, foi a realidade juridico-laboral
que se encarregou de demonstrar os efeitos socialmente negativos provo-
cados por esse contratualismo estrito, agravados para mais pelo facto de,
em periodos de excesso de mao-de-obra disponivel, haver sempre pes-
soas dispostas a trabalhar por saldrios inferiores aos estabelecidos num
determinado momento. O contrato (regulado pelo direito civil) era pois

* Contudo, do ponto de vista historico, o enquadramento do trabalho humano na fi-
gura do contrato constituiu uma evolugdo cujo relevo sécio-juridico deve ser sublinhado, na
medida em que tornou possivel a passagem da relacao de trabalho servil (caracterizada pelo
estatuto de submissao pessoal de uma das partes) para uma relacao contratual em que as pes-
soas intervenientes beneficiavam no plano juridico ou formal de uma posigao de igualdade.

® Esse desequilibrio tem, antes de mais, uma raiz s6cio-econémica, o que significa que
é prévio ou anterior a propria relacdo laboral; com efeito, ele decorre do facto de o traba-
lhador carecer de trabalhar para sobreviver e de ser o empregador quem controla o acesso
a esse mesmo trabalho, na medida em que dispde dos meios de producao indispensaveis a
respectiva realizagcdo. Além disso, a mesma desigualdade manifesta-se no interior da prépria
relacdo laboral através do reconhecimento ao empregador de uma posicdo de supremacia e da
correspondente posigdo de subordinagdo do trabalhador (infra).
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a Unica fonte (“a lei”) que definia os direitos e as obrigacdes das partes
da relacdo laboral; o Estado limitava-se a garantir o exercicio daquelas
liberdades e a adoptar uma posicao de neutralidade face as condicoes
fixadas por aquelas.

Na verdade, as consequéncias (negativas) decorrentes dessa de-
sigualdade social e contratual conduziram ao reconhecimento de que
o contrato (tal como o direito civil o concebia, isto é, enquanto acordo
baseado na autonomia, igualdade e liberdade das partes) ndo permitia
operar uma troca justa ou equitativa entre os interesses de quem oferece
trabalho e de quem o procura. Dai a necessidade de os poderes publicos
adoptarem uma politica intervencionista (em oposicdo a neutralidade
precedente), dirigida, no essencial, a fixacdo imperativa de condicoes
minimas de trabalho (com a consequente limitagao da liberdade contra-
tual das partes do contrato de trabalho e, com isso, da concorréncia en-
tre os préprios trabalhadores), ao reconhecimento da liberdade de accao
colectiva dos trabalhadores e a instituicdo de organismos publicos com
funcoes especificas de controlo da aplicagao das leis laborais.

O direito do trabalho surgiu assim para garantir condigdes de tra-
balho e de vida minimamente aceitaveis (determinadas de acordo com
os padroes de referéncia vigentes em cada sociedade), o que significa que
a sua razao de ser reside na necessidade de assegurar um determinado
nivel de garantias em beneficio da parte mais débil da relacdo laboral, o
trabalhador. Alids, as primeiras intervengoes dos Estados (industrializa-
dos) foram no sentido de atenuar ou resolver os problemas sociais mais
graves existentes no mundo do trabalho, em particular os relativos ao
trabalho dos menores e das mulheres, assim como em matéria de tempo
de trabalho e de seguranca e higiene nos locais de trabalho.

Por outro lado, o associativismo sindical, em especial através da
greve e da contratacdo colectiva, passou igualmente a desempenhar um
papel fundamental no desenvolvimento do direito do trabalho, de tal
modo que, presentemente, pode dizer-se que, de uma maneira geral, a
disciplina que regula a relacdo de trabalho é resultado da accao do Esta-
do e dos parceiros sociais.

Nessa medida, o direito do trabalho veio assim substituir uma de-
terminada ordem juridica que possibilitava que as condi¢des de trabalho
fossem fixadas num quadro de desigualdade contratual profundamen-
te condicionado pelos interesses (e pelo poder) dos empregadores em
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detrimento dos trabalhadores. A sua autonomia juridica face ao direito
civil verificou-se a partir do momento em que o contrato comum deu
lugar a uma outra figura contratual cuja disciplina era maioritariamente
produto da intervencdo legislativa (e, numa fase posterior, da actuagao
normativa dos parceiros sociais) e, nessa medida, dotada de eficacia vin-
culativa para as partes®. Deste modo, o conjunto dos direitos e obriga-
¢Oes relativos ao estatuto de trabalhador passou no fundamental a ser
fixado numa esfera juridica diversa e hierarquicamente superior a auto-
nomia individual’.

Assim, quando o legislador estabelece, por exemplo, um saldrio mi-
nimo ou fixa limites maximos para a duracao do trabalho, ou confere for-
ca vinculativa as convencoes colectivas de trabalho tem em vista limitar
a autonomia individual dos contraentes e, simultaneamente, impedir que
os trabalhadores aceitem condigdes inferiores as prescritas nessas fontes.

Em jeito de conclusao, dir-se-4 que, pela sua natureza histérica e pela
importancia s6cio-polica que lhe é reconhecida pelas diversas fontes legis-
lativas, o direito do trabalho retine condicdes para desempenhar um papel
relevante na organizagao e desenvolvimento da sociedade timorense.

3. Noc¢ao e contetido do direito do trabalho

Em face do que ficou referido, dir-se-a que o direito do trabalho
compreende o conjunto das normas juridicas, de natureza estadual ou
convencional, que visam regular as relacdes individuais e colectivas que
tém como elemento comum o trabalho assalariado.

Nesta nocao destacam-se as seguintes ideias: em primeiro lugar,
que este ramo do direito ndo engloba apenas normas emanadas pelo
Estado (ou por outros organismos ptiblicos), mas também normas adop-
tadas por entidades privadas através dos acordos colectivos de traba-
lho celebrados entre as associacdes sindicais e os empregadores ou as-
sociacOes de empregadores (infra). Em segundo lugar, que o direito do

¢ Este intervencionismo legislativo sempre significou o reconhecimento pelo Esta-
do de que trabalhador e empregador ndo podem ser considerados sujeitos iguais e com
vontades dotadas do mesmo grau de autonomia contratual.

7 Como manifestacdes desse intervencionismo podem referir-se o facto de os tra-
balhadores ndo poderem, por exemplo, aceitar ou acordar condic¢Oes salariais inferiores a
determinado nivel, assim como a limitacdo dos poderes de despedimento do empregador.
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trabalho nado regula toda a actividade de trabalho, mas apenas aque-
la que é caracterizada pela existéncia de uma obrigacdao do devedor, o
trabalhador, de obedecer as instru¢des do respectivo credor, a entidade
empregadora. Por fim, aquela nocdo pretende evidenciar que o direito
do trabalho tem por objecto a relacdo de trabalho assalariado, o que sig-
nifica que nao se limita a proteger os trabalhadores (embora seja essa a
sua fungdo principal), mas também a garantir a posi¢cdo de dominio do
empregador na relacao laboral.

O direito do trabalho tem como objecto principal regular a relacao
de troca entre trabalho e salario, que, como todas as relacdes juridicas,
é marcada por interesses antagonicos entre as partes. Trata-se de um
vinculo caracterizado ndo sé por possuir uma natureza patrimonial e
mercantil (no contrato de trabalho, a actividade laboral constitui uma
‘mercadoria” que é objecto de venda ou alienacdo), mas também uma
dimensao pessoal, decorrente do facto de a prestacdo de trabalho ser
insepardvel da pessoa que o realiza.

O direito do trabalho disciplina assim uma relacdo que envolve
profundamente a pessoa do trabalhador; tem, por isso, como fungao
primordial (embora nao seja a tnica) proteger o contraente mais débil,
aquele que, com a celebragao do contrato de trabalho, passa a ficar sub-
metido a autoridade, direccdo e fiscalizagao do empregador, recebendo
como contrapartida uma retribuicao.

Em rigor, a relacdo de trabalho nao se define por aquilo que se
promete fazer, mas antes pelo modo como se promete fazer. Compreen-
de-se, por isso, que o direito do trabalho abranja actividades e profissdes
de todos os tipos; esta grande amplitude explica que, ndo obstante o es-
tatuto de subordinagao ser comum a generalidade das relacdes laborais
(ainda que em graus ou formas diferentes), possam existir regimes espe-
ciais através das quais o legislador procura regular aspectos particulares
que caracterizam determinadas relagdes de trabalho, como sucede, por
exemplo, como o trabalho prestado por menores ou por pessoas com
capacidade de trabalho reduzida (art. 66° e s. da LT).

Como se referiu, o direito do trabalho forma-se a volta da relacao
de trabalho subordinado, cujas caracteristicas serdo analisadas no ca-
pitulo seguinte. Nao regula por isso as situagdes em que esteja ausente
aquela caracteristica, como é o caso do trabalho auténomo (em que o
proprio produtor organiza a sua actividade profissional), do trabalho
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nao retribuido realizado pelos membros do agregado familiar, do traba-
lho voluntario ou solidario, ou do realizado em consequéncia da aplica-
cdo de uma medida sancionatdria, como é o caso do realizado em regime
prisional ou do trabalho a comunidade.

Embora retina as caracteristicas do trabalho subordinado ou de-
pendente, ndo estdo compreendidas no ambito do direito do trabalho
as relacoes de emprego publico (veja-se o art. 2°, n.° 2, da LT), as quais,
por razdes de politica legislativa, sdo objecto do direito administrativo
(direito da fungao publica).

Se bem que o contrato de trabalho seja a fonte de constituicdo da
relacdo juridico-laboral, o &mbito do direito do trabalho nao se limita a
regular os direitos e obrigagdes entre trabalhador e empregador (direito
individual do trabalho), mas disciplina também as relagdes colectivas
que se constituem entre as associacdes de trabalhadores e os emprega-
dores ou associacdes de empregadores (direito colectivo do trabalho).

O direito colectivo do trabalho tem por objecto o reconhecimento
e a tutela dos interesses que se formam no seio das relagdes laborais e
compreende a disciplina relativa a organizacao dos trabalhadores e dos
empregadores (art. 75° e s.), e as formas de acgao colectiva, designada-
mente a negociagao colectiva (art. 88° e s.) e o direito de greve (art. 92° e
s.), incluindo a resolugdo por via extrajudicial dos conflitos de trabalho
(art. 99° e s.).

A legislacao laboral abrange igualmente as relacdes entre o Esta-
do e os empregadores (direito administrativo do trabalho). Trata-se basi-
camente do conjunto de normas relativas a fiscalizagdo do cumprimento
das condicoes de trabalho, designadamente as que se traduzem em deve-
res da entidade empregadora perante o Estado e as que dizem respeito a
tutela de interesses gerais relacionados com o trabalho subordinado, de
que sdo exemplo as normas relativas a seguranca e satide no trabalho,
acidentes de trabalho, tempos de trabalho, etc., e por cujo cumprimento
o legislador responsabiliza, em primeira linha, o empregador. Nesta di-
mensao do direito do trabalho est4 igualmente compreendido o conjunto
de normas que regulam os meios ou mecanismos sancionatorios previstos
para essas infraccdes (art. 102° e s.).

Se, na sua origem, constituiram uma matéria do direito do traba-
lho, as normas relativas a proteccdo ou seguranca social sao actualmen-
te objecto de um ramo juridico autébnomo, nao obstante continuarem a
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manter uma ligacdo especial com o trabalho subordinado e com as con-
tingéncias sociais que lhe andam associadas.

Outras disciplinas juridicas com importancia a nivel laboral —
designadamente, o direito penal do trabalho e o direito processual do
trabalho — ndo beneficiam de autonomia cientifica relevante, pelo que
continuam a constituir ramos especificos do direito penal e do direito
processual, respectivamente.

4. Fontes de direito do trabalho

Sdo varias as fontes que regulam as relacdes de trabalho depen-
dente; podem ser classificadas pela sua natureza (fontes estaduais e con-
vencionais) e pela sua origem (fontes internas e internacionais).

De acordo com o primeiro critério, as fontes estaduais emanadas
por entidades publicas; englobam a constituigdo, tratados ou normas in-
ternacionais, lei, decreto-lei e regulamento. As fontes convencionais pro-
vém da competéncia reguladora reconhecida aos particulares; sao elas o
acordo colectivo de trabalho, o regulamento interno, os usos e o contrato
de trabalho (embora, em rigor, este ndo constitua uma fonte de direito).

Por razdes que se prendem com as relagdes hierarquicas entre as di-
versas fontes, o critério a que se recorre mais habitualmente em direito do
trabalho é o que distingue entre fontes internacionais (cuja produgao tem
lugar a nivel supra-estadual) e fontes internas (ou de origem nacional).

4.1. Fontes internacionais

A ideia da criagdo de normas supranacionais destinadas a pro-
mover a dignificagdo do trabalho a uma escala universal é algo que tem
acompanhado o desenvolvimento do movimento sindical e a evolucdo
das relacdes econdémicas a nivel internacional.

Neste dominio, cabe destacar o contributo da Organizacdo Interna-
cional do Trabalho (OIT)® — uma instituicao especializada da Organiza-

® A Organizacao Internacional do Trabalho foi criada em 1919 pelo Tratado de
Versalhes, que instituiu a Sociedade das Nagdes, passando, ap6s a 2* guerra mundial,
a ser um organismo da Organizacao das Nacdes Unidas. Em 1944, com a Declara¢do de
Filadélfia adoptada pela OIT, os principios e os objectivos daquela instituicdo foram rede-
finidos e a sua competéncia alargada.



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

cdo das Nagdes Unidas (ONU), a qual Timor-Leste aderiu em 2003 — para
a criacao de um direito internacional do trabalho, através da adopgao de
regras que se pretendam que sejam comuns aos Estados que a integram”.

A composicao da OIT obedece ao chamado principio do tripartis-
mo, na medida em que tém assento naquele organismo representantes
dos Estados, dos trabalhadores e dos empregadores. A Conferéncia é 6r-
gao deliberativo da OIT, competindo-lhe aprovar, por maioria de dois ter-
cos, Convencoes e Recomendacoes.

As Convengdes contém preceitos de direito do trabalho que se
destinam a ser incorporados no direito interno dos Estados-membros;
essa recepcao esta dependente da ratificacao pela entidade nacional
competente, sendo apenas entdo que as suas normas passam a ter forca
obrigatoria a nivel nacional.

Por sua vez, as Recomendag¢des limitam-se a incentivar (reco-
mendar) os Estados a adoptar determinadas reformas ou medidas no
que respeita as condigdes ou as relagdes de trabalho.

De acordo com o art. 9°, n.° 2, da Constituicao, dever-se-a en-
tender que, em termos de hierarquia normativa, as convengdes inter-
nacionais ratificadas pelo Estado timorense estao situadas num plano
infraconstitucional, mas supra-legislativo. Ou seja, uma vez entradas
no direito nacional, as normas internacionais nao s6 tornam invalidas
as leis internas que se lhe oponham, como impedem o legislador de
fixar posteriormente disciplina que se oponha ao disposto no direito
internacional recebido.

? Embora as Convengdes da OIT sejam a principal fonte internacional do direito
do trabalho, outros textos legais concorrem igualmente para uam aproximacao das condi-
¢des de trabalho entre os diferentes Estados, como, por exemplo, a Declaracao Universal
dos Direitos do Homem (1948), o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos
(1976) e o Pacto Internacional sobre os Direitos Econémicos, Sociais e Culturais (1976) —
todos aprovados pela ONU. Alids, o art. 23° da Constituicao estipula que os “direitos fun-
damentais consagrados na Constituicao...devem ser interpretados em consonancia com a
Declarac¢do Universal dos Direitos Humanos”.

A nivel da Unido Europeia, por exemplo, ha igualmente uma importante regulamen-
tacdo do direito do trabalho que os Estados-membros estao obrigados a dar cumprimento.
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4.2. Fontes internas
a) Constitui¢do

A Constituicao de Timor-Leste contém normas relativas ao direi-
to do trabalho. Em primeiro lugar, destaca-se o principio da igualdade
entre homens e mulheres (art. 17°), ou seja, o principio segundo o qual,
a nivel das condicdes de trabalho (incluindo quanto a oportunidades de
emprego), sdo proibidas as diferenciacoes de tratamento entre trabalha-
dores e trabalhadoras; assim, por exemplo, homens e mulheres devem
receber o mesmo salario no caso de prestarem um trabalho igual (defini-
do pela quantidade, qualidade e intensidade).

A Constituicdo protege também as criancas que trabalham (art.
18°), assim como tutela os dados pessoais dos trabalhadores (art. 38°).
No capitulo dos direitos e deveres econémicos (art. 50°), consagra um
conjunto de garantias com reflexos directos na regulacdo do trabalho,
designadamente a nivel da seguranga e higiene no trabalho, da remune-
racao e do descanso (n.° 2). Além disso, proibe o despedimento sem justa
causa (n.° 3) e o trabalho compulsivo (n.° 4).

No plano das relagdes colectivas, é garantido o direito a greve (art.
51°) e a liberdade sindical (art. 52°). Para além disso, consagra-se no art.
56° a obrigacdo de o Estado timorense promover, na medida das dispo-
nibilidades nacionais, a organizacdo de um sistema de seguranca social.

Para além do elenco de direitos fundamentais reconhecidos aos
trabalhadores, a importancia do direito constitucional do trabalho ma-
nifesta-se a outros niveis, cabendo destacar o regime aplicavel as restri-
¢Oes daqueles direitos e a protecgao reforcada de que beneficiam inclusi-
ve perante o legislador ordinario (art. 24° da Constitui¢ao)™.

Para além disso, os direitos, liberdades e garantias dos trabalha-
dores apenas podem ser regulados pelo Parlamento Nacional (art. 95°,
n.° 2, alinea e), da Constituicdo), ndo podendo o contettdo ou ambito de
proteccao das normas constitucionais que os consagram ser reduzido
pelas leis de revisdao constitucional (art. 156° n.° 1, alinea b)).

10 Porque a matéria dos direitos fundamentais foi objecto de estudo na cadeira de
direito constitucional, abstemo-nos de lhe fazer aqui qualquer outra referéncia.



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

b) Lei e Decreto-lei

A lei e o decreto-lei constituem as principais fontes de direito do
trabalho de origem estadual; com ressalva para as matérias cuja regu-
lagdo é da competéncia exclusiva do Parlamento Nacional (art. 95° da
Constituicdo) ou carece de autorizacdo deste (art. 96° da Constituigao),
quer a lei em sentido formal (acto legislativo do Parlamento Nacional)
quer o decreto-lei (acto legislativo do Governo) gozam de competéncia
concorrente, ocupando por isso 0 mesmo nivel hierdrquico em termos
de fontes de direito.

Para além daquelas situagdes, a supremacia das leis parlamentares
sobre as leis do governo manifesta-se igualmente no facto de o Parla-
mento poder apreciar os diplomas legislativos do Governo para efeitos
de alteracdo, cessacdo ou suspensdo da sua vigéncia (art. 98°, ns 1 e 2,
da Constituicdo).

Salvaguardados os limites a que esta sujeita a regulacdo/restricao
dos direitos dos trabalhadores consagrados na Constituicdo (reserva for-
mal de lei), o legislador goza de uma extensa competéncia reguladora
das condicOes de trabalho, abrangendo praticamente todos os aspectos
da relacdo individual de trabalho e das relagdes colectivas de trabalho.
O exemplo mais relevante é a Lei do Trabalho que, além de desenvolver
os principios e os direitos constitucionais relativos as relagdes laborais,
fixa um amplo conjunto de condicOes de trabalho que se impdem aos
parceiros sociais e as partes do contrato (infra).

Assim, no plano individual, o legislador regula, designadamente,
a formagao do contrato, o tempo de trabalho e o tempo de descanso, o
trabalho extraordinario, o salario, o poder disciplinar, a suspensao do
contrato, a cessacdo do contrato, a seguranca e higiene no trabalho, etc.
A nivel das relacdes colectivas, sao objecto de regulamentagao os aspec-
tos relacionados com a liberdade de associacao e a liberdade sindical, o
direito de negociagao colectiva, a conflitualidade laboral, a fiscalizagao e
o controlo da aplicagao das leis do trabalho, o didlogo social e a resolu-
cao dos conflitos de trabalho!.

! Parece nao oferecer duvidas que a legislacao laboral e, concretamente, a Lei do
Trabalho constitui um factor decisivo para o progressivo desenvolvimento social da so-
ciedade timorense. A demonstrar essa importancia esta a circunstancia de o Parlamento
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¢) Acordo colectivo de trabalho

O acordo colectivo de trabalho constitui uma fonte de direito es-
pecifica das relagdes laborais, regulada no art. 91° e s. da LT; como ja se
salientou, trata-se de uma fonte com aptiddes especiais para desenvol-
ver do direito do trabalho, na medida em que pode fixar condi¢des de
trabalho que a lei ndo contempla, como estabelecer disciplina diferente
da prevista pelo legislador, desde que seja em sentido mais favoravel
para o trabalhador, como se verd em seguida.

Nos termos do art. 5°, alinea b), o acordo colectivo de trabalho é «ce-
lebrado entre um sindicato e um empregador ou organizacdo de emprega-
dores com o objectivo principal de fixar as condi¢des de trabalho para um
grupo de trabalhadores ou categoria profissional». Trata-se de um contrato
cujas clausulas se destinam a ser aplicadas aos sujeitos (empregadores e
trabalhadores) compreendidos no seu d&mbito de aplicacao (art. 94° da LT).

Quanto a sua natureza juridica, este acordo ndo é uma lei, mas
também ndo se reduz a mera condicdo de contrato; ela é uma sintese
destas figuras, isto é, uma fonte de direito que ‘tem um corpo de contra-
to e alma de lei’. Com efeito, a convencao colectiva de trabalho apresenta
uma inequivoca faceta negocial ou contratual, porquanto consiste num
acordo de vontades alcancado entre sindicatos e empregadores (ou as-
sociacdes de empregadores). Possui igualmente uma importante faceta
quase normativa, na medida em que as suas clausulas destinam-se a ser
aplicadas aos contratos individuais de trabalho por ela abrangidos.

Apesar das davidas colocadas pelo disposto no art. 94°, n.° 6, da
LT, a entrada em vigor de um acordo colectivo implica em regra a alte-
racao das condigdes estipuladas no contrato de trabalho, excepto se estas
forem mais favordveis para o trabalhador.

d) O regulamento interno

Apesar de a LT ndao conter qualquer norma a prever expressa-
mente o regulamento interno, o art. 21°, alinea g), faz-lhe uma referén-

Nacional ter aprovado a referida lei com fundamento no n.°1, do art. 95° da Constituigdo
(Competéncia do Parlamento Nacional): «Compete ao Parlamento Nacional legislar so-
bre as questdes basicas da politica interna».
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cia ao aludir as “ordens do empregador” enquanto conjunto de pres-
crigdes que devem ser observadas pelo trabalhador.

Na verdade, o regulamento interno é uma emanacdo do poder de
direccdo do empregador (veja-se infra, capitulo VI), sendo constituido
pelo conjunto de regras, de cardcter duradouro, relativas a organizacao
e disciplina da actividade laboral na empresa (dimensao normativa);
além disso, pode conter normas relativas a condi¢cdes de trabalho, cuja
eficacia esta dependente do consentimento dos trabalhadores (dimensao
contratual). Relativamente a este tltimo aspecto, o regulamento interno
€ o meio através do qual o empregador define o modelo de contrato de
trabalho que pretende aplicar na empresa, embora esse objectivo esteja
dependente da aceitacao dos trabalhadores.

Pela importancia que possui a nivel da organizacdo do trabalho, o
regulamento interno deve ser escrito, estar afixado em local da empresa
acessivel aos trabalhadores e ser objecto de controlo por parte da Inspec-
¢ao do Trabalho (art. 98° da LT).

e) Os usos

A LT faz referéncia aos usos a proposito do conceito de remu-
neracao (art. 5° alinea r)). Alids, nas actuais circunstancias, admite-
-se que 0s usos constituam uma fonte de direito a que se recorra com
frequéncia para fixar os salédrios e outras condigdes, especialmente na
actividade agricola.

Embora a LT ndo contenha qualquer defini¢do, entende-se por
usos as préaticas sociais adoptadas sem convicgdo do seu carécter de
obrigatoriedade'. Por isso, desde que nado sejam afastados pelas partes,
os usos constituem elementos de integracdo das condicdes de trabalho
ndo previstas por lei, acordo colectivo ou contrato de trabalho, além de
que constituem um elemento auxiliar de interpretacdo do contetido do
contrato de trabalho.

12 o elemento relativo a obrigatoriedade que permite distinguir os usos do costu-
me, uma vez que este constitui igualmente uma prética social a qual é atribuida ou reconhe-
cida natureza obrigatéria ou vinculativa. Alids, o art. 2° do Cédigo Civil determina que “os
usos costumeiros que ndo contrariem a Constituicao e as leis sao juridicamente atendiveis”.
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4.3.0 pluralismo dasfontes de direito do trabalho

Em face do que ficou dito a propésito das fontes de direito do
trabalho, sdo varias e de diferente natureza juridica — publicas e pri-
vadas, nacionais e internacionais — as entidades a volta das quais se
desenvolve o sistema de relacdes laborais. Por razdes de oportunidade,
deixaremos de lado as institui¢des internacionais com competéncia para
aprovar disciplina laboral com efeitos a nivel interno.

A principal conclusao que se retira do elenco das fontes indicado
é a de que o Estado ndo é o tnico titular da produgao do direito do
trabalho, na medida em que essa competéncia é partilhada ou dividida
com outras entidades. Independentemente dos organismos internacio-
nais, intervém ainda na formacao do direito do trabalho as associacoes
de trabalhadores (associagdes sindicais) e os empregadores e as respec-
tivas associagdes que, apesar de serem entidades privadas, gozam de
competéncia normativa a nivel laboral (art. 80°, alinea a), da LT), assim
como os tribunais.

A formagao de um ramo do direito dirigido a regulamentagao do
trabalho assalariado no territério timorense é essencialmente fruto da
accao do Estado, através do Parlamento Nacional e do Governo, dentro
dos limites tracados pela Constitui¢cao. Para além de fiscalizar a apli-
cacao do direito do trabalho (art. 98° e s. da LT), a administracdo do
trabalho exerce igualmente fungdes de registo — assim, das associacdes
sindicais e das associagdes de empregadores constituidas nos termos le-
gais (art. 85° da LT), ou dos acordos colectivos de trabalho (art. 94°, n.°
3,da LT) —, como fung¢des de mediacado e de resolucao dos conflitos de
trabalho, através dos Servicos de Mediacao e Conciliacao, e do Conselho
de Arbitragem do Trabalho (art. 101° da LT). Compete ainda ao Estado,
através do Conselho Nacional do Trabalho, promover o didlogo social e
a concertacdo dos parceiros sociais (art. 100° da LT).

Também os tribunais enquanto 6rgdos que interpretam e aplicam
as normas laborais (leis estaduais e condi¢des convencionadas a nivel
colectivo ou individual) contribuem para o desenvolvimento do direi-
to do trabalho e para a clarificacdo da disciplina existente, em especial
quando as suas sentencas versam sobre casos cuja regulacado o legislador
nao previu ou previu em termos pouco claros.
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Independentemente do grau de desenvolvimento do associativis-
mo sindical em Timor-Leste, as organizagdes de trabalhadores, especial-
mente as associagdes sindicais (art. 78° e s. da LT), constituem outros
dos actores com interferéncia na produgao e modelagdo do direito do
trabalho, através da contratacido colectiva. Como indica o art. 92° da LT,
esta tem como partes celebrantes, pelo lado dos trabalhadores, as orga-
nizagdes sindicais (n.° 1, alinea a))* e, pelo lado das entidades patronais,
os empregadores ou as organizagdes de empregadores, quando autori-
zadas a negociar pelos seus representados (n.° 1, alinea b))™.

Tendo em vista permitir aos trabalhadores uma maior inclusao no
processo de negociagao colectiva das condigdes de trabalho, a segunda
parte do art. 92°, n.°1, alinea a) (“... e as [organizagdes sindicais] que este-
jam devidamente autorizadas a negociar em nome dos trabalhadores”)
devera ser interpretada no sentido de que os trabalhadores nao sindica-

13 S3o varios os principios previstos na LT que modelam o direito de associacao
sindical:

a) Principio da liberdade de constituicao de associac¢des sindicais, incluindo a dife-
rentes niveis (arts. 78° e 83°, n.% 4 e 6, da LT);

b) Principio da liberdade de filiacao das associa¢des sindicais em organizagdes
afins internacionais (art. 80°, alinea d));

¢) Liberdade sindical individual — desdobra-se em duas vertentes: a liberdade
de cada trabalhador aderir ao sindicato que o represente (liberdade sindical positiva) e
a liberdade de nao se filiar ou de deixar de estar filiado (liberdade sindical negativa), tal
como, respectivamente, se consagra nos arts. 78° e 81°, n.° 1;

d) Liberdade de accao sindical externa — as associa¢des sindicais gozam de liber-
dade para decidir as actividades e adoptar as medidas necessdrias para a realizagdo dos
seus objectivos (arts. 79° e 80°);

e) Direito de reunido na empresa — os sindicatos podem realizar reunides na em-
presa... “com a finalidade de informar e discutir assuntos sindicais de interesse para os
trabalhadores” (art. 82°);

f) Autonomia e independéncia dos sindicatos — para proteger as organizacoes
sindicais relativamente a pressoes de diferentes origens, susceptiveis de condicionar ou
interferir com a realizacao dos seus objectivos, a LT assegura a sua independéncia e au-
tonomia perante o Estado, partidos politicos, empregadores e respectivas associacdes,
instituicOes religiosas e associagdes de outra natureza, sendo proibido qualquer tipo de
interferéncia a nivel da organizacdo e financiamento dos sindicatos (art. 83°);

g) Liberdade de auto-organizagdo e de autorregulamentacao interna — consiste no
direito de as associacdes sindicais elaborarem os seus estatutos e elegerem os seus mem-
bros, regendo-se pelos principios democraticos (art. 84°).

4 Como se referiu, isoladamente, o trabalhador encontra-se numa posigao de fra-
gilidade contratual (e social) perante o empregador; é através das associa¢des sindicais e,
de forma particular, através dos acordos colectivos, que aquela relagao de desigualdade é
atenuada, na medida em que, quando associados, os trabalhadores gozam de uma maior
forca negocial que nao dispdem a titulo individual, que lhes permite fixar condi¢des de
trabalho mais equitativas.
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lizados podem autorizar as organizagdes sindicais constituidas a nego-
ciar acordos colectivos de trabalho em seu nome, ainda que pertencam
a sectores econdmicos ou categorias profissionais distintas. Semelhante
delegacdo de competéncia pode ser entendida como uma forma de ul-
trapassar a falta de condi¢Ges para promover a constituicdo de associa-
coes sindicais.

Por seu turno, os empregadores e as suas organiza¢des profissio-
nais constituem outro actor do direito do trabalho. Ndo obstante nas de-
tini¢des do art. 5° da LT nao constar qualquer referéncia as organizac¢des
de empregadores — a alinea i) do mesmo artigo alude apenas ao empre-
gador, singular ou colectivo, enquanto parte do contrato de trabalho —,
o art. 78° da mesma lei consagra de forma inequivoca o direito de os em-
pregadores se associarem livremente e de criarem as suas organizacoes
profissionais para a defesa dos respectivos interesses. Alids, o reconhe-
cimento deste direito ja estava implicito na definicdo de acordo colectivo
de trabalho, contida na alinea b) do mesmo artigo, ao estipular que este
tem como parte um empregador ou uma organizagao de empregadores.

Independentemente da influéncia que possam exercer a nivel das
instancias do poder quanto a definicdo da politica laboral, no plano estri-
tamente juridico a interferéncia dos empregadores e das suas associacdes
anivel do desenvolvimento do direito do trabalho manifesta-se através da
celebracao de acordos colectivos de trabalho e também, embora de forma
mais limitada, através do préprio regulamento interno da empresa.

4.4. Relagoes entre a lei e o acordo colectivo de trabalho

Na medida em que o acordo colectivo de trabalho pode afastar o
disposto em leis desde que seja em sentido mais favoravel para os traba-
lhadores, torna-se necessaria uma analise breve sobre as relacdes entre
aquela fonte e a lei.

Em primeiro lugar, parece ndo oferecer davidas que a lei prevale-
ce sobre os acordos colectivos de trabalho (principio da legalidade ou da
prevaléncia da lei); tal decorre do facto de aquela ser produto do poder
de soberania do Estado, enquanto o segundo constitui um acto de poder
privado (ainda que dotado de uma eficacia especial). Essa supremacia
manifesta-se no facto de aqueles ndo poderem afastar as normas impe-
rativas absolutas (infra), assim como na faculdade de a lei estabelecer
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condicdes de trabalho diferentes das adoptadas pelos parceiros sociais.

Em segundo lugar, sendo a prépria LT a reconhecer-lhes uma com-
peténcia normativa de ambito geral, os parceiros sociais podem regular
aspectos das relacdes de trabalho mesmo que ndo sejam objecto de lei.
O reconhecimento de semelhante competéncia significa que a LT afas-
tou o principio da reserva da lei em matéria laboral, ou seja, o principio
segundo o qual o acordo colectivo apenas poderia regular as condicdes
de trabalho j& previstas pelo legislador ou as que este expressamente
autorizasse. Por conseguinte, aquela fonte pode versar sobre todas as
matérias relacionadas com a relacao de trabalho que ndo sejam objecto
de lei ou que nao sejam da reserva exclusiva da lei, bem como estabele-
cer condi¢Oes mais favoraveis (mas ja ndo condi¢des menos favoréveis)
para os trabalhadores do que as previstas pelo legislador.

5. Hierarquia das fontes de direito do trabalho e o prin—
cipio do tratamento mais favoravel para o trabalhador

Como se disse, o direito do trabalho surgiu precisamente para cor-
rigir a relagdo de desigualdade que é inerente ao contrato de trabalho —
desigualdade que nao s6 é anterior a sua celebragdo, como se mantém
durante a sua execucdo —, de forma a garantir aos trabalhadores con-
di¢des dignas de trabalho e de vida. Trata-se, portanto, de um sistema
juridico que se caracteriza pelas restricdes que introduz ao principio da
liberdade e da autonomia contratual, como ja ser referiu.

A disciplina aplicavel as relacdes laborais apresenta natureza di-
ferenciada no que respeita a sua forga vinculativa. Nesta perspectiva, as
normas de direito do trabalho podem ser de trés tipos:

— Normas imperativas (ou impositivas) absolutas — sao aquelas que
nao podem ser modificadas pelas fontes de direito inferiores, na medida
em que versam sobre aspectos que o legislador quer regular de forma
uniforme para todos os trabalhadores e empregadores. Exemplo disso é
o art. 46° da LT que fixa as formas de cessagao do contrato de trabalho.

— Normas imperativas (ou impositivas) relativas — sdo aquelas que
fixam garantias minimas em beneficio dos trabalhadores e que podem
ser afastadas por fontes inferiores (ou seja, pelos parceiros sociais atra-
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vés do acordo colectivo de trabalho e pelas partes a nivel do contrato de
trabalho), mas apenas se for para fixarem melhores condigdes para os
trabalhadores.

As normas imperativas relativas sao a regra em direito do traba-
lho, como decorre expressamente do art. 1°, n.° 2 (“as disposi¢des desta
lei ndo podem ser afastadas por contrato individual de trabalho e acordo
colectivo, salvo para estabelecer condigdes mais favoraveis ao trabalha-
dor”) e do art. 94°, n.° 1 ("o acordo colectivo deve revestir a forma escri-
ta, ndo podendo contrariar a legislacao vigente, salvo para estabelecer
condi¢des mais favoraveis aos trabalhadores”).

— Normas dispositivas ou supletivas — trata-se de normas que ape-
nas sao aplicdveis no caso de as partes nada estabelecerem sobre o as-
pecto em causa, o que significa que podem ser afastadas seja em sentido
mais favordvel para o trabalhador ou para o empregador. Este tipo de
normas é residual a nivel do direito do trabalho.

Embora se trate de um problema que nao é exclusivo do direito
do trabalho, a existéncia de fontes de natureza e de grau hierarquico
diverso® da muitas vezes origem a que o mesmo facto ou a mesma con-
digao de trabalho seja objecto de normas distintas (e, portanto, de uma
regulacao que ndo é uniforme) provenientes de diferentes fontes de di-
reito. Quando assim acontega, torna-se indispensavel determinar qual a
norma que especificamente regula a situacdo em concreto.

A regra que resolve este problema é, como se sabe, a de que a fonte
de nivel hierdrquico superior prevalece sobre a fonte de nivel inferior;
assim, no caso de o mesmo facto ser objecto de disciplinas que nao sao
idénticas, é aplicavel a norma pertencente a fonte superior.

Como ja foi referido a propésito da natureza do direito do traba-

15 A existéncia de uma hierarquia entre as fontes de direito tem a ver com a natu-
reza ou ambito vinculativo destas; por outro lado, é ela que possibilita estabelecer uma
hierarquia entre as normas e, por esta via, resolver os conflitos resultantes do concurso de
diferentes preceitos, provenientes de fontes hierarquicamente diversas, sobre o mesmo
facto. A regra geral — vélida também para o direito do trabalho — é a de que as normas
de hierarquia superior prevalecem sobre as normas de hierarquia inferior.

No que respeita ao direito do trabalho, a hierarquia das fontes de direito é assim
ordenada: 1° - Constituicao; 2° - Direito internacional; 3° - Lei e Decreto-lei (entre estas
duas fontes ndo ha diferenca de hierarquia, apenas se distinguindo pelo facto de a Cons-
tituicao reservar a lei parlamentar a regulagdo de um determinado conjunto de matérias;
veja-se o art. 95° da Constituigdo); 4° - Acordo colectivo de trabalho; 5° - Usos. (Ndo é de
excluir, apesar da omissao da LT, a possibilidade de intercalar o regulamento interno
entre o acordo colectivo de trabalho e os usos).
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lho, as normas laborais tém uma natureza vocacionada para proteger a
parte mais fraca na relacdo laboral; essa tutela tem sido historicamente
realizada através da fixagdo de condi¢des minimas, ou seja, através da
adopcdo de normas que fixam garantias que as partes ndo podem redu-
zir. O facto de constituirem normas de proteccdo minima significa que
podem ser alteradas desde que seja para fixar melhores condigdes para
os trabalhadores.

Neste contexto geral, o principio do tratamento mais favorédvel
para o trabalhador (principio do favor laboratoris) é uma regra especifi-
ca do direito do trabalho que contribui de um modo particular para a
resolucdo do problema da aplicacdo de normas de diferente nivel hierar-
quico. A sua consagracao legal (art. 1°, n.° 2, da LT) significa que o direito
do trabalho tem essencialmente em vista tutelar o trabalhador e que essa
proteccao é em regra realizada através de normas legais que consagram
condi¢des minimas de trabalho (e ndo condi¢des méximas), o que deixa
alguma liberdade para que a nivel do acordo colectivo de trabalho e do
contrato individual de trabalho seja possivel consagrar melhores condi-
¢Oes para os trabalhadores do que as previstas na lei: assim, por exemplo,
elevar o salario fixado por lei (art. 38° n.° 2) ou aumentar o namero de dias
de férias pagas (art. 32°, n.° 2) ou o valor do subsidio anual (art. 44°), etc.

Apesar da supremacia geral das leis (em sentido amplo) sobre o
acordo colectivo de trabalho, o principio do tratamento mais favoréavel
significa que, a nivel das relagdes entre aquelas duas fontes, os parceiros
sociais podem afastar-se do prescrito pelo legislador quando seja para
estabelecer condi¢des mais vantajosas para os trabalhadores. De igual
modo, nas relagdes entre a lei e 0 acordo colectivo, por um lado, e o con-
trato de trabalho, por outro, o mesmo principio significa que as partes
do contrato podem consagrar condi¢des mais benéficas para o trabalha-
dor do que as estabelecidas pelo legislador ou pelos parceiros sociais.

Porém, a aplicacdo deste principio, especialmente a nivel das rela-
¢Oes entre a lei e as fontes convencionais s6 € possivel se a fonte superior
o permitir. Para tal, é necessario que a norma legal em causa seja impe-
rativa relativa e ndo imperativa absoluta; com efeito, no caso de a norma
hierarquicamente superior ser deste segundo tipo, ndo pode verificar-se
a referida derrogacao, isto é, ndo é possivel aos parceiros sociais ou as
partes do contrato de trabalho regular sobre a mesma matéria em senti-
do divergente do fixado pelo legislador (art. 1°, n.° 3, da LT).
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Saber se uma norma é imperativa relativa ou absoluta é uma ques-
tdo que se resolve de acordo com as regras gerais de interpretacdo da
lei; é importante notar que o principio do tratamento mais favoravel nao
constitui uma regra de interpretacdo das leis do trabalho, mas apenas
uma regra destinada a resolver o conflito de hierarquia entre a lei e o
acordo colectivo ou o contrato de trabalho.

Contudo, a consagragao a nivel da LT daquele principio significa,
por um lado, que as normas legais sdo por natureza normas imperativas
minimas e, por outro, que se houver davidas quanto a sua natureza juri-
dica (isto é, em relagao a saber se sdo imperativas relativas ou absolutas),
deve entender-se (presumir-se) que as mesmas sao imperativas relativas
e, portanto, que o acordo colectivo ou o contrato de trabalho podem
afastar-se do seu contetdo se for para fixar condi¢des mais favoraveis
para os trabalhadores.

6. Aplicagdo da lei laboral no tempo

De acordo com o principio geral relativo a aplicagdo das leis no
tempo (art. 11° do Cédigo Civil) e tal como foi estudado na disciplina de
Introducao ao Direito, as leis novas dispdem ou tém eficacia apenas para
o futuro (principio da ndo retroactividade das leis). Esta regra significa-
ria que as leis do trabalho apenas seriam aplicaveis aos contratos de tra-
balho e aos acordos colectivos celebrados ap6s a sua entrada em vigor.

Porém, no ambito do direito de trabalho, vigora um regime diver-
s0, tal como estabelece o art. 3° da LT*; ou seja, as normas laborais sdo
aplicaveis aos contratos de trabalho e aos acordos colectivos celebrados
antes da sua entrada em vigor; contudo, ndo interferem com as condi-
¢Oes de validade em vigor a data em que os mesmos foram constituidos,
nem com os efeitos produzidos por factos ou situagdes totalmente pas-
sadas antes da sua entrada em vigor.

16 Alias, em boa medida, o mesmo regime ja se encontra consagrado no n.° 2, se-
gunda parte, do art. 11° do Cédigo Civil, onde se prevé que, sob certas condicdes, a nova
lei é aplicavel aos contetidos de relagdes duradoiras, isto é, aos contratos que continuam
a produzir efeitos apds a entrada em vigor da nova lei.



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

7. Aplicagdo da lei laboral no espago

Dado que a LT ndo contém normas relativas a aplicagdo territo-
rial da lei laboral, sdo aplicaveis as normas dos arts. 40° e 41° do Codi-
go Civil. De acordo com o primeiro preceito (obrigacdes provenientes
de negdcios juridicos), é aplicavel ao contrato de trabalho a lei que as
partes tiverem designado ou houverem tido em vista (n.° 1); contudo,
essa escolha s6 pode recair sobre lei cuja aplicabilidade corresponda a
um interesse sério dos declarantes ou esteja em conexdo com algum dos
elementos do negdcio juridico atendiveis no dominio do direito interna-
cional privado (n.° 2).

O art. 41° do Codigo Civil contém o regime supletivo a aplicar
se as partes ndo tiverem determinado a lei competente. Nesse caso, é
aplicavel ao contrato de trabalho a lei da residéncia habitual comum
das partes (n.° 1); na falta de residéncia comum, vigora a lei do lugar da
celebracdo do contrato (n.° 2).



/

CAPITULO II

O Contrato de Trabalho

1. Nocao e elementos essenciais do contrato de trabalho

Como se disse, o Direito do Trabalho ndo regula toda a actividade
humana, mas apenas o trabalho subordinado, ficando por isso de fora do
seu ambito a actividade independente ou exercida por conta prépria. Por
isso, a relacao de trabalho que releva para efeitos daquele ramo do direito
(art. 1° n.°1, da LT) é aquela que se caracteriza pelo facto de uma pessoa
(o trabalhador), contra o pagamento de uma remuneracdo, colocar a dis-
posicdo de outrem (a entidade patronal) a sua forca de trabalho.

O meio juridico através do qual se constitui a relacdo de trabalho
subordinado é o contrato individual de trabalho; este, segundo os arts.
5° alinea g), e 9°, n.° 1, da LT, é «o acordo pelo qual uma pessoa singu-
lar, o trabalhador, se obriga a prestar a sua actividade a outra pessoa, o
empregador, sob a autoridade e direccao deste, mediante o pagamento
de remuneracao».

Nao obstante a natureza especifica do direito do trabalho e a li-
mitada autonomia das partes quanto a fixagao do respectivo contetdo,
o contrato de trabalho continua a desempenhar um papel relevante na
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regulagdo da actividade laboral: por um lado, determina a qualidade de
trabalhador e de empregador, por outro lado, desempenha uma fun-
cdo reguladora das condicdes de trabalho, ainda que limitada, como se
disse; com efeito, é o contrato de trabalho que define contetidos impor-
tantes da relagao laboral (por exemplo, salarios, duragao do trabalho, ac-
tividade do trabalhador, local de trabalho, etc.), como pode estabelecer
condi¢des mais favoraveis para o trabalhador do que as fixadas em lei
ou acordo colectivo.

Apesar das suas especificidades, o contrato de trabalho constitui
uma relagao de troca — na sua esséncia, uma troca entre capacidade ou
actividade de trabalho e salario —, de caracter patrimonial (na medida
em que os elementos dessa troca sdao avalidveis em dinheiro), através da
qual as partes ajustam os seus interesses, ndo obstante os limites a que
esta sujeita a respectiva liberdade contratual.

A nogao legal de contrato de trabalho contém os elementos essen-
ciais'” que o identificam e permitem distingui-lo de outros contratos que
lhe sdo proximos, como o contrato de prestacdo de servicos. Sao eles: a
prestagdo de trabalho, a retribuicao e a subordinagdo juridica.

a) Prestagdo de trabalho

O contrato de trabalho traduz-se na obrigacdo de o trabalhador
exercer uma actividade (obrigacdo de fazer)', mais especificamente, de
dispor da sua capacidade de trabalho (das suas energias fisicas e psi-
quicas) ao servico do empregador. Esta caracteristica faz da prestacao
laboral uma obrigagao com caracteristicas pessoais, na medida em que é
a pessoa do trabalhador (a sua liberdade e autonomia) que se encontra
comprometida na respectiva execugao.

A obrigacao do trabalhador consiste exclusivamente na realizagao
de uma actividade e ndo na realizacdo dos fins visados pelo emprega-
dor. Embora este possa esperar que aquele atinja determinado resulta-

17 Estes elementos denominam-se essenciais porque sao os que caracterizam e dis-
tinguem o contrato de trabalho dos restantes contratos; por isso, a falta de qualquer deles
implica que o negoécio juridico celebrado nado possa ser qualificado como contrato de tra-
balho.

8 Como veremos, essa actividade deve licita e apta a satisfazer um interesse do
empregador digno de proteccao legal; verificado este pressuposto, qualquer actividade,
manual ou intelectual, pode ser objecto do contrato de trabalho.
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do, a obtengao deste nao constitui um elemento ou contetdo da obriga-
¢do do trabalhador; ainda que, por qualquer circunstancia, nao alcance o
pretendido pelo empregador, o trabalhador cumpre o contrato e a obri-
gacdo laboral que dele emerge desde que execute a actividade a que se
vinculou com o zelo e a diligéncia devidos (cf. o capitulo VI).

b) Retribui¢do

No contrato de trabalho, a actividade laboral é prestada contra o
pagamento de uma retribuicdo (a qual pode ser em dinheiro ou em es-
pécie, como se verd); esta é o preco que o empregador paga como contra-
partida do facto de o trabalhador colocar a sua capacidade de trabalho
ao servico daquele. O trabalho gratuito ou a ajuda voluntéria estdo, por
conseguinte, fora do &mbito da relagao laboral (e do direito do trabalho).

¢) Subordinagdo juridica

A caracteristica que verdadeiramente individualiza o contrato de
trabalho é a subordinacgao juridica, como ja se aludiu por diversas vezes.
Esta consiste no facto de, durante a execucao da sua actividade, o traba-
lhador permanecer sob a autoridade e direccdo do empregador e, por
isso, estar obrigado a conformar-se com as ordens e instrugdes que lhe
sdo dadas, sejam directamente por aquele sejam por intermédio dos seus
superiores hierarquicos.

O contetudo ou a intensidade deste vinculo de subordinacdo nao é
idéntico em todos os contratos de trabalho, podendo variar conforme a
natureza das fungdes ou as condi¢des em que estas sdo prestadas. Com
efeito, quanto mais complexas forem as tarefas que o trabalhador de-
sempenha menor serd o poder de conformacgao do empregador; de igual
modo, a subordinacdo sera menor se o trabalhador exerce as suas tarefas
fora das instalagdoes da empresa ou do local habitual da actividade do
empregador (é o caso, por exemplo, dos motoristas).

Embora a dependéncia econémica seja o pressuposto social que
estd na origem da constituicdo das relacdes laborais e da intervengao do
Estado neste dominio, o certo é que a LT nao elege aquele tipo de de-
pendéncia como elemento caracterizador do contrato de trabalho, muito
embora constitua um critério que tem estado na base da aplicacdo do
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direito do trabalho (ou de algumas normas deste, designadamente em
matéria de satde e seguranca) a situagdes em que ndo se verifica uma
subordinagao juridica, como é o caso do trabalho no domicilio (que a lei
timorense ainda ndo regula).

O vinculo de subordinagdo juridica confere ao empregador o po-
der de dirigir ou conformar a prestagdo do trabalhador, ou seja, de defi-
nir como esta deve ser executada. Neste sentido, refere o art. 21°, alinea
b), da LT que o trabalhador deve «cumprir as ordens e as instrucdes
do empregador, ou de seu representante, em tudo o que diz respeito
a execugao e disciplina no trabalho, salvo se forem contrarias aos seus
direitos e garantias».

A subordinacdo do trabalhador é o reverso da posicdo de supre-
macia do empregador; esta manifesta-se no poder de direccdo (art. 23°,
n.° 1), no poder disciplinar (art. 23°, n.° 2) e no poder regulamentar, de
que falaremos mais adiante. Como se disse, é o elemento que verdadei-
ramente caracteriza o contrato de trabalho e que, em tltima instancia,
permite distingui-lo dos outros contratos (especialmente dos contratos
de prestacdo de servico) em que hé igualmente lugar ao exercicio de
uma actividade laboral remunerada, mas em que as partes tém em vista
o resultado desse trabalho e ndo propriamente o exercicio de uma activi-
dade considerada em si mesma.

2. Caracteristicas do contrato de trabalho

O contrato de trabalho é um negdcio juridico bilateral, integrado
por declaragdes de vontade de contetido oposto, mas convergente. Pos-
sui as seguintes caracteristicas:

a) Contrato sinalagmadtico

O contrato de trabalho é de natureza sinalagmatica ou bilateral,
visto que entre as principais obrigagdes que dele derivam (trabalho e
salario) hd uma relacdo de correspondéncia ou interdependéncia, na
medida em que cada uma delas constitui a razdo de ser ou a causa da
outra. Com efeito, a obrigacdo de o trabalhador prestar uma actividade
corresponde, por parte do empregador, a obrigacdo de pagar a remu-
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neracao; inversamente, ao direito de o trabalhador receber a retribuicao
corresponde o direito do empregador de exigir a execugao da actividade
de trabalho.

Porém, ha situacdes em que essa correspectividade nao se verifica,
mas em que se mantém o dever de o empregador pagar a retribuicao. E
o caso, por exemplo, das férias ou de certas faltas justificadas em que o
trabalhador mantém o direito ao salédrio, apesar de ndo ter realizado a
prestacdo correspondente; veja-se, respectivamente, os arts. 32°, n.°1, e
33°,n°4,dalLT.

b) Contrato oneroso

O contrato de trabalho é um negécio oneroso nao s6 porque impli-
ca para ambas as partes obrigagdes (vantagens e sacrificios) de natureza
patrimonial (isto é, avalidveis em dinheiro), como também porque exis-
te um equilibrio entre os direitos e obrigacdes de cada uma. Assim, do
ponto de vista contratual, existe uma equivaléncia entre o saldrio a que
o trabalhador tem direito, por um lado, e a prestacdo de uma actividade
(o dispéndio de energias fisicas e psiquicas) a que esta obrigado perante
o empregador, por outro.

Esta caracteristica da onerosidade afasta a existéncia de contrato
de trabalho quando estamos perante uma relagao juridica em que nao
estd previsto o pagamento de uma retribuicao.

¢) Contrato duradouro

O contrato de trabalho tem caracter duradouro na medida em que
é de duragdo indeterminada (art. 11°, n.° 3). Este caracter manifesta-se,
como se verd, no facto de o contrato de duragdo determinada (ou con-
trato a termo) ter natureza especial ou excepcional, uma vez que a sua
celebragdo apenas pode ter lugar nos casos expressamente previstos na
lei (art. 12° da LT).
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d) Contrato de execugdo sucessiva

O contrato de trabalho é de execucao sucessiva, na medida em
que o seu cumprimento consiste numa sucessao de actos escalonados no
espaco e no tempo, o que, por um lado, significa que os deveres de re-
tribuir e de trabalhar sdo determinados em fungao dos diferentes os pe-
riodos temporais que lhes servem de referéncia (a hora, o dia, a semana
ou o0 més) e, por outro, que o cumprimento das obrigacdes emergentes
do contrato de trabalho num determinado periodo que, em concreto, lhe
sirva de referéncia ou medida ndo exonera as partes do dever de cum-
prirem o contrato nos periodos subsequentes.

A circunstancia de o contrato de trabalho ser de execucao suces-
siva manifesta-se em diversos aspectos do seu regime juridico, como é
o caso da invalidade, da antiguidade do trabalhador (capitulo VI) ou da
suspensdo do contrato de trabalho (capitulo V).

e) Contrato intuitu personae

Embora seja uma relacdo de natureza patrimonial, o contrato de
trabalho possui uma dimensdo de caracter pessoal (intuitu personae),
porquanto para a sua celebragdo sao tidas em conta as qualidades pro-
fissionais e pessoais do trabalhador. E por esta razéo que o trabalhador
é sempre uma pessoa singular e ndo uma pessoa colectiva, como pode
acontecer com o empregador.

A natureza pessoal do contrato manifesta-se, por exemplo, no fac-
to de o trabalhador nao poder fazer-se substituir por outrem no cumpri-
mento dos seus deveres, salvo se houver consentimento do empregador.

f) Contrato de adesdo

Independentemente do que ficou referido a propésito das caracte-
risticas do direito do trabalho e das fontes de direito do trabalho — con-
cretamente, que € lei e/ou o acordo colectivo a fixar muitas das condi-
¢Oes que integram o contetdo do contrato de trabalho —, a autonomia
contratual do trabalhador é muito limitada no que respeita a celebracao
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do vinculo laboral, na medida em que se resume, na grande maioria das
situagOes, a aceitacdo das condi¢des que lhe sdo oferecidas (por exemplo,
relativas ao salario, local de trabalho, tarefa a realizar). Por outro lado, as
empresas — em geral as de grande e média dimensdo — recorrem aos
contratos de adesao para recrutarem os seus trabalhadores, conseguin-
do desse modo uma uniformizacdo das condicdes de trabalho.

Por outro lado, os diferentes procedimentos adoptados para a ce-
lebracdo dos contratos de adesao tém em comum o facto de as condicoes
contratuais serem pré-estabelecidas pelo empregador (seja, no regula-
mento interno da empresa, seja noutro documento) e de o trabalhador
se limitar a aderir, de forma expressa ou tacita, sem que, na realidade,
tenha havido uma verdadeira negociacdo do contetido contratual.

Ora, é neste quadro negocial que o contrato de trabalho assume
a forma de um contrato de adesao; contudo, se olharmos para o tecido
empresarial do pais, conclui-se que a grande maioria dos trabalhadores
no activo ndo celebram verdadeiros contratos de adesdo, ainda que, na
pratica, se limitem a aceitar as condi¢oes que, individualmente, lhes sao
propostas pelo empregador. Em qualquer dos casos, a simples liberdade
de aceitacao do trabalhador é bastante para, no plano formal, se concluir
pela natureza contratual (e livre) da relacdo laboral constituida.

3. O trabalho autonomo

Nem sempre o trabalho apresenta a caracteristica da dependéncia
ou da subordinacdo de que temos vindo a falar. Com efeito, ele pode ser
realizado de forma auténoma, em que é o seu autor a determinar o local,
o tempo e o modo da respectiva execugao; é o que se passa, por exemplo,
no contrato de prestacdo de servicos (art. 1074° do Cédigo Civil). Ainda
que a tarefa contratada deva ser cumprida de acordo com o estipulado
no contrato ou as indicagdes gerais do respectivo credor (as quais tém
mais a ver com a obra ou com o servico do que propriamente com o que
é necessdrio fazer para a satisfacdo do interesse do credor), o trabalho
nessas situacoes é realizado de acordo com o ritmo e as condicOes deter-
minadas pelo préoprio devedor.

Ora, sucede que nem sempre a actividade laboral se apresenta aos
olhos das proprias partes (e do intérprete em geral) com a clareza que
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deriva dos elementos essenciais do contrato de trabalho. Na vida prati-
ca, surgem situagdes em que ha davidas sobre se o acordo celebrado tem
ou nao natureza laboral, o que da origem a um problema de qualificacao
com vista a determinar se as partes celebraram um contrato de trabalho
ou um contrato de prestagao de servicos.

Como o art. 1074° do Coédigo Civil se refere ao contrato de pres-
tacdo de servigos, impde-se uma breve alusdo — embora o tema justifi-
casse outro tipo de desenvolvimento — aos elementos habitualmente
utilizados para distinguir aquela figura (em particular o mandato ou a
empreitada) do contrato de trabalho. Apesar de existirem, como se dis-
se, situacdes em que essa distin¢do ndo se afigura simples ou imediata,
principalmente quando o trabalhador goza de alguma autonomia téc-
nica na execugao da sua actividade (engenheiros, médicos, advogados,
etc.), é frequente recorrer-se a determinados elementos para clarificar
essa distincao.

Assim, sao indicadores da existéncia de um contrato de trabalho:
(i) a obrigacao de exercer uma actividade por oposicdo a obrigagao de
alcangar um determinado resultado; (ii) pertencerem os instrumentos
de trabalho ao credor da prestacdo; (iii) a circunstancia de quem presta a
actividade ser pago em fungao do tempo de trabalho (ao dia, a semana,
ao més, por exemplo); (iv) ou a existéncia de um horario de trabalho,
isto é, a obrigacdo de prestar a actividade dentro de determinadas horas
durante o dia.

Ora, o que acontece nos contratos de prestacao de servigos nas
suas varias modalidades (mandato, empreitada, depodsito ou de agén-
cia’) é que, apesar de poderem ser onerosos (embora isso ndo seja ne-
cessario, ao contrario do que sucede no contrato de trabalho), o devedor
da prestagdo dispde de maior ou menor liberdade para decidir quando
e como cumpre a obrigagdo assumida, o que significa que desempenha
uma actividade em moldes ndao subordinados e, portanto, fora de um
contrato de trabalho.

19O contrato de agéncia encontra-se regulado no Decreto-Lei n® 12/2012, de 29 de
Fevereiro.
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4. Formacao do contrato de trabalho

4.1. Capacidade das partes

A validade do contrato de trabalho esta dependente da verifica-
¢do de um conjunto de condi¢des, muitas das quais sdo provenientes
das regras gerais do direito civil. Assim, relativamente a capacidade das
partes, a pessoa que completa 17 anos adquire a maioridade (art. 118°
do Cédigo Civil e art. 5° alinea h), da LT) e, com ela, a plena capacidade
de exercicio de direitos, incluindo naturalmente a celebracao de contra-
tos de trabalho. Contudo, nao beneficiam desta capacidade de exercicio
as pessoas interditas, as quais sdo aplicaveis, com as necessarias adap-
tacoes, as disposi¢cdes que regulam a incapacidade dos menores e que
fixam os meios de suprir o poder paternal (art. 131° do Cédigo Civil); es-
tando limitados na sua capacidade de exercicio de direitos, os interditos
ndo podem por si celebrar contratos de trabalho.

Ja o mesmo nao acontece com os inabilitados, os quais tém capaci-
dade para concluir por si contratos de trabalho, excepto se na sentenca
que declara a inabilitacao estiver especificado que carecem da autori-
zagao do curador para a respectiva celebragao; veja-se o art. 144° e s.
do Codigo Civil. Como se verd em seguida, em relacao ao trabalho dos
menores a LT contém um regime especial.

4.2. Objecto do contrato

Como se viu, o objecto do contrato de trabalho é constituido pela
actividade que o trabalhador se obrigou a prestar. Como acontece rela-
tivamente aos negocios juridicos em geral, para que o contrato de tra-
balho seja valido a actividade deve reunir um conjunto de requisitos,
designadamente que seja determinada ou determindvel, e licita e fisica-
mente possivel (art. 271° do Codigo Civil).

a) Determinada ou determinével

A prestacao de trabalho é determinada quando se encontra con-
cretamente individualizada; é determinavel quando pode vir a ser fixa-
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da em resultado da aplicagdo de um critério de natureza legal ou con-
tratual. Assim, sera nulo um contrato de trabalho, por indeterminacdo
do objecto (art. 271° do Cédigo Civil), nos termos do qual uma pessoa se
obriga a “prestar trabalho” ou a fazer todas as tarefas de que for encarre-
gado pelo empregador, sem que o mesmo contenha qualquer indicacao
que permita concretizar a actividade a realizar.

Com efeito, a indeterminacdo do objecto do contrato de trabalho
permitira ao empregador obrigar o trabalhador a qualquer tipo de tare-
fas e, desse modo, limitar a sua autonomia que o colocaria em situagao
proxima do trabalho servil; o contrato deve, por conseguinte, delimitar
a situacdo de dependéncia em que o trabalhador se coloca, definindo a
actividade (ou o tipo de actividade) que este fica obrigado a executar.
Aliés, a exigéncia legal dessa determinacdo decorre nao s6 da propria
nocao de contrato de trabalho, nos termos da qual o trabalhador “se
obriga a prestar a sua actividade” (art. 9°, n.° 1), como ainda do facto de
o contrato dever indicar o “cargo e a actividade a serem desempenhados
pelo trabalhador” (art. 10°, n.° 1, alinea b))

A delimitacao do objecto do contrato de trabalho é feita normal-

mente através da atribuicdao ao trabalhador de uma categoria profissio-
nal (escriturario, soldador, etc.)® ou da definicao de uma tarefa (ou tare-
fas) concreta e determinada. Como se ver4, a determinacdo do objecto no
momento da celebracao do contrato ndo impede que a actividade fixada
possa ser objecto de alteracdo (art. 16° da LT).

b) Licita e fisicamente possivel

A prestagao do trabalhador ndo deve ser contréria a lei, isto é, deve
licita e apta a satisfazer um interesse do empregador digno de proteccao
legal (art. 271° do Coédigo Civil). O contrato seré ilicito (nulo) se tiver por
objecto, por exemplo, a actividade de contrabando, tréfico de estupefa-
cientes ou de armas de guerra.

Além disso, serd invalido o contrato em que, por exemplo, o tra-
balhador assuma obrigacdes sobre-humanas (art. 271° do Cédigo Civil).

2 Segundo o art. 5°, alinea d), da LT, a categoria profissional define a “posicao do
trabalhador pela descricdo das fungdes a serem desempenhadas pelo trabalhador”.
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4.3. Forma do contrato de trabalho

A forma de qualquer contrato diz respeito a configuragao exter-
na que assume a declaracao de vontade das pessoas que nele intervém.
Neste aspecto, por razdes de seguranca juridica, a LT estabelece como
regra geral a exigéncia de forma escrita para a celebracdo do contrato de
trabalho; para além da forma escrita, o contrato de trabalho deve conter
também um conjunto de cldusulas relativas a condic¢des de trabalho (art.
10°,n.°1, da LT).

Assim, a falta de documento escrito ou a omissao, nesse documen-
to, das clausulas a que alude o art. 10°, n.° 1, importa a nulidade do con-
trato, de acordo com o disposto no art. 211° do Cédigo Civil.

Todavia, relativamente aos vicios de forma, a LT contém regras
especiais. Uma primeira consiste no facto de a invalidade formal do
contrato de trabalho ndo poder ser invocada pelo empregador — a lei
presume (presuncgao absoluta) que essa falta lhe é imputavel (art. 10°,
n.° 2) —, mas apenas pelo trabalhador, no prazo de um ano a contar do
inicio da execucao do contrato?’. Por outro lado, a omissao das condigdes
indicadas no art. 10°, n.° 1, apenas determina a nulidade do contrato se
as mesmas nao forem concretizadas pelas partes durante a execucao do
contrato, especialmente no seu inicio.

Assim, ndo sendo a nulidade invocada pelo trabalhador, a falta
de forma escrita ndo prejudica a validade do contrato (ou da relacdo de
trabalho). Por outro lado, se aquele arguir a invalidade, considera-se que
do contrato produz todos os seus efeitos como se fosse valido durante o
tempo em que esteve em execucdo (infra).

5. Invalidade do contrato de trabalho

O contrato de trabalho é nulo quando viole normais laborais de
natureza imperativa (art. 9°, n° 2). Porém, relativamente aos efeitos des-

21 O facto de a LT ser omissa a este respeito, poderia significar que, tratando-se de
um vicio de nulidade, esta poderia ser invocada a todo o tempo, como se estipula no art.
277° do Codigo Civil. Porém, por razdes de certeza juridica e atendendo a natureza da
relacdo laboral, o prazo para arguir a invalidade devera ser de um ano.
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sa violagdo, a LT prevé um regime especial cuja andlise exige uma dis-
tincdo entre as situagdes de invalidade total e as de invalidade parcial do
contrato de trabalho.

5.1. Invalidade total

Como decorre do regime geral previsto para os negocios juridicos
(principio da eficacia retroactiva da nulidade), a declaragao da invali-
dade total do contrato implica que cada uma das partes restitua a outra
tudo aquilo que tiver recebido; no caso de a restituicdo em espécie nao
ser possivel, deve ser devolvido o valor correspondente.

Porém, em relacdo ao contrato de trabalho o regime ¢é diferente.
Com efeito, em caso de falta de forma escrita, de capacidade para ser
admitido ao trabalho ou da prestacao de actividade ilicita, por exem-
plo, a declaragdo de nulidade do contrato de trabalho nao impede que
este produza os seus efeitos como se fosse valido em relagdo ao tempo
durante o qual esteve em vigor. Ou seja, a invalidacdo do contrato de
trabalho ndo tem eficacia retroactiva (ex tunc), mas releva apenas para o
futuro (ex nunc), mantendo-se, por isso, os efeitos decorrentes da respec-
tiva execucao.

Embora a LT ndo consagre semelhante regra geral, ela retira-se de
algumas das suas normas, nomeadamente do ja referido art. 10°, n.° 3,
bem como do disposto nos n.% 2 a 4 do art. 9°. Alids, compreende-se a
adopgao de um regime de invalidade com esta natureza: uma vez que a
prestacdo de trabalho tem carécter pessoal, jamais o trabalhador podera
recuperar o esforco que despendeu na sua realizagdo; ora, se o emprega-
dor ndo pode devolver a actividade por aquele realizada, sempre teria
de o compensar pela prestacao cumprida, o mesmo é dizer, sempre de-
veria pagar-lhe o salario que, afinal, j recebeu.

Além disso, a regra de que a invalidade do contrato de trabalho
apenas opera para o futuro é a que melhor protege o trabalhador, na me-
dida em que assegura que o tempo de execugao do contrato possa contar
para efeitos da seguranca social (p. ex., para a contagem do tempo de
trabalho para a reforma ou para efeitos do subsidio de desemprego), de
acidentes de trabalho e doencas profissionais.

Apesar de a LT ndo conter qualquer referéncia nesse sentido, julga-
-se que, em face do regime especial previsto para a nulidade do contrato
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de trabalho, é de admitir que, se posteriormente a sua celebragao e du-
rante a respectiva execugao, cessar a causa que originava a invalidade, o
contrato deve considerar-se convalidado desde o seu inicio.

5.2. Invalidade parcial

As situagdes de invalidade parcial surgem com bastante frequéncia
no campo juslaboral. Se tivermos em conta a extensao das regras juridi-
co-laborais e, principalmente, o seu caracter imperativo, ndo admira que
surjam situacdes em que ndo sejam observadas algumas dessas dispo-
si¢oes. Pense-se, por hipotese, na estipulacdo de um periodo normal de
trabalho semanal superior ao maximo legal ou de um periodo probaté-
rio para além do limite admissivel, ou na fixacdo de um salario inferior
ao minimo legal.

Quando uma clausula do contrato de trabalho é contraria ao dis-
posto na lei, determina o art. 9°, n.° 3, da LT que “a invalidade parcial
do contrato de trabalho ndo determina a invalidade de todo o contrato,
salvo quando se mostre que o contrato ndo teria sido celebrado sem a
parte afectada pela invalidade”.

Esta regra remete-nos para o problema geral da reducdo dos ne-
gocios juridicos (art. 283° do Cédigo Civil). Porém, nos casos em que as
clausulas estabelecidas pelas partes contrariarem normas legais impe-
rativas, “consideram-se substituidas pelas disposi¢des correspondentes
previstas na legislacdo aplicavel” (art. 9°, n.° 4). Esta norma determina a
substituicdo automatica da clausula invalida pela norma que era objecto
de violagdo, substituicdo que é independente do consentimento ou da
vontade expressa das partes. Quanto a este tltimo aspecto, a LT diverge
do regime estabelecido no art. 283° do Cédigo Civil.

Na aplicacdo deste regime da substituicdo deve ter-se em atencao
o principio do tratamento mais favoravel para o trabalhador, porquanto
a nulidade a que se refere o art. 9°, n° 4, ocorre sempre que as cldusulas
do contrato importarem para o trabalhador regime menos favoravel do
que o estabelecido em preceitos imperativos (lei ou acordo colectivo).

O disposto naquele preceito da LT aplica-se aos casos em que as
condicdes estabelecidas pelas partes contrariam as condicdes fixadas
pelas normas legais, conferindo assim eficicia a regra da prevaléncia
destas sobre as contratuais. Por sua vez, o regime consagrado no art. 9°,
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n.° 3, abrange igualmente os casos em que a norma hierdrquica superior
violada se limita a estabelecer uma proibicao (ou um limite que deve ser
respeitado) sem, contudo, conter uma disciplina ou um contetido a que
se possa recorrer para substituir a clausula que a contraria®.

6. Modalidades do contrato de trabalho
6.1. O contrato de trabalho tl'pico ou normal

6.1.1. Caracteristicas

Tal como decorre do art. 50°, n.° 3, da Constituicdo (e dos arts. 11°
e 12° da LT), o contrato de trabalho é, por regra, um contrato de duracao
indeterminada. Sendo de aplicacdo geral, esta norma da lei fundamen-
tal abrange todos os trabalhadores por conta de outrem, incluindo os
trabalhadores do Estado; além disso, consagra um direito que nao pode
ser objecto de rentincia, sendo nulo o acordo em que se convencione o
afastamento daquela regra®.

O principio da duragdo indeterminada do contrato de trabalho
decorre da proibicao constitucional dos despedimentos sem justa cau-
sa ou por motivos politicos, religiosos e ideolégicos. Muito embora ndo
estejam abrangidos os despedimentos por motivos objectivos (como se
estudard no capitulo X), a exclusdo do despedimento sem justa causa
consagrada no art. 50°, n.° 3, da lei fundamental significa que o trabalha-
dor s6 pode ser despedido® com base em actos por si praticados (e des-

2 Em termos mais gerais, poder-se-a dizer que o principio da substitui¢do con-
sagrado no art. 9°, n.° 4, da LT ¢é aplicavel sempre que as fontes inferiores, com base nas
quais foi adoptada determinada disciplina, se afastam do estabelecido em fontes supe-
riores. Se as normas violadas forem imperativas relativas, a substituicdo ocorre apenas
quando a fonte inferior fixa condigdes menos favoraveis para o trabalhador; se se tratar de
normas imperativas absolutas, a substituicao tem lugar sempre que a fonte inferior nao
respeita o disposto na fonte superior.

# A proibicao de rentincia ndo se confunde com a cessagdo do contrato por matuo
acordo, como se vera no capitulo VIII (art. 48° da LT); nesta situagdo particular, o contrato
extingue-se por vontade conjunta do trabalhador e do empregador.

# Atendendo ao prescrito na LT relativamente a cessacao do contrato de trabalho,
conclui-se que o conceito de despedimento (que aquele diploma designa por rescisao por
iniciativa do empregador) abrange apenas os casos de extin¢ao do contrato por iniciativa
exclusiva do empregador, muito embora, como se verd, essa competéncia s6 pode ser
exercida nas situacgOes previstas na lei.
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de que estes retinam os pressupostos previstos pela lei), sendo por isso
proibidos (nulos) os despedimentos que ndo tenham por fundamento
uma infraccao disciplinar.

Com esta limitagdo constitucional (e reforcada pela LT) protege-se
a manutencao ou continuidade da actividade para a qual o trabalhador
foi contratado, o que significa que o contrato de trabalho (e o direito
ao exercicio de uma actividade remunerada que lhe esta associado) foi
concebido pelo legislador constituinte como uma relacdo juridica de du-
racao indeterminada e, portanto, sem fixacao prévia de qualquer limite
temporal. Em face deste principio, a contratacdo a termo sé podera ter
lugar para ocorrer a necessidades temporarias da entidade empregadora
e pelo periodo estritamente necessario a satisfacado dessas necessidades.

Na verdade, ao estipular que o recurso ao contrato de duragao de-
terminada “s6é pode ser celebrado para atender a necessidades tempora-
rias do empregador” (art. 12°, n.° 1), o legislador quis afirmar que aquela
modalidade contratual tem caracter excepcional ou especial, reforcando
assim o principio de que o contrato de trabalho de duracdo indeterminada
ou sem duragao pré-fixada constitui a regra a nivel da contratacdo laboral.

6.1.2.0 perl'odo probat(’)rio

Para permitir ao empregador avaliar se o trabalhador possui as
aptiddes laborais requeridas para o desempenho das fung¢des ajustadas
e possibilitar ao trabalhador averiguar se as condi¢des de trabalho exis-
tentes sdo as esperadas ou as desejadas, a lei consagra que os contratos
de trabalho podem ficar sujeitos a um periodo probatério (art. 14°, n.° 1).
Este consiste no «periodo inicial do contrato de trabalho, remunerado,
durante o qual as partes avaliam o interesse na manutencao do contrato,
designadamente o desempenho do trabalhador e as condicdes de traba-
lho oferecidas pelo empregador...»> (art. 5°, alinea g), da LT).

Nos contratos de trabalho por tempo indeterminado, o periodo
probatério pode ser, no méximo, de um més (30 dias); porém, em re-
lacdo aos trabalhadores que exercem cargos de elevada complexidade
técnica ou de responsabilidade, ou fung¢des de confianga, esse periodo
pode durar até trés meses ou 90 dias (art. 14°, n.° 2).

Estas diferentes duracdes previstas para o periodo probatério
constituem limites méximos, o que significa que as partes podem esti-
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pular a sua exclusdo ou reduzir a respectiva duragdo, mas ja nao conven-
cionar o seu alargamento.

Para além do objectivo relacionado com o conhecimento das con-
di¢des de trabalho ou da capacidade laboral do trabalhador, permite-se
ainda que qualquer das partes possa fazer cessar o contrato durante esse
periodo, sem aviso prévio, nem invocacao de justa causa, nao havendo
direito a qualquer indemnizagao, salvo acordo em contrario (arts. 5°, ali-
nea q), e 14°, n.° 2, da LT).

Tal como esta implicito na nocdo constante naquela alinea do art.
5° da LT, o periodo probatério conta-se, quando previsto, a partir do
inicio da prestacao do trabalho e ndo da data da celebracao do contrato
(isto no caso de a data de assinatura do contrato e a data do comeco do
trabalho nao coincidirem), porquanto s6 deste modo é possivel assegu-
rar a sua finalidade.

Como a lei é omissa a esse respeito, a rentincia ao periodo proba-
tério ndo tem que ser feita por escrito®, muito embora a LT preveja a
exigéncia de forma escrita relativamente a situacdes préximas, como é o
caso da rescisdo do contrato por iniciativa do trabalhador (art. 49°, n.s
2 e 8) ou da rescisdo do contrato por motivos objectivos (art. 53°, n.° 1).
De qualquer modo, sera aconselhavel a sua redugdo a escrito por uma
questao de seguranca juridica.

6.2. O contrato de trabalho de dura¢do determinada

6.2.1. O termo resolutivo

Como se estudou na disciplina de direito civil, o termo (assim
como a condicdo) constitui um elemento acessério do negdcio juridico,
por forca do qual os efeitos de um negocio juridico ficam colocados na
dependéncia de um acontecimento futuro mas certo. O termo diz-se sus-
pensivo (ou inicial), quando os efeitos do contrato se produzem ap6s a
respectiva verificacao®; é resolutivo (ou final), quando os efeitos do con-

# O afastamento do periodo probatério pode ser da iniciativa do empregador ou
resultar do acordo das partes.

% Assim, o contrato de trabalho é a termo suspensivo se for celebrado, por exem-
plo, num determinado dia do més de Maio de 2014 para entrar em vigor no 1 do més de
Agosto do mesmo ano. A liberdade de celebracdo de um contrato a termo suspensivo (ou
mesmo sujeito a condigdo suspensiva) ndo levanta problemas especificos, na medida em
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trato cessam, verificado o acontecimento previsto pelas partes?.

Por outro lado, o termo pode ser certo ou incerto. E certo, quando
o acontecimento futuro é certo quanto a sua verificacdo e também quan-
to ao momento da sua verificacdo; é o caso, por exemplo, de um contrato
ser celebrado para durar seis meses: conhecida a data da sua conclusao,
fica-se desde logo a saber o momento em que vai terminar.

O termo é incerto, quando o acontecimento futuro é certo quanto
a sua verificagdo, mas incerto quanto ao momento em que vai acontecer;
assim, por exemplo, quando se celebra um contrato de trabalho em que
o trabalhador é contratado no &mbito da realizacao de uma determinada
obra: a conclusao desta é um facto certo (pelos menos as partes tém-no
como tal), embora se desconheca o dia em que a mesma vai terminar.

Em face do que dispde a LT, dever-se-a concluir que nao sao ad-
mitidos os contratos de trabalho a termo incerto, o que ndo deixa de ser
uma forma de garantir a estabilidade do emprego, porquanto o termo
incerto, diferentemente do termo certo, encerra (ou pode encerrar) uma
certa margem de arbitrio do empregador, muito embora permita um
mais facil ajustamento entre a duracdo do contrato e a duracao das ne-
cessidades de producao do empregador®.

6.2.2. Condigdes de validade

A validade dos contratos de duragdo determinada® depende da
verificagdo de requisitos de natureza formal, relacionados com a respec-
tiva celebragao, e de requisitos ordem material, que se prendem com as
situagOes objectivas ou substantivas que legitimam as partes (especial-
mente o empregador) a contratar a termo.

O facto de o contrato de duracdo determinada possuir caracter ex-
cepcional significa que as normas que fixam o respectivo regime tém

que nao interfere com o disposto no art. 50°, n.° 3, da Constituicao que, como se referiu,
apenas ¢ aplicdvel aos contratos de trabalho que ja produzem os seus efeitos normais.

? Retomando o exemplo anterior, o contrato sera a termo resolutivo se for conven-
cionado no momento da sua celebragdo que tem uma duragao de seis meses.

% Julga-se ndo ser possivel a celebracdo de contratos de trabalho sujeitos a con-
dicdo resolutiva, na medida em que a sua aposicao afigura-se contraria ao principio da
seguranca no emprego consagrado no art. 50°, n.° 3, da Constituigao.

¥ Dado que estes contratos sdo igualmente conhecidos pelas expressdes “contrato
a termo” ou “contrato a prazo”, utilizaremos com frequéncia estas designacdes.
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caracter imperativo e, portanto, que a sua violagdo importa a nulidade
do contrato de trabalho (art. 12°, n.° 2, da LT e art. 285° do Cédigo Civil).

a) Requisitos de ordem formal

Para que o contrato de trabalho de duracao determinada seja va-
lido nessa qualidade torna-se necessario, de acordo com o art. 10°, n.°
1, da LT, que as partes nao s6 o formalizem através de um documento
escrito, como este deve conter ainda as indicagoes referidas no mesmo
artigo (contetdo obrigatério do contrato). Além disso, no mesmo docu-
mento deve ser indicada a duragdo do contrato e a causa que o justifica™.

Com efeito, se o contrato a termo for celebrado de forma verbal
(por mero consenso), considera-se (conversao legal) como sendo de du-
racdo indeterminada (art. 11°, n.° 2); por outro lado, se no documento
que o formaliza nao vier indicado o prazo da respectiva duracdo (o ter-
mo), o contrato presume-se (presuncao relativa) igualmente de duracgao
indeterminada. Neste caso, porém, admite-se que o empregador possa
fazer prova da transitoriedade da actividade para a qual o trabalhador
foi contratado e, assim, afastar aquele efeito legal (art. 11°, n.® 3).

Por outro lado, as partes (em especial, o empregador, como é 16-
gico) ndo s6 devem indicar com clareza o motivo que justifica contrato
de duracdao determinada, como ainda justificar a relagdo entre a duracdo
do vinculo e a duragao da tarefa para a qual o trabalhador é contratado
(arts. 10°,n.° 1, alinea i), e 12, n.° 2, ambos da LT)*, sob pena de, em qual-
quer das duas situagdes, o contrato ser considerado (conversao legal) de
duracao indeterminada (art. 12°, n.® 2).

b) Fundamentos de natureza material ou substantiva

Como se referiu, a Constituicdo e a LT protegem a estabilidade no
emprego o que permite qualificar o contrato de duracdo determinada
como uma relacado juridica de caracter excepcional ou transitéria. Em
conformidade com o direito constitucional (art. 50°, n.° 3), o legislador

3“0 contrato por tempo determinado deve estabelecer de forma clara...a justifi-
cacao invocada e o prazo estipulado...” (art. 12°, n.° 2, da LT).

3 Assim, por exemplo, para um trabalhador ser contratado por cinco meses é necessa-
rio que a tarefa ou obra em causa tenha igualmente uma duracao previsivel de cinco meses.
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consagra (art. 12°, n.° 1, da LT) o principio segundo o qual o contrato de
duracdo determinada s6 pode ser celebrado para a satisfagdo de necessi-
dades temporarias ou transitérias do empregador.

A titulo exemplificativo, a LT indica alguns dos motivos que legi-
timam a contratacdo a termo. Com efeito, se é necessario substituir um
trabalhador ausente ou que, por qualquer razdo, se encontre impedido
de prestar trabalho, ou se é necessario contratar pessoal para um deter-
minado projecto ou obra (p. ex., a construgao de uma estrada ou ponte),
ou para assegurar actividades sazonais (como é o caso das colheitas do
arroz ou do café que, por defini¢do, sdo temporarias, na medida em que
dependem dos ciclos naturais de produgao), o contrato de duracao de-
terminada é o mais indicado para assegurar essas necessidades.

Por isso, no caso de ser celebrado para satisfazer necessidades per-
manentes da empresa, o contrato de duracdo determinada é nulo, pelo
que se converte (conversao legal) em contrato de duracdo indetermina-
da (art. 12° n.° 2).

6.2.3. Duragao do contrato

Relativamente a duracdo minima do contrato a termo, a LT nao
estabelece qualquer periodo; contudo, como ficou dito, o art. 12°, n.° 2
impde que a sua duracdo deve corresponder ao tempo necessario (ou
que razoavelmente se preveja como necessario) para a realizacao da ta-
refa ou da obra que justifica a contratacdo; a violacdo deste principio
importa a transformacao do contrato celebrado em contrato de duracdo
indeterminada desde a sua constituicao.

Na hipoétese de a duracdo da tarefa ou da obra ser (ou se revelar)
inferior a duracao estabelecida, o contrato continua a vigorar em toda a
sua plenitude até ao termo convencionado.

Relativamente a sua duragdo méxima, o contrato a termo ndo pode
ultrapassar trés anos, incluindo renovagdes (art. 11°, n.° 4).

6.2.4. Renovacao do contrato

O contrato de duragao determinada pode ser renovado de modo a
permitir adequé-lo a duracdo da tarefa ou obra para que o trabalhador
foi contratado. Para tal, é necessario que as partes acordem, por escri-
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to, essa renovacao e, além disso, que o facto que serviu de fundamento
a contratacao inicial continue a verificar-se no momento da renovacao
(art. 13°, n.° 1). Como a LT ndo fixa qualquer prazo para a manifestagao
da vontade de renovacdo, deve entender-se que as partes podem fazé-lo
até ao altimo dia de vigéncia do contrato a termo.

Se a renovacdo ndo for efectuada de forma escrita ndo produz
qualquer efeito, devendo, por isso, considerar-se que o contrato caduca
(art. 13°% n.° 2); neste caso, porém, se o trabalhador continuar ao servico
depois do termo estipulado, verifica-se a formac¢dao de um novo contrato
de trabalho (se bem que formalmente invalido®) que a lei considera de
duracao indeterminada (art. 12°, n.° 4)®.

No caso de as partes nada disserem relativamente ao prazo da
renovacdo, deve considerar-se que esta é por periodo igual ao inicial
(ou ao periodo anterior, no caso de tratar-se de uma nova renovagao).
Como também nada é indicado relativamente ao nimero de renovacoes,
dever-se-a entender que nao ha qualquer limite quanto a esse namero, a
ndo ser o que resulta indirectamente da duracdo maxima admitida para
o contrato a termo, que, como se sabe, ndo pode ultrapassar trés anos,
incluidas as renovagdes (arts. 13°, n.° 1, e 11°, n.° 4, ambos da LT).

Por outro lado, o contrato que seja objecto de renovacdes conside-
ra-se como Unico (art. 13°, n.° 3).

6.2.5. Conversiao do contrato

Referiram-se anteriormente as situacdes em que o contrato a ter-
mo se transforma em contrato de duracao indeterminada em virtude da
nao observagdo dos requisitos de forma e substancia exigidos para a sua
celebracao ou renovacao. Para além disso, verifica-se idéntica conversao
no caso de o trabalhador continuar ao servigo para além do prazo de trés
anos com o consentimento do empregador (art. 12°, n.° 5); neste caso, a
antiguidade do trabalhador conta-se desde o inicio da prestacdo de tra-
balho (art. 12°, n.° 7).

Outra situacdo de conversdo ocorre nos casos em que, com funda-

2 Veja-se o capitulo II, § 4.3. relativamente a forma do contrato de trabalho.

* Esta natureza do contrato ndo é afastada ainda que as partes o tratem como
sendo de duracdo determinada ou mesmo que nao tenha sido ultrapassada a duracdo
maxima prevista para os contratos a termo.
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mento em motivo idéntico, o empregador contrata a termo o mesmo tra-
balhador antes de passarem noventa dias sobre a data em que terminou
o contrato a termo anteriormente celebrado (art. 12°, n.° 4).

Com esta medida, pretende-se evitar que o empregador ultrapas-
se facilmente os limites estabelecidos para a duragdo do contrato a ter-
mo; na verdade, na falta de semelhante restricdo, o empregador poderia
ter ao seu servico trabalhadores permanentemente contratados a termo,
bastando para tal que celebrasse, de forma sucessiva ou com intervalos
curtos, diferentes contratos a termo com o mesmo trabalhador para o
desempenho de fungdes idénticas.

Também ha conversao em contrato sem termo no caso de o prazo
estipulado pelas partes para a renovacdo do contrato de duracdo de-
terminada, adicionado a duracdo inicial deste, ultrapassar o limite tem-
poral méximo permitido; nesta hipétese, a conversao é imediata, ndo
sendo necessario esperar pelo fim do prazo da renovagao™.

Em qualquer destas situagdes, o novo contrato considera-se como
sendo de duragao indeterminada ainda que as partes lhe tenham fixa-
do um termo.

6.2.6. Caducidade do contrato

O contrato de trabalho de duracdo determinada pode cessar por
qualquer das formas previstas para o contrato de trabalho sem prazo
(infra, capitulo X). No respeita a sua extin¢ao por caducidade, esta veri-
fica-se automaticamente no final do prazo estipulado pelas partes — seja
o prazo inicial, seja o prazo resultante de renovacdo —, excepto se estas
convencionarem, por escrito, a respectiva renovacao (arts. 13°, n.° 2, e
47°,n.°1, alinea a), e n.° 2).

Nao é exigida, por conseguinte, qualquer comunicacao das partes
para por fim ao contrato; no entanto, podem evitar a sua extingao auto-
matica se convencionarem a respectiva renovagao. A extin¢do do contrato
a termo pelo simples decurso do prazo ndo confere ao trabalhador direito
a qualquer compensacao, muito embora as partes possam convenciona-la.

* Assim, por exemplo, se um contrato de duracdo determinada tiver sido cele-
brado héa dois anos e meio, no caso de as partes o renovarem por mais oito meses deve
considerar-se que a respectiva conversao se verificou logo no momento da renovagdo e
nao quando o contrato atingir trés anos de duracdo do contrato.
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6.2.7.0 perl'odo probatc')rio

Relativamente a caracterizagdo do periodo probatério (também
designado por periodo de experiéncia) e a possibilidade de extin¢dao do
contrato a termo durante a respectiva duracdo sao aqui aplicaveis as
consideracOes referidas neste capitulo a proposito do contrato de dura-
cao indeterminada.

No contrato de duracdo determinada inferior a seis meses, o pe-
riodo probatoério ndo pode exceder oito dias (art. 14°, n.° 3, alineas a)); se
for superior a seis meses, aquele periodo nao pode ultrapassar quinze
dias (art. 14°, n.° 3, alineas b)). Tal como se disse anteriormente, estas
diferentes duracdes constituem limites maximos, ndo sendo, todavia,
de observancia obrigatéria como resulta claramente da lei. Por isso, as
partes ndo s6 podem excluir o periodo probatério, como estipular uma
duracao inferior a prevista na lei.

6.3. O contrato de aprendizagem

A LT admite expressamente que o contrato de aprendizagem seja
de duragdo determinada (art. 12°, n.° 3), se bem que nao possa exceder
seis meses no caso de os aprendizes frequentarem programas de forma-
¢do ou qualificacdo profissional (art. 12°, n.°s 3 e 6). Fora desta hipotese,
a duragao desse contrato deve ser fixada (em termos certos) em funcdo
da duracao prevista para a aprendizagem (art. 12°, n.° 2).

Em qualquer das situagdes, o contrato de aprendizagem nao pode
ser objecto de renovagdo, uma vez que a LT apenas a admite em relacao
aos contratos previstos non°1 do art. 12° (art. 13°, n.° 1).

7. Limitacao da liberdade de trabalho

7.1. Pacto de permanéncia

Embora a LT nao lhe faga mencdo, enquadra-se no ambito da auto-
nomia contratual das partes a celebragao, durante a vigéncia do contrato
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de trabalho, de um acordo nos termos do qual o trabalhador se compro-
mete a permanecer ao servico do empregador durante um determinado
periodo de tempo (pacto de permanéncia). Porque se trata de um vinculo
que limita a liberdade de trabalho e a liberdade de escolha de profissao
do trabalhador, a sua admissibilidade deve estar sujeita a determinadas
condicdes, designadamente: i) ser reduzido a escrito (formalidade es-
sencial); ii) ter uma duracao limitada; iii) ter por fundamento a compen-
sacao das despesas extraordindrias ou excepcionais que o empregador
faca com a respectiva formagao ou preparacgao profissional®.

7.2. Pacto de exclusividade

A LT éigualmente omissa relativamente a possibilidade de as par-
tes celebrarem um acordo nos termos do qual o trabalhador se obriga a
nao trabalhar para determinado empregador ou mesmo por conta pré-
pria. Como o anterior, trata-se de um pacto que é limitativo da liberdade
de trabalho, pelo que a sua admissibilidade deve estar sujeita a algumas
condi¢des, designadamente: i) redugao a escrito (formalidade essencial);
ii) fixagdo de uma compensagao em beneficio do trabalhador; iii) facul-
dade de o trabalhador poder por-lhe termo, mediante aviso prévio.

7.3. Pacto de ndo concorréncia

Cessando o contrato de trabalho, nada impede o trabalhador de
estabelecer novo vinculo com outra entidade patronal. Todavia, durante
a vigéncia do contrato de trabalho, as mesmas partes podem celebrar
um pacto de ndo concorréncia, em que estabelecam que, apés a extin-
¢do do contrato, o trabalhador nao pode exercer, por conta propria ou
alheia, a mesma actividade que prestou ao servico da entidade patronal.

Este acordo é licito, desde que: i) seja reduzido a escrito (formali-
dade essencial); ii) o exercicio da outra actividade possa causar prejuizo
a outra parte; iii) atribuicdo ao trabalhador de uma compensagao duran-
te o periodo de limitagao; iv) seja de caracter temporério.

¥ Isto significa que as despesas correntes com a formagdo profissional do trabalha-
dor (art. 20° alinea b), da LT) ndo sdao fundamento suficiente para a celebracao (valida) de
um pacto de permanéncia.
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CAPITULO 111
MODIFICACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

CAPITULO III

Modificacao do
Contrato de Trabalho

Circunstancias diversas podem determinar a alteragdo das con-
di¢des do contrato de trabalho. Umas vezes sdo consequéncia da mo-
dificacdo da propria lei, caso em que nenhum problema especial se
suscita, a nao ser eventualmente o da aplicacdo da lei no tempo. Outras
vezes sdo os acordos colectivos de trabalho a introduzir-lhe modifi-
cacOes, se bem que, na actual situacdo do Pais, esta fonte esteja ainda
numa fase embrionaria.

O contrato pode igualmente ser modificado por acordo (expres-
so ou tacito) das partes, embora isso acontegca em regra por iniciativa
da entidade patronal. Em todo o caso, como se viu a propédsito do
principio do tratamento mais favoravel, ndo podem aquelas estabele-
cer condi¢des menos favoraveis para o trabalhador do que as previs-
tas em leis imperativas™®.

* Para este efeito, é indiferente que as condicoes de trabalho sejam fixadas aquan-
do da celebracao do contrato de trabalho ou em momento posterior.
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Contudo, ha situagdes em que, em nome de interesses relaciona-
dos com a empresa, a lei permite que o empregador possa unilateral-
mente introduzir altera¢des, temporérias ou definitivas, no contrato de
trabalho. Dessas situacdes, reguladas no art. 16° e s. da LT, iremos falar
em seguida.

1. O objecto do contrato de trabalho

1.1. Determinag¢do da actividade do trabalhador

De acordo com o estipulado no art. 10° alineas b) e f), compete
as partes do contrato de trabalho determinar o cargo e a actividade a
desempenhar pelo trabalhador, bem como a respectiva categoria profis-
sional. Como se viu anteriormente, o contrato de trabalho deve definir
concretamente as tarefas ou servigos a prestar pelo trabalhador, ou fixar
o critério que permita a sua posterior definicdo, sob pena de aquele ser
nulo por indeterminacdo do seu objecto (vide capitulo II).

O objecto do contrato de trabalho pode igualmente ser definido
através da indicacdo de uma categoria profissional (art. 5° alinea d));
esta designa um conjunto delimitado de actividades, uma profissdo ou
uma especialidade dentro da profissao (por exemplo, programador de
informatica, tesoureiro, director de servigos, soldador, etc.). A categoria
profissional serve, pois, para identificar, ainda que de forma aproxima-
tiva ou genérica, a prestagao do trabalhador e a posicao que este ocupa
na organizacdo da empresa. As tarefas ou prestagdes correspondentes a
cada categoria profissional podem ser definidas a nivel colectivo, pelo
regulamento interno da empresa ou ainda no contrato de trabalho.

Compete a entidade empregadora a escolha, em cada momento,
das concretas tarefas a prestar de entre as que integram a categoria do
trabalhador ou o tipo de actividade contratada.
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1.2.4 categoria proﬁssional

a) Tutela da categoria profissional

Em face do significado e da importancia que a categoria profis-
sional tem para o trabalhador, a LT consagra algumas medidas tutela-
res neste dominio. A primeira é a prescricdo da correspondéncia entre
a actividade desempenhada pelo trabalhador e a categoria estabelecida
pelas partes no contrato (art. 16°, n.° 1); por isso, fora dos casos previs-
tos na lei*, ao trabalhador é licito recusar uma prestagdo que nao tenha
equivaléncia com as compreendidas pela categoria fixada.

Uma outra forma de protecgao reside na proibicao da descida de
categoria profissional; relativamente a esta hipotese, a LT contém um
regime especifico de que se falara em seguida.

b) Mudanga de categoria profissional

Diferentemente do jus variandi — em que ocorre uma modifica-
cdo transitoria de fungdes —, a mudancga do trabalhador para categoria
profissional inferior aquela para que foi contratado (ou, entretanto, foi
promovido) consiste numa alteragao definitiva do contrato de trabalho
que, em principio, é proibida.

Porém, essa mudanga é possivel (art. 16°, n.° 1, segunda parte) se
for justificada por necessidades prementes do empregador ou do tra-
balhador. Sera do interesse do trabalhador, se, por exemplo, este ficou
incapacitado para o seu trabalho habitual (por doenga, acidente), mas
continua a ter condi¢des para exercer outro tipo de actividade a que cor-
responde uma categoria inferior.

Serd do interesse do empregador nos casos em que, verificando-se,
por exemplo, uma reorganizagdo ou conversao da empresa que elimine
a actividade prestada pelo trabalhador, se pretenda manter o trabalha-
dor na empresa ainda que a exceder fungdes correspondentes a catego-
ria inferior. Para além de permitir ao trabalhador manter o seu emprego,
funcionado, por isso, como uma alternativa ao desemprego, a mudanga

¥ Designadamente, o jus variandi de que ja se falou, por um lado, e a mudanga
(descida ou subida) de categoria profissional,l de que falara e seguida.
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de categoria tem igualmente vantagens para o empregador uma vez que ja
tem conhecimento das qualidades e capacidades do trabalhador. Nao obs-
tante esta despromocao constituir, na maioria das situagdes, uma alternati-
va ao desemprego (ou outra situagdo de inactividade) e, por isso, poder ser
do interesse do trabalhador, ela s6 é possivel se for aceite por este.

Por outro lado, se a mudanca de categoria profissional se traduzir
numa promocao — ou seja, no exercicio de “actividades concernentes a
cargo superior aquele para que foi contratado” (art. 16°, n.° 3) — é neces-
sario igualmente o consentimento do trabalhador, ainda que tacito. Nao
obstante a lei ser omissa relativamente a esta situagao particular, ndo pode
esquecer-se que uma tal mudanca pode traduzir-se numa modificacao de
funcdes ou grau de responsabilidade que o trabalhador pode nado estar
interessado em exercer, apesar do aumento da retribuicdo que normal-
mente a acompanha; por esse motivo, a mudanga para categoria superior
também nao pode ser determinada unilateralmente pelo empregador.

1.3. O jus variandi

«O trabalhador deve exercer as actividades concernentes ao car-
go para o qual foi contratado ou promovido» (art. 16°, n.° 1). Esta é a
regra que preside a delimitacdo das fungdes que integram o estatuto de
subordinagao do trabalhador; daqui decorre que a posicdo contratual
do trabalhador constitui um dos contetidos que devem ser respeitados
durante a execucao do contrato de trabalho.

O objecto da relagao laboral, tal como foi definido no momento da
sua celebracdo, constitui um importante limite ao poder de direccdo do
empregador, na medida em que este apenas pode exigir o cumprimento
das funcdes inerentes a tarefa ou categoria profissional atribuida ao tra-
balhador. Contudo, este principio esta sujeito a algumas excepgdes.

A primeira derrogagdo a regra consagrada no art. 16°, n.°1, da LT
consta do n.° 2 do mesmo artigo, e é habitualmente designada por jus va-
riandi. Com efeito, é permitido a entidade patronal atribuir ao trabalhador
actividades ndo compreendidas no objecto do seu contrato de trabalho,
desde que essa alteracdo (i) seja tempordria ou transitoria, (ii) seja justifi-
cada por motivo de for¢a maior ou para satisfazer necessidades imprevi-
siveis e prementes da empresa (iii) e ndo implique redugdo da retribuicao
do trabalhador, nem diminuicao dos seus direitos e garantias.
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Esta mudanga temporaria das condi¢des de trabalho pode, no en-
tanto, traduzir-se no exercicio de fungdes correspondentes a um cargo
ou categoria profissional superior a contratada; tal como se refere no art.
16°, n.° 3, durante o periodo em que se verifica essa alteracao, deve o em-
pregador pagar ao trabalhador a retribuicdo correspondente a actividade
exercida, bem como atribuir-lhe as outras regalias a ela associadas (por
exemplo, carro de servigo, telemovel, etc.).

Neste caso, o trabalhador ndo adquire a categoria correspondente
as fungdes exercidas, em virtude do caracter transitério da alteracdo; de
forma indirecta, porém, a lei parece considerar o prazo de trés meses como
sendo o limite de duracdo para o jus variandi, muito embora ndo preveja
qualquer consequéncia para o caso de esse prazo nao ser respeitado.

Com efeito, resulta do art. 49°, n.° 3, alinea ¢), da LT que o traba-
lhador pode rescindir com justa causa o contrato de trabalho se as suas
condicdes de trabalho forem alteradas, de forma substancial, por um
periodo superior a trés meses (consecutivos). Julga-se, contudo, que este
limite ndo se aplica directamente a situacdo em andlise, ndo s6 porque
aquele direito de rescisao esta previsto para as alteracdes substanciais de
trabalho — o que nem sempre acontece no jus variandi —, como, por ou-
tro lado, aquele limite vigora para qualquer alteracao independente da
causa que lhe dé origem. Ora, como o art. 16° apenas permite a alteracdo
de fungdes por motivo de forca maior ou para satisfazer necessidades
imprevisiveis e prementes da empresa, a aplicacdo pura e simples do
prazo de trés meses como limite temporal do jus variandi pode, em deter-
minadas circunstancias, nao se revelar ajustada a situacdo que justificou
a alteracao de funcgoes.

2. O local de trabalho

2.1. Relevo do local de trabalho

O lugar de execugao do trabalho constitui um aspecto de especial
importancia para as duas partes da relacao laboral, na medida em que
ndo so constitui uma referéncia para a actividade desenvolvida pelo em-
pregador, como interfere na vida do trabalhador.

Ao contratar um trabalhador, o empregador visa obter a sua dis-
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ponibilidade num certo local (coincidente, em regra, com o espago ocu-
pado pela empresa ou estabelecimento), de modo a combinar a activida-
de daquele com a dos demais trabalhadores e com os restantes factores
produtivos.

O trabalhador, por seu turno, obriga-se a laborar num certo local
(art. 10°, n.° 1, alinea c)), o qual funciona assim como o lugar do cumpri-
mento da prestagao de trabalho; como indica o art. 17°, n.° 1, o trabalha-
dor deve, em principio, exercer as suas no local de trabalho estabelecido
no contrato. Ora, como a experiéncia nos demonstra, é em fungao desse
lugar que o trabalhador organiza a sua vida pessoal e familiar, razao pela
qual a sua determinagao possui uma importancia especial para aquele.

2.2. Nogdo de local de trabalho

Segundo o art. 5°, alinea ), o local de trabalho é o lugar “onde
o trabalhador deve prestar a sua actividade ao empregador, conforme
previsto no contrato de trabalho ou outro local que resulte do acordo
das partes”. Como decorre desta nogao, o local de trabalho é fixado ou
determinado no contrato de trabalho (art. 10°, alinea c)).

O caracter essencial do local de trabalho nao impede que possa ser
definido em termos amplos, porquanto ha profissdes (por exemplo, mo-
torista, operario da construcdo civil) em que a area de actividade possui
uma amplitude geogréfica varidvel, abrangendo um espaco bem mais
dilatado do que, por exemplo, o do trabalhador de uma fabrica, de um
escritorio ou de um estabelecimento de venda ao publico. Assim, nuns
casos (que constituem a maior parte), o local de trabalho coincide com
um lugar fixo (por exemplo, num determinado edificio); noutros, con-
siste um espago mais amplo e relativamente indefinido: uma regido ou
mesmo todo o pais.

A liberdade das partes, porém, ndo vai ao ponto de poderem de-
finir o local de trabalho em termos absolutamente indeterminados. Na
verdade, ndo é permitido ao trabalhador aceitar prestar a sua actividade
em todo e qualquer lugar, fixado arbitrariamente pelo empregador; a
delimitagdo do local de trabalho, ainda que efectuada em termos varia-
veis ou elésticos, € uma exigéncia legal, cuja violagdo importa a nulidade
do contrato de trabalho (art. 285° do Cédigo Civil).
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2.3. Alteragdo do local de trabalho

2.3.1. Caracterizagao geral e regime comum

A regra de que os contratos (incluido naturalmente o contrato de
trabalho) devem ser pontualmente cumpridos constitui, como se sabe,
um principio geral do direito civil; ora, sendo o local de trabalho defini-
do pelas partes, decorre daquela regra que a actividade laboral deve ser
prestada no local acordado (art. 17°, n.° 1), o qual ndo pode, por isso, ser
modificado unilateralmente pelo empregador (principio da inamovibili-
dade do trabalhador).

Nao obstante esta garantia, a LT é sensivel as exigéncias empresa-
riais relacionadas com a necessidade de mobilidade dos trabalhadores,
admitindo, sob determinadas condicdes, a possibilidade de o empre-
gador transferir o trabalhador para outro local de trabalho, temporaria
ou definitivamente®. Contudo, as partes podem excluir a possibilidade
dessa transferéncia (art. 17°, n.° 2, primeira parte); neste caso, se o em-
pregador decidir mudar o local de trabalho, o trabalhador tem o direito
de recusar a transferéncia ou a rescindir de imediato o contrato com
direito a indemnizacao®.

Se nada tiver sido estipulado no contrato, a lei confere ao empre-
gador a faculdade de transferir o trabalhador de local de trabalho sob
determinadas condicdes, designadamente (i) se a mudanga for no inte-
resse objectivo da empresa, (ii) se a actividade a realizar no novo local
ndo puder ser desempenhada por outro trabalhador (iii) e se a transfe-
réncia nao causar prejuizo (sério) ao trabalhador (art. 17°, n.° 2).

Embora a LT consagre que o trabalhador s6 pode rescindir com di-
reito a indemnizacdo no caso de sofrer prejuizos (art. 17°, n.° 3), parece-
-nos que o mesmo direito de rescisdo deve ser reconhecido quando nao
sejam respeitados os restantes requisitos legais relativos a transferéncia
do local de trabalho, sob pena de nao se compreender a razdo de ser da

% Constituindo uma medida prevista para o empregador poder responder a deter-
minadas necessidades econdmicas da empresa, a transferéncia de local de trabalho nao
pode ser utilizada com outros objectivos, designadamente de natureza disciplinar.

¥ Como veremos no capitulo da cessagdo do contrato de trabalho, neste caso o
trabalhador pode fundamentar a justa causa de rescisdo com o disposto no art. 49°, n.° 3,
alinea a) — violagao culposa dos direitos e garantias do trabalhador.
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respectiva previsao legal e de o restante contetido do art. 17°, n.° 2, ficar
desprovido de garantias relativamente ao seu incumprimento.

A LT nada adianta sobre o que deva entender-se por prejuizo. De
facto, sdo muito variadas as consequéncias que podem advir para o tra-
balhador em consequéncia da mudanca de local de trabalho. Em face do
caracter indefinido da lei, apenas a situagdo concreta tornara possivel
determinar, de acordo com critérios normais de ponderagao, a existéncia
ou ndo de prejuizos e a respectiva dimensao; julga-se, no entanto, que
deve tratar-se de prejuizos sérios e relevantes para o trabalhador. A titu-
lo de exemplo, podem referir-se como elementos de ponderagao os sa-
crificios pessoais relacionados com o tempo gasto entre o novo local de
trabalho e a residéncia, a dificuldade em obter nova habitacdao ou escola
para os filhos, a duracdo da mudanga se tiver caracter temporario, etc.

Por outro lado, qualquer que seja o motivo ou a modalidade de
transferéncia, a entidade patronal é obrigada a custear as despesas que
sdo inerentes a mudanca, designadamente as despesas de transporte do
trabalhador e familia, do mobilidrio e restantes haveres (art. 17°, n.° 4).

Por fim, é de referir que a LT ndo fixa o periodo de antecedéncia
com que o empregador deve comunicar aos trabalhadores a mudanca do
local de trabalho; parece-nos que deve observar um prazo razoavel (que
podera ser diferente conforme a mudanca seja temporaria ou definitiva),
de modo a permitir aqueles preparar a mudanca de local de residéncia.

2.3.2. Modalidades de transferéncia do local de trabalho

A mudanga do local de trabalho pode ter natureza temporaria ou
definitiva.

a) Transferéncia tempordria

O facto de um trabalhador estar afecto a um determinado local de
trabalho, onde normalmente comparece para prestar o seu trabalho, nao
afasta a possibilidade de desempenhar fun¢des em local diferente do
habitual. Acontece com frequéncia ser exigido ao trabalhador que visite
um cliente ou que se desloque a determinada povoagdo ou regido, ou
ao estrangeiro para realizar uma ou varias tarefas; trata-se de situacdes
usualmente designadas por deslocagdes em servigo.



CAPITULO 111
MODIFICACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Embora constituam um desvio ao contratualizado, entende-se que
o trabalhador ndo pode, em principio, recusar o desempenho tempora-
rio de fungdes fora do seu local de trabalho, excepto nos casos em que a
deslocacdo lhe traga manifesto prejuizo ou graves inconvenientes.

Quando exerce a sua actividade num local diferente do normal,
o trabalhador tem direito a ser compensado do acréscimo de gastos de-
corrente dessa deslocacdo: transportes, refeicdes (por ter que toma-las
em condic¢Oes diferentes das habituais), dormida, etc. Alids, as empre-
sas fixam normalmente tabelas de ajudas de custo para essas despesas*;
como se verd mais adiante (capitulo IX), tais quantias nao constituem
retribuigao do trabalho, sendo antes consideradas uma despesa de pro-
ducao (art. 39°, n.° 4, alinea a), da LT).

b) Transferéncia definitiva

O desenvolvimento da actividade econémica da empresa ou do
empregador pode exigir por vezes a mudangca definitiva do local de tra-
balho, seja porque a empresa se deslocou, total ou parcialmente, para
outra zona do pais, seja porque é do interesse do empregador que deter-
minado trabalhador passe a exercer de modo permanente a sua activi-
dade noutro local.

Quando assim aconteca, se as partes tiverem excluido no contrato
a possibilidade de mudanga, o trabalhador podera opor-se a transferén-
cia; caso o empregador mantenha a sua decisdo, o trabalhador fica com o
direito de rescindir o contrato com direito a indemnizacao (art. 17°, n.° 3).

2.3.3. Transferéncia do local de trabalho e o direito de rescindir o
contrato

Comum as diferentes modalidades de transferéncia é o reconhe-
cimento ao trabalhador da possibilidade de rescindir o contrato com di-
reito a indemnizacao quanto tenha prejuizo com a alteracdo do local de
trabalho (art. 17°, n.° 3)*.. Ora, em face do art. 49°, n.° 3, alinea e), coloca-

% Também o contrato de trabalho ou o acordo colectivo podem prever compensa-
¢Oes semelhantes.

# Como se disse anteriormente, ndo é de excluir a possibilidade de o mesmo direito
ser exercido quando ndo sejam observados os restantes requisitos previstos no art. 17°, n.° 2.
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-se a questdo de saber se a rescisao pode nesse caso ser imediata, como
deixa pressupor aquele primeiro preceito, ou se apenas é possivel desen-
cadeéa-la decorridos trés meses a contar do inicio da mudanca, como se
estipula no segundo.

Parece-nos que a resposta ndo podera ser uniforme, na medida em
que se torna necessario distinguir entre a mudanca definitiva e a tem-
pordria, e as situagdes em que as partes excluem no contrato de trabalho
essa possibilidade.

a) Assim, tendo as partes convencionado a ndo alteracdo do local
de trabalho*, podem verificar-se as seguintes situagdes:

i) Se a transferéncia for definitiva, o trabalhador tem o direito a
rescindir o contrato de forma imediata, com direito a indem-
nizagao, ainda que nao sofra qualquer prejuizo (art. 49°, n.° 3,
alinea a)).

ii) Tratando-se de transferéncia temporaria, parece-nos que o di-
reito de rescindir pode ser exercido de imediato se aquela pro-
vocar uma alteracdo substancial das condi¢oes de trabalho.
Nos outros casos, se foram respeitadas as condi¢des previs-
tas pelo legislador, o trabalhador podera rescindir o contrato
apenas passados trés meses do inicio da transferéncia, ainda
que esta nado origine uma alteracdo substancial das condigdes
de trabalho (art. 49°, n.° 3, alineas a) e e)).

Em ambas as situagdes, o trabalhador tem direito a compensacao,
nos termos do art. 49°, n.° 5.

b) Se as partes ndo excluiram no contrato a possibilidade de trans-
feréncia do local de trabalho podem configurar-se diferentes hipoteses:
i) Se o empregador nao respeitar os requisitos previstos no art.
17°, n.° 2, o trabalhador tem direito a recusar a mudanca do
local de trabalho; se a ordem de transferéncia se mantiver, fica
com o direito de rescindir com justa causa e de ser indemniza-
do (art. 49°, n.% 4 e 5).
ii) Se a transferéncia respeitar os requisitos legais, o trabalha-
dor adquire o direito de rescindir com justa causa se a altera-

#2 Nao havera dificuldades em reconhecer que a cldusula contratual que exclui a
possibilidade de o empregador mudar o local de trabalho nao compreende as alteragdes
que se afigurem objectivamente irrelevantes, como, por exemplo, a mudanga para um
local que dista umas dezenas ou poucas centenas de metros do anterior.
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cao do local de trabalho tiver consequéncias importantes ou
substanciais nas condic¢des de trabalho, e se tiver durado mais
de trés meses (art. 49°, n.° 3, alinea ¢)). Se nao se verificarem
estes efeitos, o trabalhador ndo goza de qualquer direito de
rescisao com justa causa.

2.4. Proibicao de transferéncia de local de trabalho

Nos termos do art. 21° da Lei da greve (Lei n.° 5/2012, de 29-2),
“durante o periodo de pré-aviso, enquanto durar a greve e até 90 dias
ap0s o seu termo, a entidade empregadora ndo pode transferir nem des-
pedir os trabalhadores grevistas, exceptuando por razdes disciplinares
nos termos da legislacdo laboral”.

Como facilmente se percebe, esta proibicao tem por objectivo ndo
s0 garantir o exercicio da greve, como principalmente impedir que a
entidade empregadora possa exercer represalias (ainda que de forma
indirecta) sobre os trabalhadores aderentes.

3. Transmissao da empresa ou do estabelecimento

O art. 18° da LT prevé uma situagao especial de modificacdo do
contrato de trabalho relacionada com a mudanca de entidade empre-
gadora resultante da transmissdo (trespasse ou locagao) da empresa ou
do estabelecimento. Dispde o n.° 1 daquele artigo, que «a mudanga da
titularidade da empresa ou estabelecimento nao implica a rescisao dos
contratos de trabalho, transferindo-se para o novo titular os direitos e
deveres do anterior empregador estabelecidos nos contratos de trabalho
dos respectivos trabalhadores». Desta norma é possivel tirar algumas
conclusdes.

Trata-se de um regime que tem como finalidade principal proteger
os trabalhadores que, assim, ndo véem o seu contrato ser posto em causa
pelo simples facto de passarem a ter uma outra entidade empregadora.
Com efeito, decorre daquela norma que a substituicdo de empregador
neste caso constitui uma consequéncia que decorre directamente da lei,
o que significa que o adquirente e os trabalhadores envolvidos nao tém
de dar o seu acordo, expresso ou tacito, relativamente a essa modifi-
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cacdo subjectiva; a lei impde uma sub-rogacdo legal do transmissario
na posicao contratual do transmitente relativamente aos contratos de
trabalho®. Além disso, o efeito translativo verifica-se qualquer que seja
o titulo através do qual a empresa ou o estabelecimento é transmitido.

No que respeita aos créditos salariais que, a data da transmissao
da empresa ou estabelecimento, os trabalhadores tenham sobre a res-
pectiva entidade patronal, o adquirente responde, solidariamente com o
transmitente, pelos débitos vencidos relativos aos dois meses anteriores
a transmissao. Essa responsabilidade solidéria vigora ainda em relacdo
aos trabalhadores, cujo contrato cessou antes da transmissdo, mas cujos
créditos sdo relativos aos dois meses que antecederam essa mudanca
(art. 18°, n.° 2).

Quanto aos restantes créditos em atraso, os trabalhadores transfe-
ridos s6 poderao obter o seu pagamento do antigo empregador.

# Como se compreende, o disposto no art. 18° ndo se aplica aos trabalhadores cujos
contratos de trabalho cessaram antes da transmissdo da empresa ou estabelecimento; o
mesmo acontece em relagdo aos trabalhadores que, por decisao do transmitente ou por
acordo entre este e o adquirente, continuam ao servico do primeiro empregador, ainda
que noutro estabelecimento.
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CAPITULO IV

Direitos e Deveres das Partes

A relacdo de trabalho é um vinculo complexo, na medida em que é
constituido por um vasto conjunto de posicdes juridicas, em regra diver-
gentes como ¢é tipico de qualquer contrato. Este contetido pode dividir-
-se em dois grandes grupos: um diz respeito aos deveres e aos direitos
principais — para o trabalhador, o dever de prestar trabalho, para a en-
tidade patronal, a obrigacdo de pagar a retribuicio —, o outro grupo
compreende os direitos e deveres laterais ou secundarios.

Como ja se viu anteriormente, o trabalhador é a pessoa singular
(fisica) que, mediante retribuicdo, exerce uma actividade para outra pes-
soa (fisica ou juridica), sob a sua direccdo e autoridade. A qualidade
de trabalhador adquire-se com a celebragao do contrato de trabalho e
perde-se com a extin¢do deste, muito embora a perda de emprego nao
signifique que a pessoa deixe de lhe ser aplicdvel o estatuto de traba-
lhador, como sucede, por exemplo, para efeitos de seguranca social ou
relativamente a qualidade de trabalhador sindicalizado (art. 80° alinea
b), da LT). Nao sdo trabalhadores para efeitos da LT, os trabalhadores
auténomos e, de uma maneira geral, todos os que sao parte num contra-
to de prestagao de servigos.

Por sua vez, o empregador (ou entidade patronal) é a pessoa, fisica
ou juridica, que possui trabalhadores subordinados ao seu servigo. O
conceito de empregador ndo se confunde com a no¢ao de empresério, na
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medida em que este designa a pessoa que explora uma empresa ainda
que nao tenha trabalhadores ao seu servigo; nesta situacdo especifica, o
empresario nao é um empregador. O empregador é pois a pessoa que
contrata trabalhadores, que lhes paga a retribuicdo e que é o credor da
respectiva prestagao de trabalho.

De uma forma geral, as partes devem cumprir de boa fé o contrato
de trabalho, assim como respeitar as leis, os acordos colectivos e o con-
teado do contrato de trabalho, de modo que a parte que nao cumprir as
suas obrigacdes é responsavel pelos danos que causar a outra (art. 19°).
No entanto, dado que ha deveres e direitos especificos de cada uma das
partes, convird analisa-los separadamente.

1. Deveres da entidade patronal

Para além do estipulado no acordo colectivo ou no contrato de traba-
lho, a entidade patronal est4 obrigada a observar um conjunto de deveres
perante os trabalhadores e perante a administragao do trabalho (art. 20°).

1.1. Perante os trabalhadores

Relativamente aos trabalhadores, a entidade empregadora esta
obrigada a:

— Adoptar as medidas necessarias destinadas a proporcionar-
-lhes boas condicdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico
como moral, incluindo no que respeita a satide, higiene e segu-
ranca no trabalho (alinea a));

— Contribuir para a elevagdo do seu nivel de produtividade e
proporcionar-lhes oportunidades de formacdo profissional
(alinea b));

— Pagar pontualmente uma retribuicao justa e adequada ao tra-
balho prestado (alinea c));

— Facilitar o desempenho de cargos em organismos de repre-
sentacao dos trabalhadores e o exercicio da liberdade sindical
(alinea d));

— Fornecer-lhes informacdo e o equipamento indispensavel para
prevenir os riscos de acidente ou de doenca profissional (alinea e));
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— Tratéd-los com respeito, ndo atentando contra a sua dignidade
(alinea g))*;

— Permitir e incentivar os menores contratados a frequentar o en-
sino oficial ou equivalente (art. 68° n.° 5).

1.2. Perante a Administrag¢do do trabalho

Relativamente a Administracdo do trabalho, o empregador deve
manter permanentemente actualizado o registo dos trabalhadores ao
seu servigo, com indicacdo do nome, data de admissao, tipo de contra-
to, fungdes exercidas, remuneracao, férias e faltas (art. 20°, alinea f)), de
modo a permitir a autoridade competente fiscalizar o cumprimento das
condicoes de trabalho.

Este dever de registo garante também interesses dos trabalhado-
res, na medida em que lhes possibilita conhecer com seguranca, por
exemplo, o numero de faltas dadas, o tempo de trabalho suplementar
prestado ou os dias de férias a que ainda tenham direito, etc.

O empregador é ainda responsavel perante a Administracdo do
trabalho pela manutencao das condicdes dignas de satide e de seguran-
ca no local de trabalho.

2. Deveres do trabalhador

Sem prejuizo do dever de cumprir outras obrigacdes estipuladas
na lei, no acordo colectivo ou no contrato de trabalho, a LT consagra um
conjunto de deveres dos trabalhadores, que ndo sao mais do que a con-
cretizacdo normativa do estatuto de dependéncia ou de subordinacédo a
que estao sujeitos por forca do contrato de trabalho. Sdo os seguintes os
deveres do trabalhador (art. 21°):

# A violagdo deste dever compreende actos muito diferenciados, como injurias,
agressoes verbais, afirmagdes humilhantes, ameacas, difusdo de caltnias, isolamento do
trabalhador — proibindo-o, nomeadamente, de falar seja com companheiros ou clientes,
ou privando-o das normais condi¢cdes ambientais no local de trabalho —, atribuicao de
tarefas excessivas ou demasiado exigentes para a sua qualificagdo ou esvaziamento das
funcdes desempenhadas.
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a) Dever de obediéncia (alinea b))

O trabalhador deve obediéncia ao empregador (e aos seus supe-
riores hierarquicos, no ambito da competéncia que lhes for atribuida) em
tudo o que esteja relacionado com a execugao e disciplina do trabalho;
compreende nao so as ordens ou regras relacionadas com a execugao do
trabalho, mas também as relativas a disciplina, seguranca e higiene no
trabalho, o que significa que é mais amplo do que a mera realizacao da
actividade laboral.

O dever de obediéncia é o que melhor caracteriza a natureza subor-
dinada da prestagao de trabalho e, em particular, o modo como o contrato
de trabalho é cumprido. Dai que a «desobediéncia ilegitima as ordens da-
das por responséveis hierarquicamente superiores» constitua a primeira
das causas enumeradas pelo legislador relativamente a rescisdo do con-
trato com justa causa pelo empregador (art. 50°, n.° 3, alinea a), da LT).

O dever de obediéncia cessa sempre que as ordens sejam ilegiti-
mas (por exemplo, se forem dadas por quem nao tem competéncia para
tal) ou ilegais (se consubstanciam a lesdo de um direito ou garantia do
trabalhador ou de terceiro, ou a pratica de um acto ilicito)*.

b) Dever de pontualidade e assiduidade (alinea a))

O trabalhador deve comparecer ao trabalho com pontualidade e
assiduidade, isto é, apresentar-se no local de trabalho nas horas fixadas
e nos dias em que esta obrigado. Trata-se de um dever relacionado com
o caracter continuado ou de execucao sucessiva do contrato de trabalho,
pelo que a sua violagdo em termos ndo considerados graves ndo implica a
perda de interesse por parte do empregador na manutengao do vinculo.

O dever de pontualidade delimita no plano temporal o cumpri-
mento da obrigacdo de trabalhar, muito embora a mera auséncia do tra-
balhador do local de trabalho nao signifique, por si s6, falta de assidui-
dade, como é o caso das faltas justificadas ou das férias.

# Se o trabalhador tiver dtvidas quanto a licitude da ordem que lhe foi dada deve
informar o empregador (ou o seu superior hierdrquico) e executar a ordem sob reservas;
deste modo, ndo podera se responsabilizado pelos danos que os seus actos possam even-
tualmente causar.
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¢) Dever de zelo e diligéncia (alinea a))

O trabalhador deve executar a sua actividade com zelo e dili-
géncia, ou seja, com a atencdo, o esforco e o cuidado exigivel a uma
pessoa normal (critério da normalidade ou do trabalhador razoavel). Na
apreciacdo do cumprimento deste dever é necessario ter em conta al-
guns elementos subjectivos, como, por exemplo, a idade do trabalhador,
a experiéncia, as condi¢gdes em que o trabalho é realizado. Por isso, para
que o trabalhador possa ser acusado de falta de zelo ou de diligéncia nao
é suficiente demonstrar que o seu rendimento é inferior ao que razoavel-
mente era de esperar, mas € necessério igualmente demonstrar que tal
diminuicdo é culposa ou que lhe é imputavel.

d) Dever de formagdo profissional (alinea c))

O trabalhador esta obrigado a participar nas acgdes de formacao
profissional proporcionadas pela entidade patronal. Este dever constitui
a contrapartida da obrigagao de a entidade empregador proporcionar ao
trabalhador oportunidades de formacao profissional (art. 20°, alinea b)).

¢) Dever de lealdade (alinea d))

O dever de lealdade do trabalhador ndo pode ser visto como uma
clausula geral relacionada com a globalidade dos interesses que digam
respeito a empresa; com efeito, como se determina na LT, apresenta um
contettdo mais limitado, concretizando-se apenas nos deveres de ndo
concorréncia e de sigilo.

Assim, o trabalhador deve guardar lealdade ao empregador, nao
negociando por conta propria ou alheia em concorréncia com ele ou
com a sua empresa ou estabelecimento, nem divulgar informacées re-
ferentes a sua organizacdo, métodos de producao ou negécios. Ou seja,
o trabalhador ndo pode aproveitar-se da posi¢do funcional que ocupa
na empresa para prejudicar o empregador, designadamente desviando
clientes para a sua ou outras empresas (dever de ndo concorréncia), nem
revelar informacdes importantes sobre a vida da empresa (dever de si-
gilo ou de segredo).

O dever de nado concorréncia nao significa que o trabalhador nao
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possa ter outro emprego, mas tdo s6 que nao pode entrar em concorrén-
cia desleal com o empregador; com efeito, o pluri-emprego é permiti-
do*, ainda que as normas juridico-laborais estejam pensadas para uma
situacdo de emprego tnico. Por sua vez, o dever de sigilo cessa quando
esteja em causa a pratica de um crime, como, por exemplo, no caso de a
empresa nao respeitar determinadas normas de higiene que ponham em
causa a satide ou a vida dos consumidores.

f) Dever de zelo e de custédia (alinea ¢))

Ao trabalhador compete zelar pela conservagao e boa utilizagao
dos instrumentos do trabalho que lhe forem entregues pelo emprega-
dor. O dever de custédia traduz-se na obrigacdo de o trabalhador guar-
dar todos os bens relacionados com a actividade que desempenha que
sejam propriedade do empregador.

Quando cessa o contrato de trabalho, o trabalhador esta obrigado
a devolver imediatamente ao empregador os instrumentos de trabalho
e quaisquer outros objectos pertencentes a este, sob pena de responder
pelos danos dai resultantes.

g) Dever de colaboragdo (alinea f))

O trabalhador deve promover ou executar todos os actos tenden-
tes a melhoria da produtividade da empresa, devendo colaborar no sen-
tido do desenvolvimento da empresa e das condigdes de trabalho. Exi-
ge-se algum cuidado na apreciagdo deste dever, visto que as redugdes de
produtividade s6 poderao constituir infraccao disciplinar se resultarem
de uma conduta culposa do trabalhador; assim, no caso uma tal dimi-
nuicao se ficar a dever, p. ex., a existéncia de determinadas condigdes de
trabalho, a uma perda de capacidade fisica ou técnico-profissional do
trabalhador derivada do avango da sua idade, nao sera susceptivel de
fundamentar a aplicagdo de uma medida disciplinar.

Aliés, o empregador deve contribuir para a elevagao do nivel pro-
fissional do trabalhador, proporcionando-lhe formacgdo adequada ao

% Por outro lado, como se referiu no capitulo II, a LT nao proibe que as partes cele-
brem um pacto de exclusividade, através do qual é vedado ao trabalhador exercer em si-
multdnea um outro emprego remunerado, sob pena de ter de indemnizar o empregador.
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posto de trabalho (art. 20° al. b)); dai que a falta de cumprimento desta
obrigacao do empregador deve ser tida em conta na apreciacao da vio-
lagdo do dever de produtividade pelo trabalhador.

h) Dever de seguranga (alinea g))

O trabalhador est4 obrigado a contribuir para a melhoria das con-
di¢des de satude, higiene e seguranca existentes no local de trabalho e
deve respeitar as prescri¢des estabelecidas na lei, no acordo colectivo, no
contrato de trabalho ou no regulamento interno da empresa, incluindo
as ordens emanadas pelo empregador ou superior hierarquico, relativas
aquelas matérias.

Muito embora seja a entidade patronal a principal responséavel
por assegurar as referidas condigdes, o trabalhador — o principal bene-
ficiario dessas medidas — tem uma obrigacdo especial de respeitar as
normas sobre seguranca e higiene no trabalho, podendo ser sancionado
pelo respectivo incumprimento (veja-se, por exemplo, o art. 50°, n.° 3,
alinea d), da LT).

O dever de seguranga ndo visa s6 proteger o trabalhador contra a
sua falta de cuidado, como também impedir que os restantes trabalha-
dores possam ser colocados numa situagao de risco devido ao incumpri-
mento daquele. Esta reciprocidade de deveres entre empregador e tra-
balhadores significa que a garantia da satde, da seguranca e da higiene
no trabalho constitui matéria de interesse geral e ndo apenas das partes
do contrato (arts. 20° alinea a), e 35° da LT).

i) Dever de respeito (alinea h))

O trabalhador deve tratar com respeito a entidade patronal — alids,
idéntica obrigacdo do empregador esta consagrada no art. 20°, alinea g),
da LT —, os superiores hierarquicos, os companheiros de trabalho e as
demais pessoas que estejam ou entrem em relagdes com a empresa, em
tudo o que esteja relacionado a dignidade, honra, bom nome, imagem
publica e vida privada dessas pessoas.

Este dever de respeito é bastante amplo, na medida em que opera
perante empregador, colegas de trabalho e terceiros; dai que a pratica de
violéncias fisicas, injlrias ou outras ofensas no ambito (ou mesmo fora) da
empresa possa ser causa de rescisao do contrato (art. 51°, n.° 3, alineas f) e g)).
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3. Garantias do trabalhador

A LT confere ao trabalhador um conjunto de garantias que consti-
tuem limitagdes ao poder de direccdo do empregador (art. 22°). Em pri-
meiro lugar, o empregador deve permitir ao trabalhador o exercicio dos
seus direitos (consagrados na lei, no acordo colectivo ou no contrato de
trabalho), ndo podendo adoptar qualquer tipo de medidas visando san-
cionar esse exercicio, designadamente despedi-lo ou trata-lo em termos
desfavoraveis ou discriminatérios (art. 22°, alinea a)).

Em segundo lugar, o empregador deve proporcionar aos trabalha-
dores condi¢des que lhes permitam o exercicio efectivo da sua actividade
laboral (dever de ocupacdo efectiva), ndo podendo, sem motivos validos,
impedir essa execugdo, ou seja, colocar o trabalhador numa situacdo de
“nao fazer nada” ainda que continue a pagar-lhe a retribuicdo (art. 22°,
alinea b)). Com efeito, ha interesses do trabalhador que sdo directamente
afectados por uma situacdo de inactividade prolongada: interesses de
ordem estritamente profissional — a realizacdo efectiva de trabalho con-
fere mais conhecimentos e competéncias — e interesses de ordem nao
patrimonial — a inactividade imposta e a exclusdo do ambiente de tra-
balho tém reflexos negativos a nivel pessoal, familiar e social.

Em terceiro lugar, a entidade patronal ndo pode reduzir de forma
directa ou indirecta a retribuicdo convencionada (ou de outras condicdes
patrimoniais), com ressalva para as situacdes previstas na lei (art. 22°, ali-
nea c))¥; de igual modo, ndo pode baixar a categoria profissional, excepto
nos casos admitidos na lei ou acordo colectivo (art. 22°, alinea d))*.

O empregador nao pode obrigar o trabalhador a adquirir bens ou
servigos por ele fornecidos; garante-se deste modo ao trabalhador a li-
berdade de administrar o seu saldrio de acordo com os seus interesses
ou necessidades (art. 22°, alinea e)).

Como meio de tutelar o direito a reserva dos trabalhadores no que
respeita oa seu estdo de satide, o art. 72° da LT proibe que o empregador
possa exigir aos trabalhadores ou aos candidatos a trabalhador a reali-
zagdo de exames médicos, incluindo testes de detecao do VIH, excepto se

¥ Cf.oart.15°da LT.

¥ Veja-se o art. 16°, n.° 1, da LT e o que se disse no capitulo I, § 7.1.2. sobre a tutela
da categoria profissional.



CAPITULO 1V
DIREITOS E DEVERES DAS PARTES

os mesmos forem indispensaveis para a protecdo e seguranca do trabalha-
dor; neste caso, porém, os exames s6 podem ser realizados com o consen-
timento do trabalhador, o qual tem de ser manifestado por escrito (n.° 1)*.

Tendo em vista garantir que o consentimento do trabalho seja li-
vre, é proibido ao empregador exercer qualquer tipo pressao, seja de
forma directa ou indirecta, no sentido de o trabalhador ou o candidato
ao emprego consentir na realizagao dos testes médicos (n.° 2 do mesmo
artigo). Além disso, é nulo, ndo produzindo por isso efeitos, qualquer
acto ou decisdo do empregador que tenha por finalidade obter do traba-
lhador o referido consentimento (n.° 3)>°.

O médico responsavel pelos exames médicos apenas pode infor-
mar o empregador sobre se o trabalhador (ou o candidato ao emprego)
estd ou ndo apto para o exercicio da actividade que justificou a respecti-
va realizagdo (art. 72° n.° 4). A mesma obrigacao de reserva é extensivel
a todos os restantes técnicos que intervenham na realizacao dos referi-
dos testes.

O empregador estd ainda obrigado a garantir a confidencialidade
dos resultados dos exames realizados, devendo por isso adoptar todas
as medidas para que tais informagdes ndo possam ser conhecidas pelos
restantes trabalhadores ou por terceiros estranhos a empresa ou ao local
de trabalho (n° 5).

4. A antiguidade do trabalhador

Outro aspecto que contribui para definir o estatuto do trabalhador
é a antiguidade. Esta representa a duragdo do vinculo laboral com de-
terminado empregador; a sua contagem faz-se a partir da data em que
o trabalhador foi admitido na empresa, ou seja, da mesma forma que se

# Nao obstante o art. 72° estar inserido na parte relativa a tutela dos trabalhadores por-
tadores de deficiéncia ou doenga crénica, cré-se que a sua previsao tem um alcance mais am-
plo, razao pela qual lhe faremos referéncia a propésito das garantias gerais dos trabalhadores.

* Neste sentido, é igualmente nulo qualquer acordo celebrado entre o empregador e
o trabalhador ou o candidato ao emprego no sentido da realizacdo dos exames médicos. Com
efeito, é legitimo presumir que a existéncia de semelhante acordo é resultado de uma vonta-
de especifica do empregador, que se afigura contraria a garantia do livre consentimento dos
trabalhadores e dos candidatos a emprego (especialmente destes) relativamente a realizagao
de exames médicos.

Por outro lado, é invalido o despedimento com fundamento na recusa do trabalha-
dor em submeter-se a exames médicos.
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conta a idade das pessoas. Assim, num dado momento, a antiguidade de
um trabalhador sera de tantos anos, meses e dias, quantos os decorridos
desde a data em que entrou ao servigo da entidade patronal.

Nao sao descontadas na antiguidade as auséncias justificadas do
trabalhador, por mais prolongadas que sejam, tais como férias, licenca
sem retribuicao, faltas justificadas, o tempo que medeia entre a rescisao
do contrato por iniciativa do empregador e a reintegracdo do trabalha-
dor (art. 55° n.° 2) ou o periodo em que contrato se encontra suspenso.

Descontadas na antiguidade sdo apenas as faltas injustificadas
(art. 33% n.° 5); na verdade, ao ausentar-se injustificadamente do servico,
o trabalhador como que interrompe de modo voluntario o cumprimento
do contrato. Ja em relacdo as auséncias justificadas, entende-se que tém
origem no exercicio de direitos do trabalhador que se impdem directa-
mente ao empregador (assim, o direito a férias ou o direito a faltar nas
situagOes previstas na lei), ou que se fundam em motivos que sado igual-
mente do interesse do empregador (é o caso da suspensao do contrato).

Uma das principais manifestacdes do relevo pratico da antiguida-
de esta relacionada com a cessacao do contrato de trabalho, na medida
em que a compensagao a que o trabalhador tem direito varia conforme a
sua antiguidade na empresa (arts. 55°, n.° 3, e 56°). Outro aspecto dessa
importancia manifesta-se nos casos em que o acordo colectivo ou o con-

trato de trabalho prevéem promocdes automaticas com base na antigui-
dade do trabalhador.

5. Poderes da entidade patronal

Como se viu, o contrato de trabalho consagra uma desigualdade
de posicdes entre as partes ao conferir ao empregador uma posigao de
controlo ou de direccao da actividade do trabalhador (art. 23° n.° 1). O
poder de direccao da entidade patronal, entendido em sentido amplo,
manifesta-se através de trés formas: o poder de direccao (em sentido
estrito), o poder regulamentar e o poder disciplinar. Trata-se de poderes
que estdo interligados: por um lado, o primeiro manifesta-se através do
segundo, por outro, o poder disciplinar é o garante do exercicio ou da
eficacia dos poderes de direccdo e regulamentar.

Estes poderes ndo tém necessariamente de ser exercidos pelo em-
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pregador; com efeito, a existéncia de uma hierarquia da empresa permi-
te a atribuicdo dessas competéncias a trabalhadores que ocupam uma
posicdo intermédia na organizacdo empresarial; neste sentido, cf. o art.
23°,n.°1,daLT.

5.1. Poder de direc¢do

O poder de direccao consiste na faculdade de organizar a activi-
dade de trabalho, definir os termos em que cada trabalhador deve rea-
lizar a sua prestagao ou funcdo (poder de fixar e conformar a prestacdo
laboral), determinar a posigao hierdrquica do trabalhador na empresa e
definir as suas ligagdes organicas ou funcionais com outros trabalhado-
res ou servigos (art. 23°, n.° 1).

Compete ao empregador dirigir a prestacdo dos trabalhadores,
dando-lhes ordens quanto as tarefas a desempenhar e a forma de as
executar; a estes cabe “cumprir as ordens e instrugdes do empregador
ou do seu representante em tudo o que diz respeito a execucdo e disci-
plina no trabalho” (art. 21°, alinea b), da LT). Essas indica¢gdes podem
ser individualizadas, isto é, ser dirigidas especificamente a cada traba-
lhador, ou possuir ambito geral, caso em que sdo publicitadas normal-
mente através de ordens de servico, instrucdes de servico, circulares
ou documentos semelhantes.

O poder de direccao manifesta-se igualmente a nivel da contratagao
de trabalhadores, da sua afectacdo a determinados postos de trabalho, da
alteracdo da prestacdo de trabalho (jus variandi, suspensao do contrato),
da fixagdo do horério de trabalho, da transmissao da empresa ou do es-
tabelecimento, da cessacdo do contrato durante o periodo probatdrio, da
rescisdo do contrato por justa causa ou por motivos objectivos.

Nao obstante a amplitude e a indeterminagao das faculdades que
integram o poder de direccao®, ha um conjunto de limites que restrin-
gem o seu exercicio. Em primeiro lugar, o empregador ndo pode aten-
tar contra os direitos e garantias do trabalhador estabelecidas na lei, no

°! Esta indeterminacao (relativa) do poder de direccao esta relacionada nao s6 com
as multiplas circunstancias que rodeiam a actividade econémica, mas principalmente de-
vido ao facto de, ndo obstante a intervencao da lei e das partes, o contrato de trabalho
apresentar em regra um contetdo relativamente indeterminado, em especial quando as
fungdes do trabalhador ou as condi¢des em que presta a sua actividade ndo estao comple-
tamente definidas ou concretizadas.
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acordo colectivo ou no contrato de trabalho (principio da legalidade)™.
Em segundo lugar, o poder de direccdo exerce-se apenas durante a pres-
tacao de trabalho e em relagdo a aspectos relacionados com este, muito
embora ndo se exclua em determinadas situagdes a responsabilidade do
trabalhador por actos praticados fora do local e do tempo de trabalho.

5.2. Poder regulamentar

O empregador dispde ainda do poder regulamentar®, através do
qual, dentro dos limites decorrentes das normas legais, do acordo colec-
tivo e do contrato de trabalho, fixa para o conjunto dos trabalhadores as
regras de organizacao, de funcionamento e disciplina geral do trabalho,
incluindo em matéria de satide, de higiene e seguranca. Com o estabele-
cimento de regras comuns a generalidade dos trabalhadores, a entidade
patronal garante uma certa estabilidade a nivel da conducao técnica e
das relacdes profissionais na empresa.

O conjunto dessas prescri¢des constitui o regulamento interno,
o qual também é designado por regulamento de trabalho ou de fabri-
ca. Por razdes de seguranca juridica, deve constar de um documento, o
qual, todavia, é habitualmente completado por ordens de servigo, cir-
culares e comunicagdes da entidade patronal. Além disso, porque versa
sobre aspectos com relevo para os trabalhadores e para a organizacao
e funcionamento da empresa em geral, o regulamento interno deve ser
afixado nos locais de trabalho.

De uma maneira geral, o regulamento interno é composto por
dois tipos de normas: umas relativas a organizagdao do trabalho, outras
referentes ao estatuto dos trabalhadores. As primeiras definem a orga-
nizacdo da empresa, as regras a observar no exercicio das fungodes, de-
signadamente a nivel de comportamento ou de apresentacao pessoal,
assim como as relacionadas com a seguranca, o acesso as instalagdes ou
a utilizagao dos espagos comuns.

As normas relativas ao estatuto do pessoal compreendem véarias
matérias, como o tempo de trabalho (horario, intervalos de descanso), au-

2 Veja-se, em geral, os arts. 20°, 22° e 35°. Limites especiais do poder de direcgao
estdo previstos, nomeadamente, nos arts. 16°, n.° 1, segunda parte, e n.° 2, segunda parte,
25°,52°, n.°5, todos da LT.

> A LT ndo prevé em termos expressos o regulamento interno; contudo, faz-lhe
uma referéncia implicita no art. 21°, alinea g).
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séncias ou justificacdo das faltas, a retribuicao (remuneracdes acessorias,
condigdes de promocao, prémios de producdo, etc.) e matéria disciplinar.
Embora a sua elaboracdo seja facultativa, o regulamento interno
deve ser objecto de controlo pela Inspeccao do Trabalho com vista a aferir
da respectiva legalidade, sem prejuizo de os trabalhadores o poderem im-
pugnar sempre que entendam que € lesivo dos seus direitos e garantias.

5.3. Poder disciplinar

5.3.1. Caracterizagﬁo geral

Para além de dirigir e de regular a actividade laboral, o emprega-
dor dispde ainda do poder de julgar e de sancionar o trabalhador; tal
como consagra o art. 23°, n.° 2, «o empregador tem poder disciplinar so-
bre o trabalhador enquanto vigorar o contrato de trabalho». Trata-se de
um poder cujo fundamento reside na necessidade de assegurar o bom
funcionamento da empresa e, em especial, a execugao correcta da pres-
tacdo de trabalho. Em regra, é exercido directamente pelo empregador;
no entanto, este pode delegé—lo num representante, designadamente um
trabalhador da empresa, que assim o exerce em nome e no interesse da-
quele (art. 23°, n.° 3, da LT).

O poder disciplinar é a faculdade reconhecida a entidade patronal
de, dentro dos limites (formais e substanciais) da lei ou do acordo co-
lectivo, aplicar sangdes aos seus trabalhadores por condutas praticadas
em contravencao as regras laborais em vigor na empresa. Constitui um
genuino poder punitivo privado, na medida em que permite a uma das
partes do contrato de trabalho, o empregador, punir o outro contraente,
o trabalhador, caso entenda, justificadamente, que este praticou uma in-
fraccao disciplinar.

Este poder constitui, sem davida, o mecanismo de autotutela pa-
tronal — é ele que confere garantia aos poderes de direccao e regula-
mentar, como se disse —, assumindo-se como um meio essencial na
gestdo das relacdes laborais sujeitas a LT. A sua admissao representa,
no entanto, um desvio ao caracter publico do sistema de aplicacdo da
justica (assim como do principio da separagdo de poderes entre quem
acusa e quem julga), na medida em que as san¢des disciplinares sdo apli-
cadas por uma entidade privada com interesse directo na propria accao
disciplinar que dirige.
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Neste dominio, o empregador retne trés qualidades ou competén-
cias: (i) é ele quem qualifica ou avalia se um comportamento constitui
uma infrac¢do disciplinar (poder inquisitério), (ii) quem profere a acu-
sacdo (poder acusatério) e (iii)) quem julga (poder judicial) (iv) e quem
aplica a sancdo (poder de execucdo das penas) — ou seja, quem concen-
tra as funcdes de investigador, acusador, julgador e executor de penas.

Como o poder disciplinar é susceptivel de originar problemas re-
lacionados com o seu exercicio — como se disse, 0 empregador ndo s é
parte interessada no seu resultado, como é quem o exerce e quem decide
da sancao a aplicar —, o legislador dedica-lhe um conjunto de normas
com vista a sua regulacao e limitacdo do arbitrio do empregador. Por
outro lado, sendo um auténtico poder punitivo, torna-se necessario re-
correr aos principios de direito penal e do direito processual penal para
integrar a regulamentacdo contida na LT. Assim, quanto aos aspectos
relacionados com a causalidade, imputabilidade, dolo, negligéncia, cau-
sas de exclusao da ilicitude — que devem ser tidos em conta em todas as
tases do procedimento disciplinar, incluindo na determinacdo da sangao
a aplicar — é aplicavel o disposto naquelas disciplinas, razdo pela qual
ndo serdo objecto neste lugar de qualquer referéncia especifica.

5.3.2. A vida privada do trabalhador

Questiona-se com frequéncia se as condutas da vida privada do
trabalhador podem constituir infraccdo disciplinar. Relativamente a
este problema, importa, em primeiro lugar, reconhecer que, estando o
estatuto de dependéncia do trabalhador limitado ao tempo e ao lugar
de trabalho, os comportamentos da vida pessoal do trabalhador devem
considerar-se alheios ao contrato de trabalho, ndo podendo, em princi-
pio, ter reflexos negativos a nivel disciplinar.

Na verdade, a esfera de liberdade do trabalhador nao é totalmente
absorvida pelo vinculo laboral, sob pena de este se transformar numa re-
lagdo de dependéncia pessoal. Porém, esta separacdo entre vida profis-
sional e vida pessoal ndo é absoluta; alids, ha inclusive comportamentos
com efeitos directos na relacdo de trabalho que sdo muitas vezes (ou na
maioria das vezes) praticados fora da empresa e do horério de trabalho,
como é o caso da revelacdo de segredos profissionais ou dos actos de
concorréncia desleal.
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Se, por um lado, o trabalhador é um cidadao a quem é reconhecida
uma ampla esfera de autonomia independente do vinculo laboral, por
outro lado, ndo perde a qualidade de trabalhador quando se encontra
fora da empresa. Neste conflito deve prevalecer o principio segundo o
qual a vida extraprofissional e o direito a reserva da vida privada do tra-
balhador ndo podem ser objecto de controlo pelo empregador; situagao
diferente é, porém, a possibilidade de os reflexos da vida privada sobre
a prestacao de trabalho serem relevantes no plano disciplinar laboral.

Por conseguinte, o empregador nao poderd sancionar o trabalha-
dor por causa da sua vida pessoal considerada em si mesma, mas apenas
pelas consequéncias que a mesma possa ter a nivel da relacao laboral.
Ou seja, o que releva disciplinarmente ndo sao os “excessos” da conduta
pessoal do trabalhador, mas o incumprimento das suas obrigacdes labo-
rais dai resultante, como, por exemplo, a falta de pontualidade, de zelo
ou de diligéncia no trabalho.

Porém, relativamente aos trabalhadores que exercem fungoes de
elevada responsabilidade na empresa, o facto de alguns actos da sua
vida pessoal poderem ter repercussdes directas no prestigio e na ima-
gem da empresa (no seu bom nome) poderao ficar sob a algada do poder
disciplinar do empregador.

5.3.3. A infracc¢ao disciplinar

A infraccdo disciplinar é qualquer acto culposo do trabalhador,
contrario aos seus deveres laborais tal como se encontram estabeleci-
dos na lei, no acordo colectivo e no contrato de trabalho. A qualificagao
de uma conduta como infrac¢do disciplinar pressupde, no entanto, que
se trate de um facto voluntario do trabalhador, contrario aos deveres
a que se encontra sujeito*; esse facto pode constituir uma acgdo (se o
trabalhador se comporta de forma diferente daquela que deveria) ou
uma omissao (se ndo actuou quando o deveria ter feito). Além disso, o
facto tem de ser culposo; ha culpa sempre que, no momento da pratica
do acto contrario a disciplina laboral, o trabalhador estava em condigdes
(de consciéncia e de liberdade) que lhe permitiam actuar de forma dife-
rente da verificada.

> Por conseguinte, as meras intengdes nao traduzidas em condutas nao constituem
infracgao disciplinar; esta pressupde sempre um comportamento externo do trabalhador.
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Por outro lado, ndo é necessario que a conduta do trabalhador
produza um concreto resultado negativo, podendo verificar-se tdo s6
um mera situagdo de perigo; se, por exemplo, um trabalhador que exer-
ce fungdes de vigilancia adormece durante o servigo, a sua conduta ndo
deixa de violar o dever de diligéncia, ainda que ndo se tenha verificado,
em concreto, qualquer dano ou risco de acidente.

5.3.4. Princfpios relativos a aplicagio das sangdes disciplinares

A aplicagao das sangdes disciplinares deve obedecer a determina-
dos principios ou regras. Destaca-se, em primeiro lugar, o principio do
contraditdrio, isto é, o dever de o empregador (ou o superior hierarqui-
co) ouvir previamente o trabalhador antes de aplicar qualquer sancdo
disciplinar (art. 24°, n.° 1, da LT). Apesar de a lei consagrar o direito de
defesa apenas quando ha lugar a processo disciplinar, julga-se que o
mesmo principio deve ser observado igualmente nos casos em que este-
ja em causa a aplicacdo de uma adverténcia verbal ou escrita. O respeito
pela dignidade da pessoa e, portanto, o direito de o trabalhador defen-
der o seu brio profissional ou a sua honra justificam o reconhecimento
do principio do contraditério mesmo nas situagdes em que esta em cau-
sa a aplicacdo de uma sangao leve.

Em segundo lugar, “a medida disciplinar deve ser proporcional
a gravidade da infraccdo e a culpa do trabalhador” (art. 23°, n.° 5). Este
principio da proporcionalidade significa que, no exercicio do seu poder
disciplinar, o empregador deve adequar a sua actuacdo ao facto concreto
e as circunstancias em que o mesmo foi praticado, como, por exemplo, a
situagado pessoal e familiar do trabalhador, condic¢des de trabalho, ante-
cedentes disciplinares do trabalhador, etc. Como se percebe facilmente,
a mesma infraccao disciplinar pode ocorrer em situagdes que sdo sus-
ceptiveis de atenuar ou agravar a culpa do trabalhador e, portanto, de
interferir com o grau de censura que lhe é imputédvel e com a determina-
cao da medida sancionatoria.

Além disso, o exercicio da acgdo disciplinar esta subordinado ao
principio non bis in idem, originario do direito penal, pelo que ndo pode
ser aplicada ao trabalhador mais de uma sanc¢ao pela mesma infracc¢ao
(art. 23°,n.° 7).

Um outro principio importante do direito disciplinar, alids implicito
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no principio da proporcionalidade, é o da igualdade de tratamento. Este
principio significa que, sem prejuizo das circunstancias que rodearam em
concreto a ocorréncia da infraccao, o empregador deve usar de critérios de
valoracao idénticos em relacao a todos os trabalhadores no que respeita a
apreciacao dos factos e a aplicacdo das correspondentes sangdes.

Como se referiu, a semelhanca existente entre o direito disciplinar
laboral e o direito penal torna indispensével importar do processo penal
outros principios, de modo a que a acgao disciplinar se afirme como um
procedimento justo e o trabalhador goze de garantias semelhantes (no
plano formal e substantivo) aquelas que o Estado prevé para a generali-
dade dos cidadaos que praticam factos ilicitos. Neste sentido, para além
dos principios ja referidos, o empregador deve observar no processo dis-
ciplinar os principios da verdade material, da presuncdo da inocéncia e
in dubio pro reo.

5.3.5. As sangdes disciplinares

Com vista a limitar o arbitrio do empregador, a LT fixa no art. 23°,
n.° 4, uma tipologia taxativa das san¢des disciplinares que o empregador
pode aplicar em caso de violagao pelo trabalhador dos deveres profis-
sionais previstos na lei, no contrato de trabalho ou no acordo colectivo.
Sdo as seguintes: adverténcia verbal, adverténcia escrita, suspensdo do
trabalhador com perda de retribuicdo e rescisdo do contrato de trabalho
sem indemnizacao ou compensagao™.

O facto de a lei prever apenas estas sancOes significa que, nem
mesmo com o acordo do trabalhador, o empregador pode aplicar outras
sangdes, como, p. ex., a despromocdo, a transferéncia do local de traba-
lho ou a reducao da retribuicao.

As sangdes disciplinares podem ser de natureza preventiva (ou
conservatoria) e repressiva: as primeiras nao privam (ou privam apenas
temporariamente) o trabalhador da sua actividade; as segundas tradu-
zem-se na perda do emprego. Como resulta do elenco legal, as penas
disciplinares sdo essencialmente preventivas ou conservatoérias da re-
lacdo laboral, constituindo a rescisdo do contrato de trabalho com justa
causa a medida prevista para as situagdes em que é impossivel ao em-

> Relativamente a sang¢do da suspensao do trabalhador, fixa-se igualmente o perio-
do maximo por cada infraccao (art. 23°, n.° 4, alinea c), da LT).
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pregador manter o trabalhador ao seu servigo.
Também é possivel classificar as san¢des disciplinares atendendo
a respectiva natureza juridica. De acordo com este critério podem ser:

i) De natureza ética: a adverténcia verbal e a adverténcia escrita

A adverténcia verbal é a mais leve de todas as san¢des; no essencial,
traduz-se numa chamada de atencdo ou numa censura ao trabalhador,
feita oralmente. A adverténcia escrita distingue-se da anterior por assu-
mir um caracter mais solene ou sério, na medida em que é escrita, além
de que a sua aplicacao exige a indicacdo dos respectivos fundamentos™.

ii) De natureza pecuniaria e restritiva da actividade profissional:
a suspensao com perda de retribuicao

Tal como as anteriores, a suspensao do trabalho com perda de re-
tribuicdo ndo pde em causa a conservacao do vinculo laboral: o trabalha-
dor sancionado é afastado do trabalho (ndo podendo aceder ao local de
trabalho) e deixa de auferir o salario pelo periodo correspondente a sus-
pensao. Esta ndo pode exceder, por cada infracgao, trés dias e s6 é apli-
cavel ap6s o trabalhador ter sido objecto de trés adverténcias escritas.

iii) De natureza impeditiva da actividade profissional: rescisao do
contrato com justa causa

Como o nome indica, esta san¢ao ndo possui uma funcao preven-
tiva e conservatoria da relacao de trabalho como é caracteristico das an-
teriores, ja que tem como efeito a ruptura do vinculo laboral.

5.3.6. Processo disciplinar

a) Caracterizagdo geral

Para que uma infraccao disciplinar possa ser objecto de uma me-

* Embora a LT seja omissa, a adverténcia verbal deve igualmente ser fundamenta-
da, ainda que em termos mais simplificados do que a adverténcia escrita.
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dida sancionatdria ndo é suficiente a verificagdo daquela, sendo ainda
necessdrio que, previamente, seja observado um determinado procedi-
mento, cujas regras visam impedir o arbitrio do empregador e garantir
o direito de defesa do trabalhador. O procedimento disciplinar é consti-
tuido por um conjunto de actos encadeados ou sucessivos que tém por
fim apurar a verdade dos factos e possibilitar ao empregador a formacao
de uma vontade esclarecida, de forma a evitar a aplicacao de decisdes
irreflectidas, precipitadas ou arbitrarias.

O processo disciplinar é da competéncia da entidade empregadora
(ou do seu representante) e tem como finalidade recolher (e provar) os
elementos de facto indispensaveis a aplicacdo da medida disciplinar.
Com excepcdo da adverténcia verbal e escrita, a LT exige que a aplicacao
das sangdes de suspensdo do trabalhador com perda de retribuicao ou a
rescisao do contrato de trabalho por justa causa sejam precedidas da ela-
boracao, por escrito, do respectivo processo disciplinar (arts. 23°, n.° 6).

Nao obstante a sua redacgado, parece-nos que este tltimo preceito
ndo podera ser interpretado em termos puramente literais, isto é, no sen-
tido de que dispensa a realizagao de processo disciplinar quando se trate
da aplicagao de adverténcia escrita ou verbal. Com efeito, ao determinar
que aquelas duas sangdes podem ser aplicadas antes da instauragao e
conclusao de processo disciplinar, a LT estd tdo s6 a conferir a entidade
patronal a possibilidade de agir disciplinarmente sem ter de o fazer por
escrito; contudo, como expressamente a lei impde, tratando-se da apli-
cacao de adverténcia escrita, esta deve ser reduzida a escrito e conter a
indicagdo dos motivos que a fundamentam.

Uma tal simplificagdo pode compreender-se se atendermos a na-
tureza das sangdes; contudo, ela ndo significa que possa ser negado ao
trabalhador o direito de se defender. Como ja se referiu, o principio do
contraditério é uma regra fundamental no direito disciplinar, devendo
por isso ser observado em qualquer processo, independentemente da
gravidade da infraccdo e a da sangdo a aplicar; nao obstante a oralidade
do processo nos casos indicados, a garantia daquele principio exige ain-
da que o empregador informe o trabalhador, de forma detalhada, dos
factos que lhe sao imputados.
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b) Prescri¢do da infrac¢do e caducidade do processo disciplinar

Por razdes de seguranca juridica (a que ndo é alheia a natureza
pessoal das relacdes de trabalho), a LT fixa ao empregador prazos para
iniciar e para concluir o processo disciplinar (arts. 23° e 24°).

Assim, de acordo com o disposto no art. 23° n.° 8, a sancao disci-
plinar s6 pode aplicada dentro de seis meses contados a partir da ocor-
réncia do facto ilicito. Tratando-se de um prazo de prescri¢do, a accao ou
omissao praticada pelo trabalhador deixa de ter qualquer relevo ou re-
flexo a nivel disciplinar se o empregador apenas dela teve conhecimento
decorrido o referido periodo.

Por outro lado, o procedimento disciplinar caduca, extinguindo-se
a possibilidade de ser exercido relativamente a infraccdo em causa, se
nao for instaurado nos vinte dias posteriores a data em que o emprega-
dor (ou o seu representante com poder disciplinar) teve conhecimento
da infraccdo (art. 24°, n.° 1)*".

A mesma caducidade verifica-se no caso de o trabalhador nao ser
notificado da decisao final decorridos seis meses apds a data da instau-
racao do processo disciplinar (art. 24°, n.° 2).

Importa, por isso, conjugar os prazos de prescricao da infraccao
(seis meses) com o prazo relacionado com o inicio do processo discipli-
nar (vinte dias); uma vez que o primeiro corre de forma continua e é in-
dependente do conhecimento pelo empregador da infraccdo cometida,
isso significa que a entidade empregadora (ou o seu representante) deve
iniciar o processo disciplinar antes de decorridos seis meses contados
da data em que a infraccdo foi praticada, ainda que os vinte dias apds o
conhecimento s6 terminem apds aquele prazo.

Nos termos do art. 22° da Lei da greve (Lein.° 5/2012, de 29-2), sus-
pendem-se durante a greve os prazos relativos a prescricao das sangdes
disciplinares e a instauracdo e pratica de actos de processo disciplinar.

*7 Relativamente ao prazo dos vinte dias, dever-se-a entender que ele ndo se conta
apenas da data do conhecimento efectivo da infracgdo, mas a partir da data da sua cog-
noscibilidade, isto ¢, da data em que o empregador (ou o seu representante) devia ou
podia razoavelmente ter conhecimento dela.
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¢) Tramitagdo processual

Nao obstante o art. 24° da LT ndo definir a tramita¢do do processo
disciplinar, limitando-se apenas a aludir ao direito de defesa do traba-
lhador (principio do contraditério), a pratica disciplinar acabou por ins-
tituir um determinado modelo procedimental que engloba as seguintes
fases ou actos:

i) Fase de inquérito ou de averiguacgoes

Embora a sua realizacdo ndo seja obrigatdria, o inquérito é uma
fase prévia a acusacdo e destina-se a avaliar da existéncia (ou ndo) da pra-
tica de determinada infraccao disciplinar. Quando formalmente aberto,
o inquérito torna-se parte integrante do processo disciplinar, pelo que
os prazos de prescri¢ao da infraccdo disciplinar e de caducidade do pro-
cesso disciplinar devem ter como referéncia o inicio do inquérito e ndo a
notificacdo ao trabalhador da nota de culpa.

Terminada esta fase prévia, o empregador (ou o responsavel pelo
processo) decide-se ou pelo respectivo arquivamento por entender nao
haver matéria infraccional ou falta de prova, ou manda instaurar ou
continuar o processo disciplinar.

ii) Acusacao

A acusacao ¢ a fase relativa a elaboragao, por escrito, da nota de
culpa e a sua notificagdo (entrega em mao ou por via postal) ao traba-
lhador; nela o empregador deve indicar detalhadamente ou de forma
precisa os factos concretos de que aquele é acusado, as circunstancias em
que ocorreram e respectivos elementos de prova (art. 24°, n.° 3).

iii) Defesa do trabalhador

O trabalhador tem o direito de responder, por escrito, a nota de
culpa no prazo de dez dias contados da data em que foi notificado, po-
dendo para esse efeito apresentar documentos, requerer ser ouvido ou
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que sejam realizadas as diligéncias probatérias que considere necessa-
rias a sua defesa, como, por exemplo, a audigao de testemunhas ou de
peritos (art. 24°, n.°s 4 e 5).

Se o trabalhador recusar receber a nota de culpa ou a sua notifica-
cdo, essa recusa deve ser registada na propria notificagdo ou na nota de
culta se esta for entregue em mao, e confirmada por duas testemunhas
que devem ser trabalhadores (art. 24°, n.° 6). Para além disso, deve a
entidade empregadora lavrar um edital a convocar o trabalhador para
receber a acusagdo, com a indicacdo expressa de que o prazo para apre-
sentar a sua defesa comeca a correr na data da respectiva publicacao
(art. 24°,n.° 7).

No caso de o trabalhador acusado se encontrar ausente do local
de trabalho deve ser lavrado e publicado um edital nos moldes acima
referidos (art. 24°, n.° 7); proibe-se, no entanto, que aquele possa ser con-
vocado através da comunicacdo social (radio, jornais, televisao, internet)
para receber a acusacdo e apresentar a sua defesa (art. 24°, n.° 8).

iv) Instrugao do processo

A fase de instrugao do processo disciplinar consiste na realizagao
das diligéncias provatérias requeridas pelo trabalhador na resposta a
nota de culpa (p. ex. audicdo de testemunhas, exames periciais, etc.).
Esta fase pode também ser utilizada pelo empregador para reforcar a
prova dos factos de que o trabalhador é acusado, uma vez que a mesma
deve ser apresentada na fase da acusagao.

v) Decisao do empregador

Concluida a instrucao, tem lugar a tomada da decisao final pelo em-
pregador. Esta deve ser elaborada por escrito, ser fundamentada e apenas
pode tomar em consideragao os factos indicados na nota de culta e prova-
dos no processo disciplinar. Além disso, a medida aplicada deve ser pro-
porcional a gravidade da infrac¢do e a culpa do trabalhador (art. 23°, n.°5).

O processo disciplinar pode terminar, como é 6bvio, pelo seu ar-
quivamento, caso em que nos parece nao ser exigivel qualquer funda-
mentacdo, ao contrario do que acontece quando é aplicada uma sangao,
em que € obrigatoria.
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A LT impde ao empregador um dever de celeridade processual ao
determinar que a decisdo final deve ser proferida no prazo de dez dias
contados, conforme as situagdes, (a) do prazo de que o trabalhador dis-
pOe para apresentar a sua defesa (dez dias), (b) da data em que o traba-
lhador apresentou a sua defesa, se o fizer antes de corridos os referidos
dez dias, ou (c) da conclusao das diligéncias probatdrias requeridas pelo
trabalhador (art. 24° n.° 9).

Embora a LT seja omissa, entende-se que o nao cumprimento pelo
empregador do referido prazo tem como consequéncia a caducidade do
procedimento disciplinar e, portanto, a impossibilidade legal de aplicar
a medida sancionatéria. Trata-se, por conseguinte, de mais um caso de
caducidade a juntar aos consagrados nos n.°s 1 e 2 do art. 24°.

vi) Notificagao da decisao ao trabalhador

Compreende-se que a decisao final proferida pelo empregador
deva ser notificada ao trabalhador, de forma a este poder tomar conhe-
cimento da sangao imposta e, principalmente, dos fundamentos invo-
cados a sua aplicagdo. Contudo, nado se prevé qualquer prazo especifico
para essa notificacdo, muito embora se deva considerar incluido no pra-
zo previsto para a execugdo da sangao.

vii) Execug¢ao da sancao

A tultima fase do processo disciplinar diz respeito a execugao da
sanc¢ao, cuja aplicacao fica no entanto suspensa se o trabalhador recorrer
para o empregador ou para o superior hierdrquico da sancdo aplicada.

O art. 23° n.° 9, determina que o prazo para o empregador promo-
ver a execugao da sancdo é de trinta dias, contados a partir da data da
respectiva decisdo. Este limite temporal retira assim ao empregador a
possibilidade de prolongar indefinidamente a situacdo de instabilidade
do trabalhador, em particular em caso de rescisdo com justa causa.
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5.3.7.Recurso e impugna(;io da sanc¢do aplicada

a) Recurso gracioso e hierdrquico

Nos termos do art. 24°, n.° 10, da LT, o trabalhador pode recorrer
da sangao que lhe foi imposta. Este direito é admissivel independen-
temente da natureza da sancdo aplicada, o que significa que pode ser
exercido mesmo nos casos de adverténcia.

Se a medida punitiva foi decidida pelo empregador, o trabalhador
pode interpor recurso para a mesma entidade a fim de esta reapreciar
a sua decisdo (recurso gracioso); se a sancado foi da responsabilidade do
superior hierarquico, o trabalhador pode recorrer ou para a entidade
empregadora ou para o superior hierdrquico imediato aquele que apli-
cou a medida sancionatoria (recurso hierarquico).

Quer a sangao tenha sido aplicada pelo empregador ou por um su-
perior hierarquico, o trabalhador pode reclamar a intervengao do servi-
co de mediacao e conciliacao (art. 101° n.° 2), com o objectivo de auxiliar
as partes a solucionarem o recurso de forma amigével ou consensual.

Independentemente do recurso, o empregador (ou o seu repre-
sentante com competéncia disciplinar) tem sempre a possibilidade de
reduzir ou revogar a sangdo, muito embora esta faculdade nao possa ser
exercida arbitrariamente, antes deva pautar-se por critérios de igualda-
de de tratamento.

b) Prazos relativos ao recurso gracioso e hierdrquico

A LT nao prevé qualquer prazo para o trabalhador interpor o re-
curso hierarquico, muito embora aquele deva naturalmente ser inferior
ao prazo para a execucdo da medida sancionatéria (trinta dias). A se-
melhanga do prazo previsto para o exercicio do direito de defesa ou de
resposta (art. 24°, n.° 4), julga-se que o trabalhador dispde de um prazo
de dez dias para interpor recurso hierarquico, contados a partir da noti-
ficagdo da medida aplicada.

Acresce que também nada nos é dito sobre o prazo para o empre-
gador (ou o seu representante) decidir do recurso interposto. Quanto a
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esta questao, é evidente a analogia com o disposto no art. 24°, n.° 9, pelo
que nos parece que, a partir da respectiva interposicao, dispde de dez
dias para decidir do recurso.

De qualquer forma, o recurso (gracioso ou hierdrquico) suspende
a aplicacdao da sangao, assim como o decurso do prazo de trinta dias para
a respectiva concretizagao.

¢) Impugnacgdo judicial

Da conjugacao dos arts. 24°, n.° 10, e 51°, n.° 2, ambos da LT, de-
duz-se que o direito a recorrer aos tribunais para impugnar a aplicacao de
uma medida disciplinar apenas estad previsto para a rescisao do contrato
por justa causa. No entanto, julga-se que o trabalhador poderd sempre
recorrer aos tribunais se o procedimento disciplinar enfermar de vicios
de tal modo graves que ponham em causa direitos e garantias que lhe
sao reconhecidos pela lei, designadamente o direito ao contraditério e a
garantia de que a decisao do empregador deve ser fundamentada. Assim,
por exemplo, se o empregador aplicou uma sancado diferente da rescisao
sem ter instaurado um processo disciplinar ou sem ter apresentado ao tra-
balhador a nota de culpa, ou se ndo invocou qualquer fundamento para
punir, o trabalhador tera sempre a possibilidade de recorrer aos tribunais.

5.3.8. Registo das san¢des disciplinares

Embora a lei o ndo preveja expressamente (veja-se o art. 20° alinea
f), da LT), todas as sang¢des disciplinares (com a eventual excepgdo para
a adverténcia verbal) devem ser objecto de registo por parte da entidade
empregadora, porquanto apenas dessa forma é possivel conhecer com
seguranga as medidas aplicadas aos trabalhadores™. Alids, essa exigén-
cia é especialmente necessaria quando esteja em causa a suspensdo com
perda de retribuicdo, cuja aplicacdo esta dependente do facto de o mes-
mo trabalhador ter sido trés vezes advertido por escrito.

% O registo das sang¢des disciplinares torna-se ainda mais ttil, porquanto o cadas-
tro disciplinar do trabalhador pode ter influéncia na determinacao da medida sanciona-
toria a aplicar, designadamente no caso de rescisdo com justa causa em que a LT manda
atender as “demais circunstancias que no caso se mostrem relevantes” (art. 50°, n.° 2, par-
te final); dai afigurar-se indispenséavel a criacao de condi¢des que, com alguma seguranca,
permitam conhecer esses antecedentes.
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O registo das sangdes disciplinares torna-se igualmente til na
medida em que permite conhecer com seguranca os antecedentes dis-
ciplinares do trabalhador — as “demais circunstancias que no caso se
mostrem relevantes” de que se fala no art. 50°, n.° 2, parte final, da LT
— que podem ter influéncia na determinacao da medida sancionatéria a
aplicar, designadamente no caso de rescisdo com justa causa.

Para além disso, é através do registo sancdes e dos respectivos fun-
damentos que melhor se garante o principio da igualdade de tratamento
em matéria disciplinar.
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1. Introdugao

O contrato de trabalho é, por definicdo, um contrato de execugao
sucessiva em que o trabalhador se obriga a por a disposicao da entidade
patronal, dia apods dia, a sua capacidade de trabalho. Porém, o trabalha-
dor ndo estd as ordens da entidade patronal durante todas as horas do
dia, nem durante todos os dias da semana, nem durante todas as sema-
nas do ano. Com efeito, a disponibilidade daquele é relativa, na medida
em que esta limitada em regra ao periodo normal de trabalho, isto é, ao
namero de horas, medidas por dia e por semana, que o trabalhador se
comprometeu a permanecer ao servico do empregador.

A duragdo do trabalho interessa ao trabalhador, ja que condiciona
a sua vida de forma acentuada e constante. Trata-se de um aspecto que
nao pode ser encarado apenas numa perspectiva econémica — em que
o tempo de trabalho é visto como medida do rendimento do trabalho ou
de cédlculo da retribuicdo —, mas igualmente numa dimensao social, em
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que estd em causa o proprio tempo do trabalhador, o tempo em que tem
de trabalhar e o tempo em que readquire a sua auto-disponibilidade®.

Com efeito, uma das primeiras e principais reivindica¢des da his-
téria do movimento operario teve precisamente a ver com a duracado e
a organizacao do tempo de trabalho; alids, a intervencdo do legislador
a este nivel tem constituido uma constante que acompanha a evolucdo
do direito do trabalho desde o seu nascimento. Procura-se através dessa
disciplina assegurar o equilibrio fisico e psiquico do trabalhador, tutelar
a sua satuide e garantir-lhe periodos de repouso, de modo a permitir-lhe
conciliar a sua vida pessoal e familiar com a vida profissional.

Na verdade, o desgaste imposto pelo ritmo de trabalho ou pelas
condi¢des em que é prestado ndo deixa naturalmente de ter reflexos a
nivel fisico e psiquico do trabalhador; por outro lado, como ja foi salien-
tado, a propria actividade de trabalho envolve directamente a pessoa do
trabalhador e condiciona a sua vida privada, familiar e social. Sao estes
motivos que explicam a limitacdo do tempo de trabalho, assim como a
necessidade de determinar em cada dia ou em cada semana a respectiva
prestagao ou execucao, de modo a possibilitar ao trabalhador programar
a sua vida e usufruir de um tempo de repouso que lhe permita recuperar
do esfor¢o despendido.

Como se compreende, a limitacdo do tempo de trabalho ndo deixa
de ser influenciada por factores de natureza econdmica; com efeito, o
nivel de riqueza do pais, o seu desenvolvimento tecnolégico ou a sua
produtividade sdo factores que condicionam a taxa de emprego, o nivel
de vida dos trabalhadores, bem como a duracdao do tempo de trabalho;
reciprocamente, esta altima constitui uma condicionante importante do
desenvolvimento da actividade produtiva.

2. O periodo normal de trabalho

O periodo normal de trabalho é o «periodo de tempo didrio duran-
te o qual o trabalhador estd obrigado a prestar a sua actividade, confor-

% Esta auto-disponibilidade nado é apenas assegurada através da limitacao da jor-
nada diaria e semanal de trabalho, mas igualmente com a fixacao de um horario de traba-
lho, do descanso semanal e complementar, das férias ou a limitacao das horas extraordi-
nérias. E o conjunto destes institutos que nos permite falar num principio da limitagao da
disponibilidade do trabalhador para trabalhar.
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me previsto no contrato de trabalho ou determinado pelo empregador»
(art. 5% alinea p), da LT). Este periodo — que compreende a duragao dié-
ria e semanal do trabalho — é fixado pelas partes (ainda que, na pratica,
o trabalhador se limite a aceitar a proposta do empregador); porém, nos
termos daquela mesma norma, admite-se que possa ser o empregador a
proceder a respectiva determinacao.

Esta competéncia conferida ao empregador ocorre quando o contra-
to de trabalho nao fixa o horario de trabalho (art. 10°, n.° 1, da LT); como,
nestes casos, cabe ao empregador proceder a respectiva determinacdo no
inicio da execucdo do contrato, o exercicio dessa faculdade pressupde que
o mesmo defina previamente a duracdo normal de trabalho. Contudo, di-
ferentemente do que letra da lei podera indiciar, a referida determinacao
ndo constitui uma competéncia unilateral do empregador, mas antes um
meio de integrar as lacunas do contrato de trabalho.

Relativamente a fixacdo da duracao diaria e semanal do trabalho,
a lei introduz uma restricdo a liberdade contratual ao estabelecer que «o
periodo normal de trabalho nao pode ultrapassar 8 horas por dia nem
44 horas por semana» (art. 25° da LT). Assim, o trabalhador nao pode
vincular-se a prestar habitualmente mais do que aquelas dura¢des méxi-
mas®, pelo que, quando tiver necessidade de recorrer a um maior volu-
me de trabalho, o empregador deve recorrer ao trabalho extraordindrio
ou contratar mais trabalhadores.

A lei ndo condiciona a celebracdo do contrato de trabalho a uma
duragdo minima didria ou semanal de trabalho; o objectivo do legislador
é fixar limites maximos, ndo impedindo, por isso, que as partes possam
acordar periodos de trabalho inferiores ao méximo permitido. Nestes
casos, estamos perante um contrato a tempo parcial, cuja diferenca prin-
cipal relativamente aos trabalhadores a tempo integral (aqueles que tra-
balham 8 horas por dia e 44 horas por semana) reside no facto de a du-
racdo do trabalho ser inferior a maxima permitida e de a remuneracao
ser proporcional ao tempo de trabalho convencionado, cujo montante é
determinado em funcao do salario auferido pelos trabalhadores a tempo
integral da empresa que ocupam o mesmo cargo ou posto de trabalho.

%0 Caso tenha sido estipulada uma duragdo superior a estes limites, verifica-se uma
nulidade parcial do contrato de trabalho e a consequente substituicdo automatica da clau-
sula negocial pelo disposto no art. 25°, n.° 1, da LT; se, durante a vigéncia dessa clausula
contratual, forem praticados periodos normais de trabalho superiores a esses limites, a
prestacgdo realizada deve ser qualificada e remunerada como trabalho extraordinario.
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Se a empresa nao possuir trabalhadores nestas condigdes, o saldrio do
trabalhador a tempo parcial deve ser determinado em fungao da retri-
buicdo (média) paga aos trabalhadores que exercem fungdes idénticas
no sector de actividade em que se enquadra a empresa (art. 41° da LT).

3. Horario de trabalho

3.1. Nogdo

As razdes supra referidas (de satide, seguranca e auto-disponibili-
dade do trabalhador) que justificam a limitagdo da duragao do trabalho
nao ficam garantidas com a simples limitacao diaria e semanal do traba-
lho. Essa tutela s6 é assegurada com a distribuicdo do periodo normal
de trabalho ao longo de cada periodo de vinte e quatro horas (horario
de trabalho)®, de cada semana (descanso obrigatério e descanso comple-
mentar) ou mesmo em cada ano (férias).

De acordo com o art. 5°, alinea k), da LT, por horario de trabalho
entende-se a «determinagao das horas do inicio e termo do periodo nor-
mal de trabalho didrio, incluindo os intervalos para descanso». O horario
delimita, assim, as horas, em cada dia, e os dias, em cada semana, em que
o empregador pode exigir o cumprimento da prestagao laboral e em que
o trabalhador est4 obrigado a sua realizacao (ou a estar disponivel para a
sua realizacao), fixando o inicio e o termo do periodo normal de trabalho
diario, os intervalos de descanso, bem como os dias da semana em que o
trabalhador est4 obrigado a realizar a actividade a que se vinculou.

O horario de trabalho é determinado pela entidade empregadora
(art. 26° da LT). Contudo, esta competéncia é condicionada pelas regras
constantes no acordo colectivo ou no contrato de trabalho, designada-
mente: (i) pelo periodo normal de trabalho, isto é, pelo nimero maximo
de horas de trabalho didrio permitido; (ii) pelo periodo de funcionamen-
to da empresa® e (iii) pelos regimes especiais estabelecidos para certas
categorias de trabalhadores — por exemplo, para menores ou para tra-

¢! De igual modo, os limites previstos para o trabalho suplementar (art. 27° da LT)
contribuem para definir a reparticdo diaria e semanal do tempo de trabalho.

62 De acordo com art. 5° alinea 0), da LT, o periodo de funcionamento é o “periodo
de tempo que decorre entre o inicio e o fim da atividade didria do empregador”. A sua
fixacdo é da competéncia das entidades administrativas.
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balhadores com deficiéncia ou doenga crénica, respectivamente nos arts.
69°, n.° 2, alinea a), e 75°, ambos da LT.

Além disso, o horario de trabalho deve fixar também o intervalo
de descanso, uma vez que, nos termos do art. 25°, n.° 2, o trabalhador
tem direito a interrupgao do trabalho, por periodo nao inferior a uma
hora, apés cinco horas consecutivas de trabalho.

3.2. Modalidades de hordrio de trabalho

Os conceitos de periodo normal de trabalho e de horério de tra-
balho ndo se confundem: enquanto o primeiro fixa o namero de horas
que o trabalhador se compromete a trabalhar em cada dia e em cada
semana, o segundo determina a distribuicdo dessas horas por cada pe-
riodo de vinte e quatro horas, e por cada periodo de sete dias. Ora, a ndo
coincidéncia destes dois conceitos permite que a distribuicao do periodo
semanal de trabalho ndo seja fixada em termos uniformes; porém, essa
variabilidade tem de ser pré-estabelecida aquando da determinacdo ou
alteracao do horario de trabalho.

A definicdo legal de horério de trabalho é compativel com a possi-
bilidade de serem estabelecidos tempos de trabalho que nao sejam uni-
formes ao longo das semanas, dos meses e do ano. Em teoria, as solucoes
possiveis para a distribuicdo do tempo de trabalho sdo muitas; na pra-
tica, porém, as escolhas acabam por ser mais limitadas, por razdes que
se prendem com as exigéncias de produtividade e de organizacdo da
empresa, e com a satide e seguranca dos trabalhadores.

i) Horario fixo

O horério fixo é caracterizado por serem inalteraveis as horas de
entrada e de saida do trabalho, assim como do intervalo de descanso.
Este tipo de horario é o praticado na maioria dos sectores de actividade,
na medida em que é aquele que melhor responde a generalidade das
necessidades decorrentes das relagdes internas e externas em que se de-
senvolve a actividade empresarial. Externamente, o empregador tem de
coordenar o horario da sua empresa ou actividade pelo dos fornecedo-
res, clientes, transportes, etc.; internamente, a organizagéo da produgéo
coloca exigéncias diversas que impdem, com muita frequéncia, que o
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horario maioria dos trabalhadores da empresa seja idéntico, na medida
em que o trabalho de cada um condiciona o dos restantes.

ii) Horario flexivel ou variavel

No horério flexivel, as horas de inicio e de termo do periodo dié-
rio de trabalho, bem como os intervalos de descanso nao sao fixados de
forma rigida ou invariavel, cabendo ao trabalhador ou ao empregador,
dentro de certos limites, a respectiva definicdo. Um exemplo de horario
flexivel é quando os trabalhadores podem entrar ao servico entre as 8
e as 9 horas, e terminar entre as 5 e as 6 horas, devendo trabalhar oito
horas por dia.

iii) Horario intermitente

O horério intermitente caracteriza-se pela alternancia de periodos
de trabalho com periodos relativamente longos (duas ou trés horas) de in-
terrupcao; é o caso, p. ex., dos horarios dos trabalhadores da restauragao.

iv) Isen¢ao de horario de trabalho

No regime de isencao de horario de trabalho, o trabalhador nao
esta sujeito a horas fixas de entrada e saida, nem ao limite dos periodos
maximos de trabalho diério (8 horas) e semanal (44 horas); para além
disso, o trabalho prestado fora destes limites temporais nao é considera-
do trabalho extraordinério.

Pelas implicacdes que comporta para o trabalhador — a isencdo de
horario implica uma maior disponibilidade para o trabalho, ja que sao
mais alargados os limites temporais durante os quais o trabalhador fica
sujeito ao poder de direccao do empregador —, julga-se que, apesar da
auséncia de previsao legal, aquele regime (e respectivas condicdes) ape-
nas pode ser estipulado a nivel do contrato de trabalho e em situacdes
muito especiais. Contudo, o acordo colectivo de trabalho podera definir
as condi¢cdes em que as partes podem adoptar o regime da isengao, as-
sim como as respectivas contrapartidas salariais, duragao e cessacao.
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3.3. Fixagdo e alterag¢do do hordrio de trabalho

A determinagdo do horario de trabalho nao levanta problemas ju-
ridicos de maior quando é fixado no momento da celebragao do contrato,
tal como consagra o art. 10° n.° 1, alinea d). Na auséncia de previsao no
contrato de trabalho, estipula o art. 26° da LT que «compete ao emprega-
dor definir o horario de trabalho do trabalhador ao seu servigco dentro das
regras fixadas na lei, no acordo colectivo ou no contrato de trabalho».

Assim, de acordo com estes preceitos, deve concluir-se que o hora-
rio de trabalho é fixado por acordo, constituindo um elemento essencial
do contrato de trabalho; no caso de este ser omisso, compete ao empre-
gador a respectiva determinacao.

Relativamente a alteracdo do horério, a LT é omissa; no entanto, jul-
ga-se que lhe é aplicavel o regime previsto para a sua fixacdo. Porém, nos
casos em que o horério de trabalho esteja estipulado no contrato, o empre-
gador nao fica impedido de, por razdes objectivas®, exigir ao trabalhador
que cumpra temporariamente a sua actividade num horario diferente.

Porém, se essa alteracdo for de natureza substancial (assim, por
exemplo, atribuir ao trabalhador um horério em regime de turnos rotati-
vos ou passé-lo de um regime diurno para o regime nocturno) e se perdu-
rar mais de trés meses, o trabalhador goza do direito de rescisdo com justa
causa (art. 49°, n.° 3, alinea e)) com direito a indemnizagao (art. 49°, n.° 4).

4. Trabalho extraordinario

4.1. Nog¢do

Considera-se extraordinario (ou suplementar), todo o trabalho «pres-
tado para além do periodo normal de trabalho» (art. 5° alinea y), da LT), ou
seja, em periodos que constituem tempo de descanso do trabalhador.

Tratando-se de uma actividade realizada fora do horario de traba-
lho (e ndo apenas “para além’ do periodo normal de trabalho), o trabalho
extraordindrio pode ter lugar: (i) antes do inicio do horéario de trabalho e

6 Com a exigéncia deste tipo de fundamentagdo, o empregador nao podera alterar
o0 horario do trabalhador de forma arbitraria ou por razdes disciplinares.
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depois do seu término, (ii) durante o intervalo de descanso que obrigato-
riamente tem lugar em cada periodo de trabalho didrio, (iii) nos feriados,
(iv) nos dias de descanso semanal obrigatério ou complementar, (v) no
periodo de férias.

4.2. Regime

A limitacdo do trabalho extraordindrio esta directamente ligada
a necessidade de, por razdes de satde e de seguranca, restringir o tem-
po de trabalho e o tempo de indisponibilidade pessoal do trabalhador.
Porém, ndo sdo apenas estes motivos que justificam essa limitacao, mas
também razodes de politica de emprego, na medida em que o recurso ao
trabalho extraordinario contribui para retardar ou restringir a contrata-
cao de novos trabalhadores.

Sao estes motivos que explicam que o trabalho extraordinario te-
nha caracter excepcional, o qual decorre do facto de a lei (i) estabelecer
limites temporais para a sua duracdo e (i) impor um acréscimo de custos
para o empregador (art. 27°).

4.2.1. Limites temporais

O trabalho extraordindrio estd sujeito aos seguintes limites (art.
27°,n% 3 e 4):

— Quatro horas por dia;

— Dezasseis horas por semana;

— Um ntmero de horas igual ao periodo normal de trabalho
quando for realizado em dia de descanso semanal e feriado, ndo poden-
do exceder oito horas nestes dias;

Quando realizado por motivo de forca maior ou quando estejam
em causa situacOes graves para a empresa que ponham em risco a sua
viabilidade, o trabalho extraordinario ndo estd sujeito a quaisquer restri-
¢Oes temporais (art. 27°, n.° 5).



CAPITULO V
TEMPO DE TRABALHO, FERIAS E FALTAS

4.2.2. Remuneracao do trabalho extraordinario

Quando realizado em dia normal de trabalho, o trabalho extraor-
dinario é pago com um acréscimo (minimo) de 50% sobre a retribuicao
normal, qualquer que seja o niimero de horas prestadas (dentro dos li-
mites legais). Esse acréscimo é de 100% sobre a hora normal, quando
prestado em dia de descanso semanal ou feriado.

Atendendo a natureza das normas que regulam a retribuicao do
trabalho extraordindrio, julga-se ndo haver obstaculos legais que impe-
cam que os acréscimos previstos pelo legislador possam ser aumentados
a nivel de acordo colectivo de trabalho ou do contrato de trabalho.

Para determinar o valor da hora normal (RH) utiliza-se a seguinte
féormula: RH = (Rm X 12 meses): (52 semanas X n). Por Rm entende-se o
valor da retribuicdo mensal e por o periodo normal de trabalho semanal.

4.2.3. Obrigatoriedade

A LT é omissa quanto a questao de saber se a execugao do trabalho
extraordinario é obrigatdria ou se depende do acordo do trabalhador.
Porque em regra esté relacionado com a satisfacao de necessidades tran-
sitorias de mao-de-obra, parece-nos que a sua prestagao devera afigurar-
-se obrigatoria para o trabalhador.

Relativamente aos casos de forca maior, de grave prejuizo ou de
viabilidade da empresa, a obrigatoriedade da respectiva prestagdo do
trabalho decorre do dever de colaboracdo do trabalhador (art. 21°, alinea
1)), além que a situacdo que o justifica pode colocar em causa a subsistén-
cia do seu posto de trabalho.

Por outro lado, ndo é de excluir a possibilidade de o trabalho ex-
traordindrio ser da iniciativa do trabalhador, isto é, de ser prestado sem
ter sido exigido previamente pelo empregador; os problemas que dai
poderdo surgir estdo relacionados com o respectivo pagamento, ou seja,
em saber se aquele fica ou ndo obrigado a pagar ao trabalhador a activi-
dade prestada.

Julga-se que, para evitar eventuais abusos, uma tal iniciativa do
trabalhador s6 pode ter lugar (e, portanto, o trabalhador ter direito a
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retribuicdo correspondente) quando se trate de situagdes em que a ac-
tividade suplementar deva ser prestada no mesmo dia, sob pena de se
verificarem prejuizos sérios para a empresa ou para os seus clientes, e
desde que o trabalhador ndo tivesse conseguido obter o consentimento
da entidade patronal ou de um superior hierdrquico com poderes para
autorizar a respectiva prestacao.

4.2.4. Registo do trabalho suplementar

A LT estabelece que o empregador deve ter, em relacdo a cada
trabalhador, um registo onde serdo anotadas as horas extraordindrias
que cada trabalhador prestou, com indicacdo do seu inicio e termo (art.
27°,1.° 6). Este registo permite um melhor controlo sobre a legalidade do
recurso ao trabalho extraordinario.

4.2.5. Casos especiais

Como forma de proteger a maternidade, confere-se as mulheres
gravidas ou que amamentam filhos a faculdade de ndo prestarem traba-
lho extraordinario (art. 63° n.° 2).

Relativamente aos menores com idade compreendida entre os tre-
ze e quinze anos, cuja admissao ao trabalho esta condicionada a realiza-
cao de trabalhos leves (art. 68°, n.® 3), existe uma limitacdo (indirecta) ao
trabalho extraordindrio, a qual tem a ver com o facto de o trabalho que
ultrapasse 25 horas por semana ou 5 horas por dia deixar de ser conside-
rado leve e, como tal, ndo poder ser exigido ao menor para além dessa
duragao (art. 69°, n.° 2, alinea a), da LT).

5.Trabalho nocturno

Considera-se nocturno, «o trabalho prestado entre as 21 horas de
um dia e as 6 horas do dia seguinte» (art. 5°, alinea v), da LT). Sendo o
trabalho nocturno especialmente desgastante, quando comparado com
idéntica prestacgdo realizada durante o dia, a lei prevé algumas medidas
especiais destinadas a preservar a satide e a seguranca dos trabalhadores.
Assim, no que respeita a retribuicdo, o trabalho nocturno confere
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o direito a um acréscimo de 25% sobre a retribuicdo horaria normal (art.
28° da LT). Este aumento destina-se a compensar a maior penosidade do
trabalho nocturno do ponto de vista fisiol6gico, familiar e social.

Por outro lado, proibe-se que, com o objectivo de preservar a res-
pectiva satide e a seguranca, os trabalhadores entre 13 e 15 anos realizem
trabalho nocturno (art. 69°, n.° 2, alinea b)); além disso, como forma de
proteger a maternidade, confere-se as trabalhadoras gravidas ou com
filhos em idade de amamentacdo o direito de nao realizarem trabalho
nocturno (art. 63°, n.° 2).

No caso de o trabalho nocturno ser simultaneamente extraordi-
nario, o trabalhador beneficia dos acréscimos previstos para cada uma
destas modalidades.

6.Trabalho por turnos

6.1. No¢do

O trabalho por turnos consiste no «modo de organizagao do tra-
balho em equipa em que os trabalhadores ocupam sucessivamente os
mesmos postos de trabalho, em periodos de trabalho diferentes» (art. 5°,
alinea w))*. Assim, «devem ser organizados turnos de pessoal diferente
sempre que o periodo de funcionamento da empresa ultrapasse o pe-
riodo normal de trabalho, nos termos previstos no artigo 25° (art. 29°,
n.° 1). Por outro lado, a «duragdo de cada turno ndo pode ultrapassar os
limites maximos do periodo normal de trabalho» (art. 29° n.® 2).

Como se extrai dos preceitos acabados de transcrever, as empresas
que trabalham de forma continua ou cujo periodo laboral é superior a oito
horas didrias tém de contratar mais do que um trabalhador para o mesmo
posto de trabalho a fim de poderem assegurar o seu funcionamento. Os
trabalhadores recrutados para o efeito sdo agrupados em turnos, sendo
usual distinguirem-se os turnos pelas diferentes fases do dia: turno da
manh3, turno da tarde e turno da noite. Cada turno fica assim adstrito a
realizacdo da sua actividade durante determinado periodo do dia.

O trabalho em regime de turnos rotativos constitui uma forma de

¢ Na base do trabalho por turnos esta, em regra, a necessidade de obter o méximo
aproveitamento da capacidade instalada da empresa ou assegurar a satisfacao de neces-
sidades sociais que ndo podem ser interrompidas.
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organizacdo do trabalho particularmente desgastante para quem a pres-
ta; apesar disso, a LT ndo prevé medidas especiais relacionadas com a
salvaguarda da seguranca e satde dos trabalhadores, nem reconhece
o direito a qualquer retribuicdo especial (o chamado «subsidio de tur-
no»), o que, evidentemente, ndo impede que o mesmo seja estipulado no
acordo colectivo ou no contrato de trabalho. A tnica garantia que a lei
consagra € relativa a proibicdo de a duragao de cada turno ultrapassar
os limites maximos dos periodos normais de trabalho, como se referiu;
embora a lei seja omissa, julga-se que, por razdes ligadas a tutela da sat-
de dos trabalhadores, a mudanca de turno dever ser precedida de um
dia de descanso.

6.2. Modalidades

Um dos aspectos mais importantes do trabalho por turnos tem a ver
com o cardcter fixo ou rotativo dos turnos. No primeiro caso, os trabalha-
dores de cada turno prestam a sua actividade normal sempre no mesmo
horério; no regime rotativo, cada turno realiza o seu trabalho em diferen-
tes periodos do dia, podendo numa semana ser no turno da manha, na se-
mana seguinte no turno da tarde, mudando novamente de turno na sema-
na subsequente. Estas mudangas de turno verificam-se de forma continua
ou sucessiva ao longo da duracao do contrato de trabalho.

Além disso, os turnos podem ser em regime continuo, se as equi-
pas asseguram vinte e quatro horas de actividade, sete dias por semana,
durante todo o ano, ou ser em regime semi-continuo, em que a suces-
sdo de equipas é feita ao longo de vinte e quatro horas, com paragem
no fim-de-semana. E importante referir que os turnos tém uma duracio
maxima de sete dias consecutivos (a semana de trabalho), em que seis
dias sao de trabalho (no maximo) e um dia é de descanso (no minimo).

O trabalho em regime rotativo pode assumir formas diversas. As-
sim, pode ser realizado em dois turnos em que, por exemplo, numa se-
mana, o turno A trabalha das 08H00 - 16HO0O0, e o turno B, das 16HO00 -
24HO00; neste caso hd uma paragem de trabalho durante a noite e ao fim
de semana. Se se a empresa laborar sem interrupgoes, entdo o trabalho
serd realizado em trés turnos; assim, por exemplo, numa determinada
semana o turno A trabalha das 08HO0O0 as 16HO00, o turno B das 16HO00 as
24HO00 e o turno C das 24H00 as 08HOO.
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Se o regime adoptado for de trés turnos, pode verificar-se a seguin-
te organizagdo do trabalho relativamente a uma determinada equipa ou
turno: i) numa semana trabalha-se durante o periodo das 8H00 as 16H00;
ii) na semana seguinte, os mesmos trabalhadores passam a trabalhar entre
as 16HOO e as 24HOOQ; iii) na semana subsequente trabalharao das 24H00
até as 8HOO; iv) seguidamente recomecam a trabalhar entre as 8HOO e as
16HO0, e assim sucessivamente. O ritmo de trabalho ndo tem necessaria-
mente de seguir a ordem indicada, podendo verificar-se, por exemplo,
que a mesma equipa passe do turno da manha para o turno da noite.

7. Descanso semanal obrigat(')rio

O descanso semanal é um daqueles direitos dos trabalhadores que
integram o contetido essencial do direito ao repouso consagrado no art.
50° n.° 2, da Constituigdo. A sua previsdo visa satisfazer ndo sé necessi-
dades do trabalhador, mas também interesses do préprio empregador:
por um lado, permite que aquele recupere fisica e psiquicamente do des-
gaste sofrido ao longo da semana de trabalho e beneficie de um periodo
de maior auto-disponibilidade; por outro lado, é justificado por razdes de
seguranca e de produtividade da empresa, na medida em que reduz os
riscos de acidente e contribui para a obtengao do rendimento esperado.

O descanso semanal obrigatério é um direito indisponivel, pelo
que o seu gozo é irrenunciavel e é independente de qualquer tempo mi-
nimo de trabalho previamente realizado. Além disso, é um periodo con-
tinuo que nao pode ser interrompido ou fraccionado (salvo por motivo
de forca maior), nem o seu ndo gozo pode ser compensado, no todo ou
em parte, por um aumento do periodo de descanso diario ou das férias.

O descanso semanal tem assim como funcdo especifica interrom-
per regularmente o decurso continuo da actividade laboral, de modo
que, ap0s seis dias de trabalho, o trabalhador beneficie de um dia de
repouso obrigatorio, o qual deve, em regra, coincidir com o domingo.
Assim, em cada periodo de sete dias consecutivos (a semana de traba-
lho), o trabalhador tem direito a um dia de descanso remunerado, cuja
duracdo é, no minimo, de vinte e quatro horas consecutivas (art. 30°, n.°
1), ndo podendo, por isso, trabalhar mais do que seis dias consecutivos.

Contudo, nao basta observar um dia de descanso por semana, mas
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é ainda necessario que o seu gozo seja regular, isto é, que tenha lugar em
dia certo; por isso, o empregador deve respeitar uma sequéncia cons-
tante entre os dias de trabalho e o dia de descanso obrigatério; ou seja,
aquele dia deve ser observado obrigatoriamente apos seis dias de traba-
lho ou cinco dias e meio, conforme o trabalhador tenha ou nao direito a
meio dia de descanso complementar, para além do descanso semanal.

A regra de que o descanso semanal deve ser ao domingo radica na
tradigao crista do Pais; s6 podera deixar de ser neste dia nos seguintes
casos (art. 30°, n.° 2):

i) Quando o trabalhador exerca uma actividade indispensével
para assegurar a continuidade de servicos que ndo podem ser
interrompidos (assim, os relacionados com a distribuicao da
energia ou da dgua, servigos hospitalares, servigos de segu-
ranga, etc.);

ii) Quando a actividade do trabalhador tenha de ser necessaria-
mente prestada ao domingo. E o caso, por exemplo, dos servi-
cos de limpeza ou de trabalhos preparatérios e complementa-
res que devam ser efectuados no dia de descanso dos restantes
trabalhadores.

Assim, enquanto o descanso semanal se afigura um direito neces-
sério, ja a obrigacdo de ser observado ao domingo é passivel de algumas
derrogagdes; nestes casos, o dia de descanso obrigatério pode recair em
qualquer dos outros dias da semana, passando o domingo a constituir
um dia normal de trabalho. No entanto, nestes casos, tem igualmente de
ser observada a sequéncia atras referida, isto é, o dia de descanso deve
normalmente ser gozado ap0s seis dias de trabalho consecutivos.

Por acordo colectivo ou por contrato de trabalho pode ainda ser
instituido um dia ou meio dia de descanso semanal complementar, o
qual deve ser gozado juntamente com o descanso obrigatdrio. Isto sig-
nifica que, relativamente aos trabalhadores que dele beneficiam, o dia
correspondente ao descanso complementar ndo pode ser considerado
dia 1til, o que tem importancia, como se verd, para determinar o periodo
de férias.
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8. Feriados obrigat(')rios

Os feriados sao dias comemorativos de acontecimentos relevantes
para a maioria dos cidadaos, podendo ser de carécter politico, religioso
ou social. A fim de garantir a sua celebracao, a lei obriga as empresas
a suspender a laboracao nesses dias (art. 31°, n.° 2) e exonera os traba-
lhadores do dever de comparecer ao trabalho. A semelhanca do que se
dispde relativamente ao dia de descanso semanal obrigatério (art. 30°,
n.° 2), estdo excluidas da obrigacdo de suspender a actividade as empre-
sas que asseguram servicos que ndo podem ser interrompidos ou que
tenham necessariamente de ser prestados ao domingo; nestes casos, os
trabalhadores dessas empresas ficam obrigados a trabalhar nos feriados.

Os dias feriados encontram-se taxativamente fixados pela Lei do
Parlamento n.° 10/2005, que define ainda o respectivo regime juridico;
de acordo com este diploma, sdo nulas as disposi¢des do contrato indi-
vidual ou do acordo colectivo que estabelecam feriados diferentes dos
tfixados na lei, prevejam a sua deslocacdo para outro dia ou a possibili-
dade de rentincia ao respectivo gozo.

Por outro lado, os trabalhadores tém direito a retribuicdao corres-
pondente ao feriado, ndo podendo o empregador compensa-la com tra-
balho extraordinario (art. 31°, n.° 2). Ou seja, o empregador ndo s6 esta
obrigado a pagar aos trabalhadores os dias feriados, como também nao
pode redistribuir as horas correspondentes a esses dias pelos dias nor-
mais de trabalho.

No caso de o trabalhador prestar trabalho em dia feriado, seja tra-
balho normal (quando é realizado nas empresas isentas de encerrar
ao domingo) seja trabalho extraordindrio (nas restantes situagdes),
tem direito a remuneracgdo hordria normal acrescida de 100%, ou seja,
idéntica a que é paga pelo trabalho realizado em dia de descanso
obrigatorio (art. 27°, n.° 2).

Os feriados contam igualmente para efeitos da antiguidade do
trabalhador.
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9. O direito a férias

O direito de os trabalhadores gozarem férias periédicas encontra-
-se expressamente consagrado na Constituicao (art. 50°, n.° 2)®. Este di-
reito tem em vista possibilitar a recuperacao fisica e psiquica do traba-
lhador e assegurar-lhe um periodo de maior disponibilidade pessoal.

Os interesses que se pretendem proteger com este direito trans-
cendem o proprio trabalhador: os objectivos que as férias visam pro-
porcionar tém a ver nao s6 com as partes do contrato de trabalho, mas
também com a sociedade em geral. Isso explica que a lei o configure
como um direito indisponivel, a cujo exercicio o trabalhador ndo pode
validamente renunciar; alids, a natureza constitucional deste direito sig-
nifica que as férias devem ser efectivamente gozadas, nao podendo por
isso serem substituidas por qualquer valor econémica ou de outro tipo.

Além disso, trata-se de um direito de natureza universal, o que
significa que abrange todos os trabalhadores por conta de outrem, in-
dependentemente da categoria ou cargo exercidos, do tipo de contrato
celebrado (a tempo inteiro ou parcial, permanente ou a termo) ou do
ramo ou sector econémico.

9.1. Constituigdo do direito aférias

O direito a férias possui uma estrutura complexa, na medida em
que esta dependente da verificacao de diferentes fases ou momentos:

i) Aquisicao — o direito a férias adquire-se com a celebracao do
contrato de trabalho;

ii) Formacdo — o direito vai-se formando com a execucao do
contrato;

iii) Vencimento — as férias vencem-se ap6s um ano de duragao
do contrato (art. 32°, n.s 1 e 3);

iv) Gozo — as férias devem ser gozadas nos doze seguintes ao seu
vencimento.

% O reconhecimento a nivel da Constituicdo e da LT das férias como um direito
do trabalhador ndo permite que possam ser concebidas como um prémio ou recompensa
pelo trabalho prestado, tanto mais que, em rigor, o seu gozo nao estd dependente do tra-
balho prestado, mas da duragdo do contrato (art. 33°, n.° 6, da LT).
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Trata-se, por isso, de um direito que se reporta ao trabalho reali-
zado nos doze meses anteriores, o que significa que se vai constituindo
progressivamente ao longo daquele periodo e que o seu gozo efectivo
se vence decorrido cada periodo de doze meses de duracao do contrato,
pelo que é necessario ter em conta a data em que o contrato comecou
a produzir os seus efeitos. Além disso, o facto de o direito se vencer
num determinado dia ndo significa que tenha de ser gozado de imedia-
to; como se verd em seguida, o gozo das férias é marcado por acordo ou,
na falta deste, é fixado pelo empregador

Alias, do disposto no art. 32°, n.° 3, da LT — que determina que o
trabalhador tem direito a um dia de férias por cada més de trabalho no
caso de o seu contrato durar menos de um ano desde a sua celebracao
ou desde o inicio de um do novo ciclo de doze meses — deduz-se que o
direito ao periodo de férias (doze dias tteis actualmente) vai-se forman-
do ao longo duragao do contrato de trabalho.

Embora, na maioria das situacdes, este comece a produzir os seus
efeitos na data em que é celebrado, nem sempre isso acontece; por isso,
para determinar os ciclos anuais de trabalho que conferem o direito a
um periodo completo de férias é relevante a data em que o trabalhador
comecou efectivamente a trabalhar.

9.2. Duragdo das férias

A lei consagra um limite minimo de duracado das férias, fixando-
-0 em doze dias tteis por cada ano de trabalho prestado (art. 32°, n.°
1). Como decorre da propria formulacao legal, permite-se assim que, a
nivel de acordo colectivo de trabalho ou do contrato de trabalho, aquela
duragao possa ser aumentada®.

Sendo dias tteis, ndao podem ser incluidos no periodo legal das
térias (ou no periodo estabelecido por acordo, quando maior) os dias de
descanso semanal nem os dias feriados; além disso, se o acordo colectivo
ou o contrato de trabalho estabelecerem que o trabalhador tem direito
a um dia completo de descanso complementar, esse dia também ndo
podera ser considerado dia ttil para efeitos da determinacao do periodo
durante o qual as férias sdo gozadas.

% O recurso ao critério de contabilizar as férias em dias tteis permite estabelecer
uma maior igualdade relativamente ao seu gozo.
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Os trabalhadores contratados a termo gozam de um regime de férias
semelhante ao que vigora para os restantes trabalhadores. Assim, se o con-
trato for de duracdo inferior a um ano, tém direito a um periodo de férias
equivalente a um dia por cada més de trabalho prestado e a receber a re-
muneracao correspondente a esses dias. No caso de ultrapassar doze meses
(incluindo as prorrogacodes), aplica-se o regime geral acima indicado.

Disciplina idéntica vigora para os casos em que o trabalhador cele-
bra um contrato de duragao indeterminada, mas em que o mesmo cessa
antes de decorrido um ano; neste caso, tem direito a férias proporcionais
ao tempo de trabalho prestado, a razdo de um dia de retribuicdo por
cada més de trabalho.

No que respeita a férias, a LT estabelece uma igualdade de trata-
mento entre o contrato de trabalho a termo e o de duracao indetermina-
da, na medida em que aquelas sdo calculadas em funcao do tempo de
trabalho (um dia de férias por cada més de trabalho); contudo, essa equi-
valéncia deixa de se verificar nos casos em que, por acordo, o periodo de
térias seja superior a doze dias tteis por cada ano completo de trabalho.

Por outro lado, como nada é dito relativamente as situacdes em
que o trabalho realizado nao perfaz meses completos, fica-se na davida
quanto a saber se, para efeitos de retribuicao por férias, a fracgao do meés
deve ser considerada como um més completo ou ndo; como, para efeitos
de determinagao das férias, a LT alude a “cada més trabalhado” (art. 32°,
n.° 3, in fine), dever-se-4 admitir que sao irrelevantes para aquele calculo
os periodos inferiores a trinta dias.

9.3. Efeitos das faltas sobre as férias

Determina o art. 33° n.° 6, da LT que as faltas justificadas nao tém
efeito sobre o direito a férias, mais especificamente, ndo suspendem o de-
curso do prazo dos doze meses de trabalho necessérios para que o direito
se venca, nem interferem com a sua duracdo. Trata-se de um regime de
ambito geral que é aplicavel tanto aos contratos de duragao indetermina-
da como aos contratos a termo.

Nao ha qualquer referéncia na LT sobre os efeitos das faltas injus-
tificadas sobre as férias; dado que o legislador tomou posicao expressa
relativamente as faltas justificadas, poder-se-ia dizer, a contrario, que as
faltas injustificadas interferem com o direito a férias, na medida em que
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suspendem a contagem do ciclo anual de trabalho. Porém, estabelecendo-
-se de forma taxativa, no art. 23° n.° 5, as consequéncias deste tipo de fal-
tas — perda da retribuicdo, desconto na antiguidade e eventual de accdo
disciplinar —, sera de admitir, ainda que com algumas davidas, que as
faltas injustificadas também nao suspendem por si s6 o decurso do ciclo
de doze meses de trabalho necessério para se vencer o direito a férias®.

Porém, se o empregador sancionar disciplinarmente o trabalha-
dor por faltas injustificadas com a suspensao do contrato (art. 23°, n.°
4, alinea c)), a duragao da sangdo aplicacdo ja é descontada no decurso
daquele periodo.

9.4. Marcagdo das férias

As férias sado fixadas por acordo entre a entidade patronal e o tra-
balhador; na sua falta, cabe aquela proceder a respectiva marcagao (art.
32°, n.° 4). Por outro lado, devem ser gozadas dentro dos doze meses
subsequentes a data do respectivo vencimento (art. 32°, n.° 5).

Relativamente aos trabalhadores a termo com contrato de duracao
inferior a um ano, o empregador deve pagar as férias no momento em
que se verifica a caducidade daquele.

9.5. Gozo das férias

Se tivermos presente os fundamentos que justificam o gozo das fé-
rias, compreende-se que, em regra, ndo possam ser cumuladas férias cor-
respondentes a dois ou mais periodos de doze meses (principio da nao
cumulacao das férias); isto significa que devem ser gozadas durante o ano
subsequente ao seu vencimento (art. 32°, n.° 5, primeira parte, da LT) e re-
portam-se, como se disse, ao trabalho prestado nos doze meses anteriores.

As férias devem em principio ser gozadas num tnico periodo ou
de forma continua (principio da continuidade), de modo a garantir ao
trabalhador um descanso efectivo. Porém, nada impede que, por acordo
entre as partes, o seu gozo seja fraccionado em vérios periodos, embora

67 Alids, nem podera dizer-se que se trata de uma solucao iniqua, porquanto o ntime-
ro de faltas injustificadas admissiveis serd sempre muito reduzido em cada periodo de doze
meses, uma vez que uma entidade empregadora diligente fard cessar o contrato se a falta de
assiduidade for grave. Se o ndo faz, é porque nao considera muito relevantes as auséncias
injustificadas, pelo que ndo se justifica a verificacdo da consequéncia referida no texto.
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com limites; com efeito, julga-se que, em caso de reparticdo das férias,
deve ser assegurado ao trabalhador o gozo de um periodo minimo con-
secutivo correspondente a metade da respectiva duragao.

Embora a lei seja omissa, parece-nos que, em determinadas situa-
cOes, é de admitir a possibilidade de as férias serem cumuladas, desig-
nadamente quando isso se revele no interesse do trabalhador; serd o
caso, por exemplo, se este pretender passar férias num pais estrangeiro
para visitar familiares préoximos, situagdo em que o periodo de doze dias
poderé ser insuficiente, a que deve juntar-se as despesas normalmente
elevadas que sdo suportadas nessas situagdes. Ainda assim, por razdes
de satide e de seguranga, esse caimulo ndo podera ultrapassar as férias
correspondentes a dois anos consecutivos de trabalho.

9.6. Retribuig¢do das férias

As férias sdo um periodo de interrupgao do trabalho durante o
qual o trabalhador mantém o direito a retribuicdo (art. 32°, n.° 1); esta
devera ser paga antes do inicio do respectivo gozo e ndo propriamente
quando se vence o direito, ja que nem sempre havera coincidéncia entre
os dois momentos (alids, a situagdo mais frequente). O seu montante
deve corresponder a retribuicdo que o trabalhador receberia se estive
efectivamente a trabalhar.

No caso dos contratos de duracao determinada, o trabalhador tem
direito a um dia de retribuicdo por cada més de trabalho (ou de duragao
do contrato); neste caso, o pagamento das férias devera verificar-se no
momento da caducidade do contrato.

9.7. Alteragdo do periodo de férias

Enquanto direito fundamental, a lei protege (e garante) um perio-
do anual de repouso, independentemente da vontade contratual do tra-
balhador; por isso, o direito a férias é indisponivel, nao podendo o seu
titular renunciar a ele.

Porém, circunstancias diversas podem obstar ao normal gozo das
térias no periodo para o qual ja estavam marcadas. Nuns casos, o impe-
dimento é independente da vontade quer do trabalhador quer da enti-
dade patronal; noutros, tem origem na esfera de um ou de ambos. Con-
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soante a natureza do obstaculo, assim variam as solugdes.

O periodo de férias ja marcado deve ser alterado se, na data pre-
vista para o seu inicio, o trabalhador estiver temporariamente impedido
por facto que ndo lhe seja imputavel, nomeadamente doenga ou acidente
(art. 33° n.° 2, segunda parte). Além disso, de acordo com os art. 59°, n.°
2, e 60° n.° 2, as férias ja marcadas devem ser alteradas se o respectivo
inicio coincidir, total ou parcialmente, com o gozo da licenca de mater-
nidade e de paternidade (infra).

Para a marcagao do novo periodo, tera de haver acordo entre o tra-
balhador e entidade patronal; na falta de entendimento, cabe a esta fixa-lo.

Também no caso de, comprovadamente, o trabalhador adoecer
durante as férias, estas devem interromper-se, desde que a entidade pa-
tronal seja informada desse facto. O gozo do periodo em falta prossegui-
rd ap6s o fim da doenga, nos termos fixados pelas partes ou, na falta de
acordo, por decisdo do empregador.

Idéntico regime devera ser aplicado no caso de o direito ao gozo
da licenca de maternidade e de paternidade se iniciar durante o perio-
do de férias.

Por outro lado, as férias ja marcadas ou iniciadas podem, respec-
tivamente ser adiadas ou interrompidas devido a necessidades imperio-
sas da empresa; nestes casos, o trabalhador tem direito a ser indemniza-
do dos prejuizos que comprovadamente haja sofrido por esse adiamento
ou interrupcdo (por exemplo, se o trabalhador ja comprou o bilhete de
avido e nao tem possibilidade de reaver o dinheiro, ou no caso de a mes-
ma viagem passar a ser mais cara).

9.8.Violagdo do gozo dasférias

Se a entidade patronal impedir culposamente, isto é, por razdes
que ndo sejam justificadas por exigéncias imperiosas do funcionamento
da empresa, que o trabalhador goze as férias nos doze meses subsequen-
tes ao seu vencimento, aquele tem direito a receber uma «compensacdo
correspondente ao dobro da remuneragao dos dias de férias nao goza-
das» (art. 32°, n.°5), bem como, segundo nos parece, ao seu gozo efectivo
em momento posterior.
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9.9. Efeitos da extingdo do contrato sobre as férias

Se o contrato de trabalho se extinguir antes de as férias terem sido
gozadas, deve o empregador proceder ao respectivo pagamento na data
da respectiva cessacdo. Se o contrato cessar quando o trabalhador ja
cumpriu mais de um ciclo anual de actividade (medido em meses com-
pletos) sem ter gozado as férias relativas ao periodo anterior, tem direito
a uma retribuicdo correspondente aos doze dias de férias e ainda aos
proporcionais relativos ao tempo de trabalho realizado entre a data do
vencimento do dltimo direito a férias e a data da extin¢ao do contrato.

Se, por exemplo, um trabalhador for admitido em 1-2-2013 e o seu
contrato cessar em 1-4-2014, sem ter gozado férias, tem direito a doze dias
de retribuicao correspondente ao trabalho realizado desde o inicio do seu
contrato até 31-1-2014, bem como a dois dias de retribuicao pelos dois me-
ses prestados entre esta tltima data e o momento da cessacao do contrato.

Como se disse, nos casos em que a duragao do contrato nao perfaz
meses completos, dever-se-a considerar que a fraccdo correspondente ao
altimo més de duracdo do contrato ndo deve ser considerada como um
més de trabalho para efeitos de determinar a retribuicao por férias.

10. As faltas ao trabalho

O regime juridico das faltas espelha a necessidade de combater o
absentismo — cujos efeitos negativos sdo evidentes a nivel da organiza-
cao e funcionamento da empresa — e, a0 mesmo tempo, de garantir aos
trabalhadores uma certa proteccao em face das vérias situacées em que
podem ver-se envolvidos e que ndo lhes permitem comparecer ao traba-
lho (doenga, acidente, cumprimento de obrigacdes legais, etc.).

10.1. Nogdo de falta

Falta, na definicdo da LT, «é a auséncia do trabalhador do local
de trabalho durante o periodo normal de trabalho a que esta obrigado a
prestar a sua actividade» (art. 5°, alinea j)). Pode assim abranger todo o
periodo normal de trabalho diario ou apenas uma fraccao deste.
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Esta nogdo ndo contém em si qualquer elemento valorativo (nega-
tivo ou positivo), ndo podendo por isso ser associado a ideia de incum-
primento do contrato, mas tdo s6 de que se trata de uma mera auséncia
ao trabalho, cuja valoragao decorre do regime legal aplicavel.

O conceito de falta constante na LT é meramente descritivo, sendo
integrado por dois elementos: um elemento material (ndo comparéncia do
trabalhador no local de trabalho) e um elemento normativo (durante o pe-
riodo a que estd obrigado). Assim, ndo sao faltas as auséncias verificadas
nos dias em que o trabalhador ndo tem o dever de comparecer ao servico,
como sucede no dia de descanso semanal, no periodo de férias e nos dias
teriados, bem como naqueles dias em que a auséncia é devida a facto liga-
do a empresa (suspensao do contrato por motivos tecnolégicos, de mer-
cado ou estruturais) ou a motivos disciplinares (suspensdo do trabalho).

Ora, a falta tanto pode constituir uma conduta violadora dos de-
veres contratuais (infraccdo disciplinar), como ser uma consequeéncia
do exercicio de um direito, podendo dizer-se, neste tltimo caso, que o
trabalhador goza da faculdade de faltar ao trabalho. Por exemplo, de
acordo com o art. 33°, n.° 3, da LT, o trabalhador tem o direito de faltar
trés dias por ocasido do seu casamento ou da morte de um seu familiar.

10.2. Natureza do regime legal

A primeira questdo que se coloca relativamente ao art. 33°da LT é
a de saber se os motivos indicados nos n.’s 3 e 4 sao taxativos ou mera-
mente exemplificativos; ou seja, podem as partes, por acordo colectivo
ou através do contrato de trabalho, prever outros factos justificativos
das faltas, alargando assim o elenco legal, ou aumentar o nimero de
dias de auséncia previstos na lei?

Para responder a esta questao ndo podemos deixar de ter em aten-
cdo o disposto no art. 1°, n.° 2, da LT e ao seu sentido, isto €, que as nor-
mas deste diploma tém em regra uma natureza imperativa relativa, de
modo que a sua aplicacdo esta sujeita ao principio do tratamento mais
tavoravel para o trabalhador (veja-se capitulo I).

Se a existéncia de um tnico regime permite instituir um sistema
de igualdade de tratamento entre os trabalhadores numa matéria tao
sensivel como é das faltas, contudo, a interpretacao do art. 33° da LT ndo
permite concluir com seguranca que o legislador tenha consagrado um
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regime inderrogavel ou imperativo absoluto. Por isso, estamos em crer
que aquela norma fixa apenas garantias minimas, o que significa que
admite a sua alteracdo em sentido mais favoravel para o trabalhador;
assim sendo, é permitido as partes nao s6 fixar outros motivos justifica-
tivos das faltas, como estabelecer periodos de auséncia superiores aos
previstos na lei®®.

10.3.Tipos de faltas

As faltas podem ser justificadas ou injustificadas (art. 33°, n.° 1).
Na auséncia de regulamentacdo convencional diversa, para uma falta
ser justificada é necessario:

i) Que seja dada por um dos motivos que a lei enumera, os quais
sao desse modo considerados suficientemente fortes para jus-
tificar a ndo comparéncia do trabalhador ao servico (art. 33°,
n’s 3 e4);

ii) Que o trabalhador comunique a entidade patronal a sua au-
séncia e o respectivo motivo com a antecedéncia possivel, se
a falta for previsivel, ou logo que lhe for possivel, se for im-
prevista (art. 33° n.° 2). No caso de falta dada por motivo de
doenca ou acidente, o trabalhador deve apresentar o corres-
pondente atestado médico (art. 33°, n.° 4);

iii) Que o trabalhador comprove o motivo da auséncia, se tal lhe
for exigido pelo empregador (art. 33°, n.° 7).

Sdo justificadas as auséncias motivadas por casamento, morte de
membro da familia®, eventos comunitérios e religiosos (art. 33°, n.° 3)”,
doenga ou acidente (art. 33°, n.° 4)”, dispensa da trabalhadora gravida para
consulta médica e amamentacao (art. 62°), assisténcia a filhos (art. 64°, n.° 1)

% Para além das situagdes indicadas no art. 33° da LT, é de referir ainda o regime
de auséncias relativo a proteccdo da maternidade e da paternidade do trabalhador pre-
visto no art. 58° e s.

% No projecto da LT o conceito de familia era delimitado aos pais, irmaos, conjuge,
filhos legitimos e adoptivos considerados como tais nos termos da lei, usos e costumes.

70 Relativamente a estas faltas, o trabalhador apenas tem direito a retribuigdo corres-
pondente a trés dias por ano; se, pelas mesmas razdes, faltar mais do que trés dias por ano, tais
auséncias deverdo considerar-se justificadas, embora sem direito a retribuigao.

"t Por motivo de doenca ou acidente, o trabalhador mantém o direito a retribuicao
(paga pelo empregador) nos seguintes moldes: 100% da retribuicao diaria nas primeiras
seis faltas, 50% da mesma retribui¢do nos restantes seis dias.
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ou a realizacdao de exames pelo trabalhador-estudante (art. 76° n.° 3).

Sdo ainda consideradas faltas justificadas, com direito a retribui-
¢do, as denominadas tolerancias de ponto concedidas pela entidade em-
pregadora ou pelo Estado por ocasido da verificacdo dos acontecimentos
previstos no art. 7°, n.° 2, da Lei do Parlamento n.° 10/2005.

Apesar da falta de previsdo legal, devem igualmente ser consi-
deradas justificadas, embora com perda da retribuicdo, as auséncias
motivadas pelo cumprimento de deveres legais incompativeis com a
execucdo do contrato; trata-se de situacdes em que o trabalhador esta
obrigado a ausentar-se do servico, sob pena de sofrer san¢des de ordem
administrativa ou penal, pelo que nao poderdo constituir infrac¢des dis-
ciplinares. Alids, o art. 45°, n.° 2, alinea g), da LT, da apoio a esta solugao,
ao estabelecer que nao podem constituir justa causa de despedimento
as auséncias motivadas pelo cumprimento do servigo militar ou outra
obrigacdo civil.

As faltas que ndo preencham os requisitos acabados de indicar sao
consideradas injustificadas.

10.4. Efeitos das faltas justificadas

As faltas justificadas ndo implicam «a perda de remuneragao ou o
de quaisquer outros direitos» (art. 33.°, n.° 2), como, por exemplo, a anti-
guidade ou o direito a férias™. Este preceito deve, todavia, ser entendido
com as necessarias adaptagdes.

De facto, as prestagdes pecunidrias, cuja atribuicdo dependa da
realizacdo efectiva de trabalho, como é o caso do subsidio de refeicao
ou de outras ajudas semelhantes definidas no contrato de trabalho ou
no acordo colectivo, podem, na falta de disposi¢cdo em contrario, con-
siderar-se perdidas enquanto durar a auséncia ao trabalho, dado que
a respectiva previsdo esta directamente ligada a prestacdo efectiva de
trabalho.

Por outro lado, as faltas dadas pelos motivos indicados no art. 33°
que excedam o namero de dias ai previsto devem ser consideradas justi-
ficadas, embora com perda do direito ao salario. Com efeito, o que real-
mente se consagra naquele preceito nao é tanto a quantificacdo ou limi-

2 Quanto aos efeitos das faltas justificadas sobre o direito a férias do trabalhador
(art. 33° n.° 6, da LT), veja-se que ficou dito no § 3.3. deste capitulo.
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tacdo das faltas consideradas justificadas com fundamento em qualquer
daqueles motivos, mas tdo s6 o namero daquelas que conferem direito
a retribuicdo; por isso, nos casos em que esse ntimero é ultrapassado,
o contrato de trabalho mantém-se em vigor, embora os seus efeitos se
encontrem suspensos.

Nao obstante nos parecer ser esta a solu¢cdo que decorre do or-
denamento laboral, poder-se-ia dizer, numa interpretagdo meramente
literal do art. 33°, que apenas seriam consideradas justificadas as faltas
que nao excedessem as duragdes ai consagradas, o que significaria que
as restantes auséncias deveriam ser tratadas como faltas injustificadas
— conclusdo para a qual poderia ainda contribuir o facto de a LT nao
prever o instituto da suspensao do contrato de trabalho por motivos im-
putéveis ao trabalhador — e, consequentemente, que o trabalhador fica-
ria sujeito ao regime da cessacdo do contrato de trabalho por violacdo do
dever de assiduidade.

Julga-se que se impde uma resposta negativa a semelhante conclu-
sdo: nao sO por razdes de justica social — a que a sociedade timorense ndo
é alheia, como decorre da Constituicdo —, como porque ela poria em cau-
sa, em moldes desproporcionados, o direito ao trabalho (art. 50°, n.° 1, da
Constituicdo). Para além disso, como se disse, do art. 33° apenas podera
deduzir-se a perda do direito ao salério por parte do trabalhador relativa-
mente as faltas (justificadas) que excedem as duragdes nele previstas.

Acresce que, se analisarmos a nogao de justa causa de rescisao do
contrato de trabalho (infra), dir-se-& que, nestes casos, ndo estamos de
modo algum perante um comportamento culposo grave do trabalhador
susceptivel de fundamentar a extingdo do contrato, na medida em que
ndo ha qualquer violacdo culposa do dever de assiduidade, como esté
pressuposto no art. 33° n.° 5. Além disso, ndo s6 o art. 45°, n.° 2, alinea
f), da LT dispde que ndo é considerada justa causa de despedimento a
“auséncia temporéria por motivo de doenca ou acidente”, como o art. 6°,
n.° 2, da mesma lei garante que o trabalhador nao pode ser prejudicado,
directa ou indirectamente, em razdo do seu “estado de satude”, como
ainda o art. 50° n.° 3, alinea b), considera que apenas as faltas injustifica-
das podem ser justa causa de rescisao.

10.5. Efeitos das faltas injustificadas
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Por sua vez, as faltas injustificadas determinam sempre (i) a perda
da retribuicao correspondente ao periodo da auséncia e (ii) o desconto
na antiguidade do trabalhador (art. 33°, n.° 5). Eventualmente, podem
originar a instauragao de procedimento disciplinar com vista a aplicacao
de uma sangdo disciplinar, incluindo a rescisdo com justa causa.

Contudo, o disposto na parte final do art. 33°, n.° 5, ndo pode ser
interpretado no sentido de que qualquer falta injustificada constitui por
si s6 um acto susceptivel de ser disciplinarmente sancionado. Ainda que
seja o elemento material ou factico da infraccdo disciplinar, a auséncia
injustificada ndo sera uma infracgao disciplinar se o trabalhador actuou
sem culpa e, portanto, que o seu acto foi determinado por motivos que
ndo merecem valoracdo negativa: sera o caso, por exemplo, se o traba-
lhador faltou ao trabalho porque ficou a prestar assisténcia inadiavel a
uma pessoa, vitima de um acidente ou doenga, ou porque foi dar sangue
na sequéncia de um pedido feito pelas autoridades de satide.

Relativamente aos efeitos das faltas injustificadas sobre as férias,
veja-se o § 3.3. deste capitulo.
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CAPITULO VI
A Remuneracao do Trabalho

1. Caracterizagﬁo da remuneracao salarial

Se a prestacao de trabalho é o primeiro dever do trabalhador, a re-
tribuicdo representa o seu principal direito, porquanto, na grande maio-
ria das situagdes, o saldrio é o tnico rendimento de que o trabalhador
dispOe para a sua subsisténcia e da respectiva familia.

A retribuicao pode ser encarada sob diferentes perspectivas: eco-
ndmica, social e juridica.

a) Perspectiva econémica

Se, em termos econémicos gerais, os salarios (a massa salarial)
constituem um custo de producdo com repercussdes a nivel dos precos
dos produtos, da procura de bens e servigos e do lucro dos empresarios,
a nivel particular, o salario corresponde ao valor da forca de trabalho,
o qual é determinado segundo as regras do mercado de trabalho, isto é,
do confronto entre a procura de trabalho (pelos empregadores) e a ofer-
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ta de trabalho (por parte dos trabalhadores) e da sua concretizacao no
contrato de trabalho. Em teoria, quando fixado a este nivel, o salario re-
sulta de uma solugdo de compromisso entre dois interesses igualmente
legitimos, embora conflituantes: o do trabalhador, que aspira melhorar
o seu rendimento, e o da entidade patronal, que procura uma contencao
dos custos de producao.

Porém, o facto de as leis do mercado ndo se revelarem equitati-
vas no que respeita a distribuicdo do rendimento salarial (cf. o capitulo
I) tem conduzido a que a respectiva determinacdo ndo fique limitada
aos seus protagonistas ou actores, o empregador e o trabalhador, mas
seja igualmente objecto da intervencao do Estado e dos parceiros sociais.
Nesse sentido, é frequente os poderes publicos adoptarem medidas de
politica salarial com vista a promover uma redistribuicdo do rendimen-
to entre os empresarios e os trabalhadores, recorrendo nomeadamente a
fixagao de saldrios minimos e de outras retribui¢des, aos impostos (sobre
o trabalho e sobre o capital), a despesa puiblica (especialmente a despesa
social), ao controlo da inflagdo ou a promocdo e desenvolvimento da
contratacao colectiva.

b) Perspectiva social

Do ponto de vista social, ganha particular relevo o caracter alimen-
tar do salario, na medida em que é o tinico (ou principal) rendimento ou
fonte de sustento dos trabalhadores. Para que este caracter alimentar
seja efectivamente assegurado é indispensavel que a lei consagre algu-
mas garantias que confiram ao saldrio uma tutela de interesse geral.

Neste sentido, alids, a LT proibe que o salario convencionado seja
inferior a retribuicao minima fixada na lei e ao salario de base estabele-
cido por acordo colectivo de trabalho (art. 38° n.® 2). A mesma lei deter-
mina ainda a nulidade de qualquer acordo ou acto de rentincia (total ou
parcial) a remuneracdo, ou que faca depender o respectivo pagamento
de um acontecimento futuro, certo ou incerto (art. 38° n.° 3). O art. 42° da
LT limita ainda a realizagdo de descontos na remuneracdo, além de que

7 Historicamente, a contratagdo colectiva tem assegurado uma maior equidade
no que respeita a fixacao dos salarios e tem contribuido para que estes acompanhem de
uma forma mais rapida ou regular o ritmo de crescimento da producao das empresas e
dos sectores econémicos. Inversamente, a contratacio colectiva tem sido também um im-
portante factor de adaptagdo das condigdes de trabalho as situacdes de crise econémica.
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proibe que o empregador compense créditos que possua sobre o traba-
lhador através da remuneracdo que lhe paga (art. 43°, n.° 1).

Também ja se falou de outras medidas que constituem formas de
garantia do salario, como o regime das faltas justificadas (art. 33°, n.°
4) e da suspensao do contrato de trabalho por motivos tecnolégicos, de
mercado ou estruturais (art. 15° n.° 7). Por fim, confere-se ainda aos
créditos salariais ja vencidos e respectivos juros de mora um direito de
preferéncia quanto ao seu pagamento, mesmo em relacdo ao Estado,
em caso de declaragao de faléncia ou liquidacao da empresa ou do em-
presario (art. 43° n.° 2).

c) Perspectiva juridica

Do ponto de vista juridico, o saldrio constitui a prestagao retributiva
que o empregador paga ao trabalhador como contrapartida do trabalho
por este realizado. Como ja se referiu, ha uma relacao de interdependén-
cia ou de correspectividade entre o trabalho prestado e o salario auferido,
que faz do contrato de trabalho uma relagdo sinalagmatica e onerosa™.

Relacionado com a sua natureza alimentar, a LT determina que o
salario deve ser justo ou suficiente (art. 38° n.° 1), de modo a possibili-
tar a satisfacdo de necessidades vitais do trabalhador e das pessoas que
dele dependam. O mesmo carécter alimentar tem justificado a introdu-
cdo de alguns desvios a relacdo de correspectividade entre trabalho e
remuneracao, traduzidos no facto de o empregador continuar obrigado
a pagar o salério ao trabalhador em determinadas situagdes em que nao
ha efectiva prestacao laboral: assim acontece com as faltas justificadas, a
suspensdo do contrato por motivos objectivos e as férias™.

2. Noc¢ao de retribuicao

2.1. O conceito técnico-laboral de remuneragdo

Remuneragao salarial, segundo o art. 5°, alinea r), da LT, é «a con-

™ Veja-se capitulo 11, § 2.

7> Alids, é precisamente para enquadrar ou abranger estas situagdes que se refere
que a retribuigdo é a contrapartida ndo propriamente pelo trabalho prestado, mas da dis-
ponibilidade do trabalhador perante o empregador.
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trapartida a que trabalhador tem direito, nos termos do contrato de tra-
balho, do acordo colectivo ou dos usos, pela prestacao de trabalho, in-
cluindo o salério base e outras prestagdes de caracter regular e periédico
feitas em espécie ou dinheiro». Entendida em sentido técnico-laboral, a
retribuicao salarial apresenta os seguintes elementos:

i) Obrigatoriedade

S6 se considera retribuicdo aquilo a que o trabalhador tem direito
e que constitua uma obrigacdo do empregador decorrente do contrato
de trabalho, da lei, do acordo colectivo ou dos usos que o regulam’®. Nao
constituem remuneracdo as prestacdes atribuidas ao trabalhador com
mero caracter de liberalidade (animus donandi).

ii) Patrimonialidade

A retribuigao deve possuir valor econémico ou patrimonial, carac-
terizado pelo facto de ser avalidvel em dinheiro. Como se vera, a retri-
buicdo pode ser em dinheiro ou em espécie.

iii) Correspectividade

A correspectividade significa que s6 tém caracter salarial ou retri-
butivo as prestacoes pagas pelo empregador quando devidas pela ac-
tividade prestada pelo trabalhador. Como se disse, o dever de pagar
tem como contrapartida o dever de trabalhar, muito embora esta cor-
respondéncia nao se verifique nas situacdes em que aquela obrigagao se
mantém apesar de o trabalhador estar ausente do trabalho, como, por
exemplo, nas faltas justificadas (art. 33° n.° 2), descanso semanal (art.
30°), feriados (art. 31°, n.° 2) ou nas férias (art. 32°).

76 A lei interfere na fixacdo dos salarios quando, por exemplo, fixa o valor do acrésci-
mo do trabalho extraordinario (art. 27°), do trabalho nocturno (art. 28°) ou quando garante
uma remunera¢ao minima (art. 38°, n.° 2); os parceiros sociais, através da fixagdo de um
salario minimo para as categorias de trabalhadores que abrange ou de condicdes mais favo-
raveis para os trabalhadores do que as previstas na lei); os trabalhadores e empregadores,
quando fixam contratualmente o salario de base ou outras prestagdes complementares.
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2.2. Remuneragdo de base e prestagoes complementares

A leitura daquela alinea r) permite-nos concluir que o salario apre-
senta um contetido complexo ou variado, na medida em que é integrado
por prestagdes patrimoniais de diferente natureza, as quais podem ter
origem em fontes de natureza diferente: contrato de trabalho, acordo
colectivo, usos laborais ou a lei. A tendéncia para a existéncia de varios
tipos de retribuicdo tem a ver com as diversas condigdes objectivas em
que a actividade é exercida e também com o interesse do empregador
em melhorar o nivel producdo dos seus trabalhadores (¢ o caso dos pré-
mios de producdo, de assiduidade ou de antiguidade).

A LT divide todas essas prestacdes em dois grandes grupos: o sa-
lario base e as prestagdes complementares. O primeiro é o «montante
minimo definido no contrato de trabalho ou no acordo colectivo, rece-
bido pelo trabalhador como contrapartida direta da prestacao do traba-
lho» (alinea s), do mesmo artigo), sendo por isso a parcela principal da
retribuicao. Corresponde ao trabalho realizado em condi¢des considera-
das habituais ou regulares para o respectivo sector ou profissao, e cons-
titui o rendimento que o trabalhador normalmente recebe e com o qual
conta para satisfazer as suas necessidades comuns ou permanentes e da
respectiva familia; além disso, o seu montante funciona como medida de
calculo para outras retribui¢des, como o valor das horas extraordinérias
ou do trabalho prestado em regime nocturno.

As retribui¢des complementares compreendem as restantes pres-
tacOes salariais que o trabalhador aufere em razdo de factores ou condi-
¢Oes de trabalho especiais. Como a respectiva obrigatoriedade esta de-
pendente da causa que a justifica, extinta esta, cessa igualmente o dever
de ser paga; é o que acontece, por exemplo, com a retribuicdo por traba-
lho extraordindrio ou nocturno, ou as prestacdes auferidas pelo trabalho
realizado em situacado de isolamento ou risco.

2.3. Critérios de classificagdo das prestagoes retributivas

A variedade de prestagdes salariais e, principalmente, o facto de
o legislador recorrer a nogdes que nem sempre apresentam o mesmo
contetido tornam necessaria uma distin¢do entre as diversas retribui-
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¢Oes previstas na lei. Nesse sentido, é corrente distinguir o conceito de
retribuicdo em sentido amplo — em que se procura definir o critério
que permite qualificar determinada atribuigdo patrimonial como sendo
retribuicdo em sentido juridico-laboral — e em sentido estrito — em que
estd em causa determinar quais as prestagdoes que devem ser incluidas
nas diferentes noc¢des de retribuigdo empregues pelo legislador.

a) Remunerag¢do em sentido amplo

Como vimos, a retribuicdo enquanto contrapartida do trabalho
constitui uma obrigacdo juridica, em que o empregador ocupa a posicao
de devedor e o trabalhador a de credor; é precisamente a correlagao juri-
dica ou vinculativa existente entre trabalho e retribuicao que nos permi-
te saber se determinada importancia recebida pelo trabalhador constitui
ou ndo remuneracdo em sentido técnico-laboral. Dai que o nome dado
pelas partes a determinadas atribuigdes patrimoniais (gratificacdo, pré-
mio, recompensa, etc.) ndo seja decisivo para qualificar ou desqualificar
determinada importancia como retribui¢do; o importante é saber se é
juridicamente devida e ainda se esta relacionada com a actividade de
trabalho considerada em si mesma.

Para podermos classificar um determinado valor como retribui-
cdo é decisivo saber se é devido por forca da lei, do acordo colectivo, do
contrato de trabalho ou dos usos, ou, pelo contrério, se constitui uma
liberalidade, como acontece com as “gratificacdes ou participacdo em
lucros concedidas em razao do desempenho econémico da empresa ou
estabelecimento” (art. 39°, n.° 4, alinea b), da LT). Neste sentido, consti-
tuem retribuicdo em sentido técnico-laboral as importancias pagas pelo
empregador, por forca da lei ou do contrato, nas situagdes em que ndo
hé prestacdo efectiva de trabalho: é o caso, por exemplo, da retribuicao
por férias ou faltas justificadas.

Porém, para os casos em que ndo é possivel conhecer a fonte em
que se funda o dever de retribuir (ou nos casos em a mesma nao seja
suficientemente esclarecedora), o legislador adoptou um critério com-
plementar para qualificar as retribui¢cdes em sentido técnico-juridico,
concretamente o facto de a respectiva atribuicao se verificar de forma
regular e periédica (arts. 5° alinea ), Gltima parte, e 39°, n.°2). E o que se
verifica relativamente ao saldrio mensal, diuturnidades, subsidio anual,
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majoracao por trabalho nocturno quando prestado em horario normal, ou
ao subsidio de turno, se previsto.

Pelo contrdrio, ndo gozam dessa regularidade ou normalidade
as prestagdes por trabalho extraordinario ou o suplemento pelo traba-
lho nocturno quando este nao seja realizado de forma habitual, embora
constituam contrapartida pelo trabalho efectuado.

b) Remunerag¢do em sentido estrito

Nem sempre a LT utiliza o termo retribuigao com o mesmo sentido
ou contetido, razdo pela qual é necessario conhecer quais as prestacdes
que, sendo qualificadas como retribuicao em sentido amplo, integram
determinada retribuicdo em particular. Por exemplo, nao ha davida de
que os valores a que o trabalhador tem direito por horas extraordina-
rias sdo remuneracao de acordo com o critério anteriormente referido;
mas serd que constituem retribuicdo para efeitos do calculo do subsi-
dio anual (art. 44° da LT) ou da compensagao por tempo de servico em
caso de cessacdo do contrato de trabalho (art. 56° da LT)? Dito de outro
modo, que prestacdes poderdo ser incluidas naquilo que a LT designa,
por exemplo, por retribuigdo por férias, por subsidio anual, por com-
pensagao por tempo de servico ou por saldrio mensal para efeitos de
calcular a retribuicao por faltas justificadas?

Na auséncia de disciplina especifica, julga-se que o montante da
retribuicao por férias ou do subsidio anual, por exemplo, é constituido
apenas pelas prestagdes que tenham caracter regular ou normal e que,
por esse motivo, o trabalhador podia contar para fazer face as suas des-
pesas correntes. Assim, na determinacdo das retribui¢des anteriormente
indicadas nao devem ser incluidas, por exemplo, as prestagdes por tra-
balho extraordindrio ou por trabalho prestado de forma ocasional no
periodo nocturno; diferentemente, os valores complementares recebidos
pelo trabalho prestado normalmente durante o periodo nocturno ou em
regime de turnos rotativos ja devem ser integrados no montante das re-
feridas retribuicoes.
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2.4.0 art.39° n.°4,da LT

O art. 39° n.° 4, refere um conjunto de prestacdes a cargo do em-
pregador que ndo considera retribuicdo, apesar da sua ligagdo a activi-
dade de trabalho: i) ajudas de custo (para transporte, alojamento, etc.)
e despesas com a transferéncia do local de trabalho; ii) gratificacdes ou
participacdo nos lucros; iii) remuneracdo pelo trabalho extraordinario;
iv) outros beneficios concedidos pelo empregador.

Afigura-se consensual ndo considerar retribuicao as ajudas de cus-
to, na medida em que visam compensar as despesas que o trabalhador
tem de suportar para exercer a sua actividade, ndo estando por isso di-
rectamente relacionadas com a prestagao de trabalho em si mesma con-
siderada. Assim, o alojamento e a alimentacao fornecidos ou pagos pela
entidade patronal a um trabalhador que vai prestar trabalho em zona di-
ferente do seu local de trabalho ndo revestem natureza retributiva, mas
antes um custo de produgao.

O mesmo pode dizer-se relativamente as despesas com a viatura
utilizada pelo trabalhador ao servigo da empresa, com o telefone que usa
no exercicio da sua actividade profissional ou outros acessodrios indis-
pensaveis para a realizagcao da actividade laboral (por exemplo, meios
de proteccdo, farda de trabalho, etc.). Em qualquer destas situacdes, a
prestacdo em causa ndo visa propriamente remunerar a actividade de
trabalho, mas antes compensar despesas ou conferir ao trabalhador os
meios necessarios para o normal exercicio da sua actividade.

De igual modo, dado que a obrigacao retributiva recai sobre o em-
pregador, as gratificacdes concedidas ao trabalhador por terceiros nao
sdo retribuicdo (por exemplo, as gorjetas dadas pelos clientes).

Ja para se compreender o facto de a alinea c) do art. 39°, n.° 4, ex-
cluir do conceito de retribuicdo o valor pago pelo trabalho extraordinério
torna-se conveniente recorrer a distincao anteriormente referida entre as
prestacdes auferidas de modo regular e periddico e aquelas outras que
ndo possuem as mesmas caracteristicas. Ora, o disposto naquela alinea
deve ser entendido apenas no sentido de que o legislador ndo a conside-
ra uma prestacdo regular e periddica, e j4 nao no sentido de que a mesma
nao tem cardacter retributivo, como decorre alids do art. 27°, n.° 1.
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A distingdo das retribui¢des com base no critério da regularidade
e periodicidade da respectiva atribuicao é importante para determinar
o montante de determinadas presta¢des, como é o caso do valor da hora
de trabalho, do subsidio anual, da compensagao por tempo de servico
ou da indemnizacdo por rescisdo. Como se disse, a regra geral a obser-
var nesse calculo é a de considerar apenas as prestagdes regulares e pe-
riddicas, ou seja, aquelas com que o trabalhador conta para fazer face as
suas despesas normais de subsisténcia.

3. Principios relativos a remuneracao

a) Principio da remuneragdo justa e suficiente

O art. 38° da LT contém alguns principios gerais relativos a retri-
buicdo. O primeiro é o da remuneracao justa e suficiente: o salario ndo s6
deve ser adequado a actividade prestada, como deve garantir condigdes
de vida minimamente dignas. Este tltimo aspecto significa que o valor
da retribuicao deve ser fixado em termos que permitam ao trabalhador
(e a sua familia) satisfazer um nivel de necessidades superior as estrita-
mente indispensaveis para sobreviver (o minimo vital).

Neste sentido, consagra-se a obrigacao de o Estado definir o sala-
rio minimo e de os acordos colectivos fixarem a retribuicdo minima por
categoria ou por sector profissional, conforme o respectivo ambito de
aplicagdo (art. 38°, n.° 2). De acordo com o disposto no art. 100°, alinea
c¢), da LT, compete ao Conselho Nacional do Trabalho propor o salério
minimo nacional.

Como se compreende, a concretizagao deste principio depende de
um conjunto de varidveis — designadamente, do nivel de desenvolvi-
mento, de riqueza e de produtividade de um pais, ou do nivel geral dos
precos — que ultrapassa em boa medida a vontade das partes subjacen-
te ao contrato de trabalho.

b) Principio da igualdade de tratamento retributivo

O segundo, o principio da igualdade de tratamento retributivo,
significa que todos os trabalhadores, sem distingdo de idade, sexo, raca,
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cidadania, territério de origem, religido, convicgdes politicas ou ideo-
logicas, ou preferéncias pessoais (art. 6°, n.° 1), tém direito a retribui-
cdo pelo trabalho prestado, de acordo com a sua quantidade, natureza e
qualidade, devendo observar-se o principio de que, para trabalho igual
ou de mesmo valor, saldrio igual (art. 38°, n.° 1).

A delimitacdo deste principio, especialmente na sua segunda ver-
tente, é de grande importancia prética e origina bastantes dificuldades
no que respeita a sua concretizacao. Como resulta do seu enunciado le-
gal, esta regra nao visa a realizacdo de um qualquer igualitarismo sala-
rial, limitando-se apenas a proibir a pratica de diferenciacdes salariais
baseadas nos critérios anteriormente referidos, ou seja, em factores que
ndo tenham a ver estritamente com a quantidade, natureza e qualidade
da actividade em causa.

Com efeito, constituem fundamentos de diferenciagao salarial os
elementos relativos a duragao ou intensidade (quantidade), dificulda-
de ou penosidade (natureza) e mérito ou produtividade (qualidade) do
trabalho prestado. Estes factores justificam inclusive o estabelecimento
de diferenciacOes salariais que em nada contrariam aquela igualdade de
tratamento; o que este principio da igualdade proibe sdo as distingdes
que nao obedecam aos critérios previstos na lei.

Aigualdade de tratamento salarial comporta também uma verten-
te positiva, traduzida no facto de o empregador estar obrigado a tratar
de forma igual os trabalhadores que prestam o mesmo tipo de trabalho,
nos termos acima referidos.

¢) Principio da certeza da retribui¢do

On°3 do art. 38° considera nulas as cldusulas do contrato de traba-
lho em que se consagre que o pagamento da retribuicdo fica dependente
de qualquer facto incerto (condigdo), como, por exemplo, a obtencdo,
por parte do empregador, de um financiamento para a realizagdo da
obra ou servico para o qual o trabalhador foi contrato. Pretende-se evitar
com esta proibicdo que o risco da actividade econémica recaia sobre o
trabalhador.
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d) Principio da irredutibilidade da retribui¢do

Outra garantia da retribuicdo consiste no facto de, exceptuados os
casos previstos na lei (p. ex., a mudanca de categoria profissional), ndo
poder ser reduzida unilateralmente pelo empregador nem por acordo
das partes (art. 22°, alinea c)).

Além disso, no art. 38° n.° 3, proibe-se que, a nivel do contrato de
trabalho ou de qualquer outro tipo de acordo, possa ser convencionada
a reducao do salério para niveis inferiores ao valor fixado na lei ou no
acordo colectivo; tais clausulas ou actos do empregador sdo nulos.

e) Principio da garantia de um rendimento minimo

O principio da garantia de um rendimento minimo significa que,
em cada unidade de medida da retribuicdo, deve ser garantido ao tra-
balhador o recebimento de um rendimento minimo; esta garantia passa,
como se vera mais adiante, pela limitagao dos descontos, pela proibicao da
compensagao os créditos salariais com dividas do trabalhador para com o
empregador ou pela proibicdo de rentincia ao direito a remuneracao.

4. Modalidades de retribuicao

4.1. Retribuigdo fixa

De acordo com o art. 39°, n.° 1, da LT, «a retribuicao pode ser fixa
ou variavel». A retribuicdo fixa (a mais usual) é «o valor certo e definido
no contrato de trabalho a ser pago periodicamente ao trabalhador pela
prestacdo de trabalho» (art. 39°, n.® 2).

A retribuicdo fixa é determinada em funcao do tempo que serve
de referéncia a prestacdo de trabalho — o dia, a semana, a quinzena ou
o més, conforme o estipulado pelas partes. Relativamente aos trabalha-
dores a tempo parcial, a remuneracado é proporcional as horas prestadas,
sendo calculada com base no valor da remuneracao horaria de um traba-
lhador a tempo integral, ocupando o mesmo cargo ou posto de trabalho
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(art. 41°,n.%s 1 e 2); a determinagao do valor da remuneracao horéaria sera
indicada mais adiante.

Para além da remuneracdo que recebe todos os meses (ou todas as
semanas ou quinzenas, conforme o estipulado), o trabalhador tem ainda
direito a um subsidio anual de valor ndo inferior a um salario mensal,
o qual deve ser pago até ao dia 20 de Dezembro de cada ano civil (art.
45°,1n.° 1). Nos casos em que o trabalho ndo é prestado ao longo de todo
o ano civil, esse subsidio é calculado proporcionalmente aos meses de
servigo realizado (art. 45° n.° 2), ficando a divida em saber se, nesta hi-
potese, contam apenas meses completos ou também as frac¢cdes do més,
se bem que a letra da norma aponte no primeiro sentido.

4.2. Retribuig¢do variavel

De acordo com o art. 39° n.° 3, a retribuigao variavel é aquela que,
nos termos do contrato de trabalho, é determinada ou calculada em fun-
¢ao do desempenho ou producdo do trabalhador durante certo tempo;
nestes casos, é habitual falar-se de saladrio a peca ou a tarefa (definido
pela quantidade de bens ou servicos que o trabalhador produz ou pres-
ta), de salario a comissao (calculado através de uma percentagem apli-
cada sobre o valor das vendas ou dos servigos prestados) ou de salério
definido com base na participacdao nos lucros (em que é determinado em
funcao dos resultados liquidos da empresa).

Nesta modalidade de retribuicdo, o produto da actividade desen-
volvida pelo trabalhador assume uma importancia especial, ndo tanto
para apurar se o trabalhador cumpriu ou ndo as suas obrigacdes contra-
tuais, mas para determinar o montante da contrapartida patrimonial de-
vida pela entidade empregadora”™. O critério que distingue a retribuicdo
fixa da retribuigao variavel radica na respectiva unidade de célculo ou
de medida: enquanto a primeira é determinada exclusivamente em fun-
¢ao do tempo de trabalho, a segunda é calculada com base em critérios
diversos do critério temporal, se bem que, tal como na retribuicdo certa,
tenha como referéncia o periodo normal de trabalho fixado pelas partes.

77 Ao critério da retribuicdo varidvel sdo dirigidas algumas criticas, nomeadamen-
te que se presta a ser usada de forma arbitrdria pelo empregador, que desencadeia a
concorréncia entre os proprios trabalhadores, ou que permite nao s imposicao de ritmos
de trabalho considerados excessivos, como contribui para um menor cumprimento das
regras de seguranca e satide no trabalho.



CAPITULO VI
A REMUNERACAO DO TRABALHO

Por conseguinte, a adopgdo da retribuicao variavel nao implica qualquer
derrogacdo aos limites maximos fixados no art. 25°, n.° 1, da LT para o
periodo normal de trabalho?.

Relativamente a retribuicao variavel, torna-se por vezes necessa-
rio fixar o respectivo montante médio para, por exemplo, calcular o sub-
sidio anual (art. 45°), a retribuicdo de férias ou a compensagao em caso
de rescisdo do trabalhador com justa causa. Embora a LT nao lhe faga
qualquer referéncia, a determinagdo desse montante devera ser feita
com base no valor que se obtém dividindo por doze o valor global pago
(ou devido) nos doze meses anteriores; o resultado obtido serd o valor
da retribuicao variavel média que, adicionado a parte fixa, determina o
saldrio a pagar nas situa¢des acima referidas.

4.3. Retribui¢do mista

A retribuicdo mista, que a LT admite indirectamente no art. 39°,
n.° 3, é constituida por uma parte certa (fixada em fungdo do tempo de
trabalho) e por uma parte variavel (calculada em fungao do rendimento
obtido durante o tempo de trabalho). A divisao do saldrio entre estas
duas espécies de retribuicao tem por referéncia o tempo de trabalho cor-
respondente ao periodo normal.

5. Forma, lugar e periodicidade do pagamento da retribuigao

A retribuicao deve ser paga em dinheiro (art. 40°, n.° 1) e em pe-
riodos certos e regulares, ndo podendo essa periodicidade exceder um
més; dentro deste limite, cabe as partes definir o periodo de pagamento
(art. 40°, n.° 3), podendo ser a hora, o dia, a semana, a quinzena ou o més.
O facto de o direito a retribuicdo se vencer por periodos certos significa
que a unidade temporal fixada pelas partes funciona como medida de

78 No projecto da LT previa-se que o salario do trabalhador nao podia ser integral-
mente fixado em fungdo do rendimento (isto é, ndo pode ser na sua totalidade variavel),
devendo integrar sempre uma parte fixa, determinada em funcao do tempo de trabalho.
Pretendia-se com esta regra garantir que o trabalhador recebesse uma remuneragao fixa ou
certa que lhe permitisse fazer face as suas despesas normais ou correntes, e evitar ainda que,
nos periodos em que, por falta de actividade na empresa, os resultados do seu trabalho fos-
sem muito reduzidos ou nulos, o trabalhador nada recebesse ou recebesse uma importancia
muito reduzida, insuficiente para satisfazer as suas despesas correntes ou quotidianas.
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calculo da retribuicao e como medida de vencimento da mesma”.

Assim, por exemplo, se as partes convencionarem que o salario
deve ser pago a quinzena, este periodo constitui a medida de calculo do
montante da retribuicdo e a unidade de vencimento da mesma, o que
significa que, em cada quinze dias, o trabalhador tem direito a um certo
valor retributivo e, por outro, que, no altimo dia desse periodo, o empre-
gador fica obrigado ao seu pagamento e, reciprocamente, o trabalhador
adquire o direito de exigir a que o mesmo lhe seja pago (art. 40°, n.° 5).

Nao obstante no art. 5°, alinea r), da LT, aludir-se a possibilidade de
a remuneracao ser em espécie, o caracter taxativo do art. 40°, n.° 1, da mes-
ma lei (e a auséncia de qualquer de regulamentacao especifica) leva-nos a
concluir que o legislador pretendeu excluir aquele tipo de remuneracao®.

O pagamento da remuneracao deve ser feito directamente ao tra-
balhador em numerario, através de cheque ou transferéncia bancaria (art.
40°, n.° 1), e ser efectuado no local de trabalho e em dia de trabalho®; ex-
cepcionalmente, pode ser convencionado outro local, se for mais favoravel
para o trabalhador (art. 40°, n.° 2). Se o dia do vencimento (e do pagamen-
to) do salério coincidir com um sdbado, domingo ou feriado, a obrigacao
de pagar vence-se no dia ttil imediatamente anterior (art. 40°, n.° 5).

No acto de pagamento da retribuicdo, a entidade patronal deve
entregar ao trabalhador um recibo onde conste o nome deste, o periodo
a que a retribuicdo corresponde, a discriminagao do respectivo montan-
te bruto e o montante liquido, todos os descontos e dedugdes (retengdes)
efectuadas, bem como as prestacdes complementares devidamente es-
pecificadas (art. 40°, n.° 4).

7 Como se verd no ultimo capitulo, a falta de pagamento na data do vencimento da
retribuicao pode constituir motivo de rescisdo do contrato por iniciativa do trabalhador
(art. 49°, n.° 2, alinea b), en.°4, da LT).

% Nos casos em que é admitido o pagamento do salario em espécie (por exemplo,
o fornecimento de alojamento, transporte, agua, electricidade, telefone ou vestuario), im-
pOe-se que tais prestagdes devam destinar-se a satisfacao de necessidades pessoais do tra-
balhador ou da sua familia e, além disso, que o valor que lhes seja atribuido pelas partes
nao pode ser superior ao valor corrente na regido; para além disso, é usual estabelecer que
o valor das prestagdes em espécie nao possa ultrapassar aquele que é pago em dinheiro, o
que significa que o trabalhador tem a garantia de que, pelo menos, recebera em dinheiro
metade da retribui¢do global convencionada.

81 Esta exigéncia relativa ao local de trabalho nado tem de ser observada quando as
partes convencionam o pagamento da retribuicao por transferéncia bancaria. Por outro
lado, o art. 40° admite que a remuneragdo ndo seja paga durante o periodo de trabalho,
mas depois de este terminar.
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6. Determinagﬁo da retribuigio horaria

Sempre que a retribui¢do horaria constitua a base de célculo para
determinar o montante de certas remunerac¢des, como, por exemplo, a
retribuicao a tempo parcial (art. 41°, n.° 2) ou os descontos relativamente
as faltas que implicam perda de retribuicao, torna-se indispensével co-
nhecer o valor correspondente a cada hora de trabalho. Para tal dever-
-se-a recorrer-se a seguinte férmula:

RH (retribuicdo horaria) = (Rm X 12 meses): (52 semanas X n).

Por Rm entende-se o valor da retribuicdo mensal e por n o periodo
normal de trabalho semanal.

Assim, por exemplo, no caso de o trabalhador auferir uma retri-
buicao mensal de 100 USD e ter um horario semanal de 44 horas, o des-
conto correspondente a cinco horas de auséncia injustificada seréd deter-
minado do seguinte modo:

- (100 X 12): (52 X 44) =0, 52 USD/hora

-0,52X5=2,60 USD

7. Proteccao da retribuigio

Quando duas pessoas sejam reciprocamente credor e devedor,
qualquer delas pode livrar-se da sua obrigagao fazendo-se pagar pelo
crédito que possui sobre a outra parte. Este principio geral do direito
civil ndo é aplicavel ao contrato de trabalho.

Com efeito, ressalvados os casos expressamente previstos na lei,
é proibido ao empregador compensar, através da retribuigao, créditos
que tenha sobre o trabalhador ou proceder a qualquer outro tipo de re-
tencdo, nem mesmo com o consentimento deste (art. 43°, n.° 1); é nulo,
por isso, qualquer acordo celebrado nesse sentido entre ambos®. Apesar
de o recurso a compensacao se revelar um mecanismo prético, o empre-
gador estd obrigado a pagar, por inteiro, a retribuicdo a que este tenha

82 De uma forma geral, esta proibigdo legal de compensacao tem em vista proteger
a autonomia e a liberdade do trabalhador, constituindo o meio de limitar a eventual pra-
tica de o trabalhador recorrer a empréstimos perante a entidade empregadora e, assim,
prevenir uma situagdo de maior dependéncia que dai poderia advir para o trabalhador.
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direito; s6 ap0s ter sido efectuado esse pagamento é que o trabalhador
podera liquidar (total ou parcialmente) a sua divida perante aquele.

De igual modo, é considerada nula qualquer cldusula do contrato
de trabalho em que o trabalhador renuncie (total ou parcialmente) ao sala-
rio ou condicione o seu pagamento a qualquer facto incerto (art. 38°, n.° 3).

Outra forma de proteger o saldrio consiste na preferéncia estabe-
lecida relativamente ao pagamento dos créditos resultantes do contrato
de trabalho (e respectivos juros de mora) ou da sua violagdo (por exem-
plo, no caso de o empregador nao facultar o gozo das férias no prazo
legal) sobre os credores da empresa ou estabelecimento, incluindo sobre
o proprio Estado, em caso de declaracao de faléncia ou de liquidacdo da
empresa (art. 43°, n.° 2).

Por sua vez, a remuneragao auferida pelo trabalhador nao pode
ser inferior a retribuicdo minima definida na lei ou fixada no acordo
colectivo (art. 38°, n.° 2); como é 6bvio, nao interferem com esta regra as
situagdes em que a remuneracgao estipulada pode ser inferior & minima
legal, como é o caso do trabalho a tempo parcial.

8. Prescricao dos créditos laborais

A LT nao contém qualquer norma relativamente a prescricdo dos
créditos emergentes do contrato de trabalho. Desde modo, teremos de re-
correr ao regime geral consagrado no art. 301°, alinea g), do Cédigo Civil,
pelo que os créditos salariais prescrevem passados cinco anos sobre a data
da sua exigibilidade. Dada a relacdo de dependéncia do trabalhador pe-
rante o empregador, deve entender-se que aquele prazo comeca a contar-
-se a partir da data da extin¢dao do vinculo laboral.

9. Os descontos na retribuicao

Como se viu anteriormente, o art. 43°, n.° 1, proibe o empregador
de efectuar descontos na retribuicao para compensar créditos que tenha
sobre o trabalhador, excepto nos casos especialmente admitidos pela lei.

Relativamente aos descontos autorizados, a LT ndo s6 estabelece
que apenas sdo autorizados os relativos as contribui¢des para a seguran-
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ca social e os determinados por lei ou por decisdo judicial (art. 42°, n.°
2), como determina que a sua efectivacdo esta dependente do consenti-
mento, por escrito, do trabalhador (art. 42°, n.° 1); além disso, limita esse
desconto a 30%, em cada més, do valor total da remuneragdo a que o
trabalhador tem direito (art. 42°, n.° 3).
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CAPITULO VII

Regimes Especiais
de Proteccao no Trabalho

A LT prevé condicoes especificas de trabalho relativamente a de-
terminadas categorias de trabalhadores, as quais sdo explicdveis ndo s
pela circunstancia de estes se encontrarem numa situagao especialmente
vulnerdvel perante a entidade empregadora, como também pelo facto
de a relacao de trabalho em que esses trabalhadores sdao parte afectar
interesses considerados juridica e socialmente relevantes. Trata-se dos
trabalhadores com filhos (com destaque especial para as trabalhadoras
gravidas, puérperas ou lactantes), dos menores e dos trabalhadores com
capacidade laboral reduzida.

Também beneficiam de um estatuto especial os trabalhadores-es-
tudantes, em que o objectivo é criar condi¢des de trabalho que facilitem
o desenvolvimento profissional e cultural de quem ja se encontra inseri-
do no mercado de trabalho.

Por razodes juridico-politicas que extravasam o estrito campo do
direito do trabalho, também os trabalhadores estrangeiros estao sujeitos
a um estatuto especial (alids, ainda ndo regulamentado).
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1. Protecgao da maternidade e da paternidade

Constituindo a maternidade e a paternidade (designadas de for-
ma unitaria por parentalidade) valores sociais essenciais para a socieda-
de timorense (art. 58° da LT)*, compreende-se que o legislador laboral
garanta aos pais — numa concretizagdo do principio da igualdade entre
homens e mulheres, consagrado no art. 17° da Constituicao® — e, em
especial, a mde trabalhadora um conjunto de condicdes de trabalho, ten-
do em vista ndo s6 protegé-la durante a gravidez e ap6s o parto, como
também possibilitar aos pais um acompanhamento mais directo do filho
durante os seus primeiros meses de vida.

1.1. Licen¢a de maternidade

Uma das principais manifestacdes da tutela da maternidade con-
siste na atribuicdo a mae trabalhadora de uma licenca de maternidade;
sendo esta um direito necessario ou de ordem publica social, o seu gozo
ndo estd dependente do consentimento do empregador, como também
ndo pode ser condicionado pelo estatuto laboral da trabalhadora.

A licenca de maternidade tem uma duracao de 12 semanas, sendo
que 10 semanas devem ser gozadas obrigatoriamente apds o parto (art.
59°, n.° 1)®; esta licenca nao interfere com o vencimento e a duragao das
férias (art. 59°, n.° 2), podendo, no entanto, condicionar a marcagdo ou a
suspensao do respectivo gozo®.

Durante o periodo da licenca, a trabalhadora mantém o direito a
remuneragao normal que auferia a data do seu inicio e a respectiva du-

8 Artigo 39.° da Constituicdo (Familia, casamento e maternidade): «1. O Estado
protege a familia como célula base da sociedade e condi¢do para o harmonioso desenvol-
vimento da pessoa. ... 4. A maternidade é dignificada e protegida, assegurando-se a todas
as mulheres proteccdo especial durante a gravidez e ap6s o parto e as mulheres trabalha-
doras direito a dispensa de trabalho por periodo adequado, antes e depois do parto, sem
perda de retribuicdo e de quaisquer outras regalias, nos termos da lei>>

8 «A mulher e 0 homem tém os mesmos direitos e obrigacdes em todos os domi-
nios da vida familiar, cultural, social, econémica e politicar>.

% O legislador ndo previu qualquer aumento do periodo de licenca de maternidade em
caso de nascimentos multiplos.

8 Cf. capitulo V, § 9.7.
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ragdo conta para efeitos de antiguidade (art. 59°, n.° 1). O empregador é
responsavel pelo pagamento dessa remuneracdo até ao estabelecimento
do sistema de seguranca social que assegure a proteccdo da maternidade
(art. 61°).

Para além desta licenca, verificando-se situacoes de risco clinico
para a trabalhadora ou para o nascituro, que sejam impeditivas ou ex-
cessivamente onerosas para o exercicio da actividade laboral, a traba-
lhadora tem direito a gozar, antes do parto, de uma licenga pelo periodo
de tempo que for considerado necessario por prescricdo médica para
prevenir o risco existente (art. 59°, n.° 3).

Em caso de interrupcao da gravidez (ou em caso de nado-morto),
a trabalhadora tem direito a uma licenca com a duracao de 4 semanas
(art. 59° n.° 4); esta licenca beneficia das mesmas condi¢des previstas
para a licenca de maternidade®.

Finda a licenga por maternidade, a trabalhadora tem o direito a ser
readmitida no seu posto de trabalho ou num posto de trabalho equiva-
lente, com a mesma remuneracao (art. 65°, n.° 1).

1.2. Licenga de paternidade

Numa concretizacdo do principio da igualdade entre mulheres e
homens (art. 17° da Constituicdo), a LT reconhece ao pai trabalhador
uma licenca de paternidade de cinco dias tteis, a qual deve ser gozada
ap0s o parto, ou seja, a partir do dia seguinte ao do nascimento do filho.
Esta licenca é remunerada pelo empregador até ao estabelecimento do
sistema de seguranca social (art. 61°) e ndo pode ser descontada na anti-
guidade do trabalhador (art. 60°, n.° 1).

Tal como na situagdo anterior, o gozo da licenca de paternidade
nao estad dependente do consentimento do empregador, e ndo prejudica
o vencimento e a duragao das férias (art. 60°, n.° 2), podendo, no entanto,
interferir com a marcagdo ou a suspensao do seu gozo®.

Atendendo ao disposto no n° 3, do art. 60° e ao facto de o legisla-
dor ndo conceder ao pai qualquer tipo de licenga em caso de interrupgao

% Na auséncia de um regime mais especifico, decorre ainda do disposto no art. 59°, n.°

4, que se o filho vier a falecer nas primeiras quatro semanas de vida, deverd ser garantida a
mae uma licenca de quatro semanas ap6s o parto; ja se o filho falecer apds quatro semanas de
vida, cessa licenca de maternidade e a mae tem direito apenas a faltar trés dias (art. 33° n.° 3).

8 Cf. capitulo V, § 9.7.
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da gravidez, julga-se que o gozo da licenca de paternidade pressupde
que o nascimento do filho seja com vida.

Além disso, em caso de nascimento do filho com vida, se a mae
falecer no decurso das 12 semanas subsequentes ao parto, o trabalhador
tem direito, sem perda da remuneracdo e do direito de antiguidade, a
uma licenca de paternidade até perfazer as 12 semanas apds o nasci-
mento; o direito a esta licencga é independente de a pessoa falecida ser
conjuge ou viver em unido de facto com o trabalhador (art. 60°, n.® 3)%.
Esta licenga é igualmente remunerada pelo empregador até ao estabele-
cimento do sistema de seguranca social (art. 61°)

1.3. Protecg¢do na gravidez e apo's o parto

Para além do direito a uma licenca apo6s o parto, o legislador alar-
gou a tutela a outros aspectos relacionados com a maternidade, con-
cretamente o direito de a trabalhadora ser dispensada do trabalho para
consulta médica e para amamentagao, e a fixagcao de condicdes de traba-
lho que protejam a trabalhadora durante a gravidez e depois do parto.

1.3.1. Dispensas para consulta médica e amamentagao

Assim, sem perda de retribuigdo, de antiguidade ou de outros di-
reitos”, a trabalhadora gravida pode ausentar-se do trabalho para rea-
lizar exames médicos, pelo tempo e nimero de vezes necessarios (art.
62°, n.° 1, primeira parte). Diferentemente do regime geral das faltas —
em que a justificacdo da auséncia s6 é obrigatéria se o empregador o
exigir (art. 33°, n.° 7) —, neste caso de auséncia para consulta médica a
justificacdo é obrigatoria (art. 62°, n.° 1, segunda parte), muito embora o
empregador possa dispensar a trabalhadora da respectiva apresentagao.

Para além destas formas de proteccao, a trabalhadora beneficia ainda
do direito a faltar nos termos previstos para as faltas justificadas (art. 33°).

% Nos termos do art. 18.°, n.° 3, da Constituigdo (proteccdo da crianga), «<todas as
criancas, nascidas dentro ou fora do matriménio, gozam dos mesmos direitos e da mesma
proteccao social>>. Com efeito, a licenca de maternidade nao tem apenas como objectivo a
tutela da mae trabalhadora, mas também a proteccdo da crianca nos seus primeiros tem-
pos de vida; dai que essa tutela ndo esteja dependente do facto de os pais serem ou nao
casados, ndo obstante o valor que a Constitui¢ao reconhece ao casamento (art. 39°).

% Por exemplo, prémios de assiduidade.
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A trabalhadora goza ainda do direito de se ausentar do trabalho
— durante dois periodos diarios, com a dura¢ao de uma hora cada (art.
62°, n.° 3) — para amamentar ou aleitar o filho durante os primeiros seis
meses de vida deste; estas auséncias ndo implicam perda de retribuicao
ou de qualquer outro direito (art. 62°, n.° 2).

1.3.2. Protecgao da satide e seguranca

A trabalhadora gravida ou a amamentar ndo pode realizar activi-
dade que, do ponto de vista médico, seja desaconselhavel tendo em conta
o seu estado, designadamente trabalhos que impliquem esforco fisico ou
exposicao a substancias perigosas para si ou para o filho (art- 63°, n.° 1).
Além disso, caso lhe seja exigido, a trabalhadora gravida ou lactante tem
direito a ndo prestar trabalho nocturno ou extraordindrio (art- 63°, n.° 2)*.

1.4. Assisténcia aos filhos

Sendo o dever de prestar assisténcia aos filhos uma responsabi-
lidade conjunta dos pais, compreende-se que o legislador reconheca a
ambos os progenitores condi¢gdes idénticas para prestarem assisténcia
aos filhos menores, independentemente de serem casados ou ndo (veja-
-se o art. 18°, n.° 3, da Constituicado).

Assim, em caso de doenca ou acidente dos filhos menores de 10
anos, os trabalhadores podem faltar até cinco dias por ano para lhes
prestarem assisténcia, inadidvel e imprescindivel, devendo no entanto
apresentar o motivo justificativo da auséncia, excepto se a entidade em-
pregadora o dispensar.

Estas faltas determinam perda de retribuigdo, mas contam para
efeitos de antiguidade (art. 64°, n.° 2).

1 Relativamente ao direito de a trabalhadora gravida ou lactante ndo prestar trabalho
nocturno podem surgir alguns problemas quanto o seu exercicio. Assim, se a trabalhadora
tiver sido contratada para um horério nocturno, o empregador devera, na medida do possivel,
transferi-la para um horério diurno. Contudo, no caso de, fundamentadamente, ndo o poder
fazer, a solucdo para o exercicio daquele direito da trabalhadora passa, se necessario, pela
aplicagdo do regime das faltas justificadas com direito a remuneracao (art. 33°, n.° 4) e pela
suspensdo do contrato de trabalho por motivo imputavel ao trabalhador, apesar de a LT ndo
prever esta modalidade de suspensao (cf. infra, capitulo VIII, § 3).
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1.5. Protegdo contra o despedimento

Tendo em vista obstar a que as trabalhadoras gravidas ou lactan-
tes sejam vitimas de discriminacdo por motivos relacionados com a ma-
ternidade, o legislador proibe o despedimento por motivo de gravidez,
amamentacdo ou aleitacdo (art. 65° n.° 2). Para além disso, em caso de
despedimento daquelas trabalhadoras (infra), o legislador estabelece
uma presungao (relativa) de que o mesmo se funda num daqueles mo-
tivos, de modo que, para ilidir essa presuncao, o empregador deve pro-
var que a cessacao do contrato por sua iniciativa nao se fundou em cir-
cunstancias relacionadas com o facto de a trabalhadora estar gravida, a
amamentar ou a aleitar o filho (art. 65° n.° 3). Havendo dtavidas quanto
a prova apresentada pelo empregador, deve entender-se que o despedi-
mento foi discriminatorio.

2. O trabalho de menores

A LT consagra um regime especifico relativamente ao trabalho de
menores, com destaque especial para os aspectos relacionados com a
idade de admissao ao trabalho, com a celebracao dos contratos de traba-
lho e com as condicdes de trabalho (art. 66° e s.).

2.1. A idade de admissdo ao trabalho

Nos termos do art. 68° n.° 1, a idade minima de admissao ao tra-
balho é de 15 anos; no entanto, o0 menor com esta idade s6 pode ser
admitido a trabalhar desde que participe em programas de formacado
profissional, técnica ou artistica, legalmente reconhecidos (art. 68°, n.° 2).

A titulo excepcional, porém, podem ser admitidos a trabalhar os
menores com idade compreendida entre 13 e 15 anos, se a actividade a
prestar for um trabalho leve (arts. 68° n.° 3, e 69° da LT) e desde que, tal
como na situagao anterior, frequentem programas de formacao profis-
sional, técnica ou artistica.
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Daqui conclui-se que os menores com idade inferior a 13 anos nao
podem ser admitidos a trabalhar (proibicao absoluta); relativamente a
essas pessoas, vigora uma verdadeira incapacidade de gozo para cele-
brarem contratos de trabalho.

2.2. Celebracao do contrato de trabalho

Dado que a LT ndo contém normas especificas relativamente a ca-
pacidade dos menores para celebrar contratos de trabalho, sao aplicaveis
as regras previstas no Cédigo Civil relativamente a capacidade negocial.
Neste sentido, o art. 123°, n.° 1, alinea c), deste diploma reconhece aos
menores capacidade para celebrar “negdcios juridicos relativos a pro-
fissdo, arte ou oficio que o menor tenha sido autorizado a exercer, ou os
praticados no exercicio dessa profissao, arte ou oficio”.

O menor com idade ndo inferior a 13 anos tem capacidade para
celebrar contratos de trabalho; no entanto, o exercicio desta faculdade
estd dependente da autorizagcdo do seu representante legal para prestar
a actividade laboral que é objecto do contrato. A intervencdo do repre-
sentante legal é uma condicdo que vigora para todas as situagdes em
que ao menor é reconhecida capacidade para ser admitido ao trabalho;
a falta dessa autorizacao implica a invalidade do contrato de trabalho.
Pretende-se com essa intervencao, por um lado, responsabiliza-lo pela
garantia e tutela do desenvolvimento fisico e psiquico do menor e, por
outro, permitir que avalie se é ou ndo vantajoso para este ingressar no
mercado de trabalho.

Ao contrario do que é tipico na representacdo enquanto forma de
suprimento da incapacidade - em que é o representante que celebra os
negocios juridicos em nome do menor —, relativamente ao contrato de
trabalho é o menor quem o celebra e ndo o seu representante legal, salvo
se este tiver poderes especiais para tal conferidos pelo menor.

No que respeita a declaracdo de vontade do menor e aos vicios de
que a mesma possa enfermar (erro, dolo, coaccdo, etc.) nao ha qualquer
especificidade em matéria laboral, sendo aplicavel a disciplina geral do
direito civil.

Por outro lado, e como forma de salvaguardar a satide do menor,
a validade do contrato de trabalho esta ainda dependente da realizacdo
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pelo menor, antes do inicio da prestacdo do trabalho, de um “exame
médico que certifique a sua capacidade fisica e psiquica para o exercicio
das fungdes” (art. 70°, n.° 1, da LT). A iniciativa deste exame é da respon-
sabilidade do empregador, assim como dos respectivos custos.

2.3. Condigoes especfﬁcas de presta;&o do trabalho

Os menores com idade superior a 13 anos sdo admitidos a prestar
trabalho sob determinadas condicGes, relacionadas com a idade, a na-
tureza do trabalho ou com as condicdes em que este é prestado. Estas
limitagdes tém principalmente em vista evitar que a execugao do con-
trato de trabalho — seja pelo dispéndio de energias fisicas e psiquicas
que exige, pela duracdo do trabalho, pela actividade em causa ou pelas
circunstancias em que a mesma é realizada — prejudique, de forma ex-
cessiva, a satide, o desenvolvimento fisico, psiquico e moral, a seguranca
e a formacgao profissional ou a educagao escolar do menor.

A LT estabelece dois conjuntos de condi¢des para o trabalho de
menores: umas sao aplicaveis a todos os menores, outras vigoram ape-
nas para os que tém uma idade compreendida entre os 13 e os 15 anos.

a) Relativamente aos menores de 17 anos, o empregador tem a obri-
gacdo de proporcionar condi¢des de trabalho adequadas a respectiva
idade e que nao prejudiquem a sua satde, seguranca e desenvolvimento
(art. 66° n.° 1). A fim de garantir estas condi¢des, o empregador deve,
antes de o menor iniciar as suas fun¢des ou sempre que se verifiquem
alteracdes significativas das condi¢des de trabalho, avaliar os riscos rela-
cionados com a actividade que aquele vai exercer (art. 66° n.° 2)%.

Para além destes deveres gerais do empregador, a LT consagra
um conjunto de proibicdes de ordem geral relativamente a contratagao
de menores, as quais tém a ver com a natureza do trabalho e com as con-
di¢des em que é prestado. Assim, é proibida a contratacdo de menores
para a realizacdo de trabalhos perigosos ou susceptiveis de comprome-
ter a sua seguranca, a educacdo e o desenvolvimento (art. 67°, n.° 1). No

%2 Em face desta obrigagdo especifica do empregador e atendendo a que a mesma tem
especialmente em vista a tutela do menor, julga-se que a aplicagdo do regime contido no art.
72°, especialmente o disposto no seu n° 3, relativamente a realizagdo de exames médicos (cf.
supra capitulo IV, § 3) deve ser objecto de adaptacdo quando se trate de menores. Neste sen-
tido, parece-nos que se o menor nao aceitar realizar os exames médicos, o empregador pode
(ou melhor, deve) recusar celebrar o contrato de trabalho.



CAPITULO VII
REGIMES ESPECIAIS DE PROTECCAO NO TRABALHO

mesmo sentido, o art. 67°, n° 2, alineas a) a d), enumera um conjunto de
actividades para as quais o menor nao pode ser contratado ou admitido
a trabalhar. Por fim, o art. 68° n.° 4, da LT proibe ainda que os menores
possam desempenhar trabalhos insalubres, perigosos ou que requeiram
grande desgaste fisico; a delimitacdo destes trabalhos deve ser fixada
pela autoridade competente para as rela¢oes laborais.

O menor (qualquer que seja a sua idade) s6 pode ser admitido a
trabalhar (ou a continuar a prestar trabalho) se tiver sido submetido a
um exame médico que certifique a sua capacidade fisica e psiquica para
realizar a actividade para a qual foi contratado; a realizagdo desse exame
deve ter lugar antes do inicio do trabalho (art. 70°, n.° 1).

A entidade patronal deve ainda assegurar que, em cada ano, o
menor seja sujeito a um novo exame médico ndo s6 para certificar a ade-
quacao da sua capacidade fisica e psiquica para as fungdes que exerce,
como também ««para evitar que do exercicio da atividade profissional
nao resulte prejuizo para a satde e desenvolvimento fisico e mental do
menor»> (art. 70°, n.° 2).

Embora a LT seja omissa, julga-se que a responsabilidade pela rea-
lizagdo dos exames médicos é do empregador, nao s6 porque é quem be-
neficia da prestagao do menor, como é quem retine melhores condicdes
para que os mesmos sejam efectuados.

Por altimo, «o empregador que contratar menor deve permitir e
incentivar que este frequente as aulas do ensino oficial ou equivalente
reconhecido pelo 6rgao do Governo competente, aplicando-se as regras
previstas no artigo 76%> (art. 68°, n.° 5).

b) Quanto aos menores com idade compreendida entre 13 e 15
anos sao-lhes aplicaveis, por maioria de razdo, as condigdes referidas
anteriormente.

Para além disso, a LT apenas permite a estes menores o exercicio de uma ac-
tividade laboral se esta constituir um trabalho leve (art. 68° n.° 3). O art.
69°, n.° 1, define, em termos gerais, o que deve entender-se por trabalho
leve: trata-se de tarefas simples e definidas que pressuponham conheci-
mentos elementares e ndo exijam esforcos fisicos e mentais que ponham
em risco a satde e o desenvolvimento da crianga, ou prejudiquem os
seus estudos, incluindo a participagao em programas de formacao apro-
vados pelo Governo.

Além disso, o legislador nao permite que estes trabalhadores fi-
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quem sujeitos a determinadas condigdes de trabalho; estas encontram-se
enumeradas no n° 2 do art. 69° e a sua verificacdo determina a qualifica-
¢do do trabalho como ndo sendo leve, a consequente invalidade do con-
trato do trabalho e a sujeicdo do empregador a coimas e outras sangdes
acessoOrias (art. 99°, n.°1, da LT).

Por outro lado, o menor contratado para realizar trabalhos leves
ndo pode ser admitido (nem mesmo com o seu consentimento) a realizar
trabalho extraordinario (art. 69°, n.° 3).

2.4. Incumprimento das normas sobre o trabalho de menores

Dado que as normas da LT que protegem e regulam o trabalho dos
menores tém uma natureza imperativa (a qual se justifica pela tutela dos
interesses acima referidos), a sua violacao implica a nulidade do contra-
to de trabalho (art. 285° do Codigo Civil).

Mais duvidosa é a qualificacdo dos casos em que o menor é admiti-
do a prestar trabalho, mas nao participa em programas de formagao pro-
fissional, técnica a ou artistica (art. 68°, n.° 2, segunda parte, da LT). Na
verdade, do ponto de vista técnico-juridico, ndo se trata de verdadeiras
incapacidades para o exercicio do direito a trabalhar (ou para celebrar o
contrato de trabalho), mas antes de exigéncias que visam o mesmo tipo
de fins ou de interesses que o regime da incapacidade, isto é, a proteccao
do menor que ingressa no mercado de trabalho.

Por esse motivo, julga-se que o seu incumprimento deve ter um tra-
tamento analogo ao da incapacidade, isto é, a nulidade do contrato, muito
embora na aplicacdo desta sangao deva atender-se as concretas condicdes
locais de oferta de programas de formacao profissional ou equivalente.

A mesma solucdo sera de aplicar no caso de o menor ndo realizar
os exames médicos previstos no art. 70°, n.s 1 e 2.

3.Trabalhadores portadores de deficiéncia ou doeng:a cronica

3.1. Prina’pios gerais

Numa concretizacdo do principio geral da igualdade que proi-
be a discriminagdo das pessoas com base na condicdo fisica ou mental
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(art. 16° da Constitui¢do), e em cumprimento da obrigacdo do Estado
de, dentro da reserva do possivel, promover a proteccao aos cidadaos
portadores de deficiéncia (art. 21°, n.° 2, da mesma Lei), a LT consagra o
principio de que os trabalhadores e os candidatos a trabalhadores com
deficiéncia ou doenga crénica gozam dos direitos previstos na LT para
os demais trabalhadores, ndo podendo ser discriminados no que respei-
ta ao acesso ao emprego, formacao e promogdo profissionais e condi¢des
de trabalho. Para além disso, proibe que o contrato de trabalho desses
trabalhadores possa cessar com fundamento (directo ou indirecto) na-
quele motivo (art. 71°).

3.2.Tutela da saude e condi¢des de trabalho

A semelhanca do que se estabelece para os menores (art. 70°, n.° 1),
os trabalhadores portadores de deficiéncia ou doenga crénica devem ser
submetidos, antes do inicio do trabalho, a um exame médico que certi-
fique a sua capacidade fisica e psiquica para realizar a actividade para a
qual sao contratados. Além disso, periodicamente, devem realizar exa-
mes médicos para certificar a adequacdo da respectiva capacidade de
trabalho a actividade exercida.

O empregador deve garantir a confidencialidade das informacdes
relacionadas com as condic¢Oes de satde destes trabalhadores (art. 73°)%.

Por outro lado, o empregador deve garantir que estes trabalha-
dores nao fiquem expostos a situacdes prejudiciais a sua satide, nomea-
damente riscos de contaminagao, e deve fornecer-lhes os equipamentos
necessarios a sua seguranga; além disso, esta obrigado a promover pro-
gramas de consciencializacdo para os riscos do trabalho (art. 74°).

Para além disso, o empregador deve adequar e ou adaptar o posto
de trabalho e o horario de trabalho ao estado de satide e capacidade des-
tes trabalhadores (art. 75°).

4. O trabalhador-estudante

Como se aludiu anteriormente, a previsao de um estatuto labo-
ral especial para os trabalhadores-estudantes tem como finalidade criar

% Alids, semelhante obrigagdo, de caracter geral, decorre também do art. 72°, n.° 5.
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condicdes de trabalho que facilitem o desenvolvimento profissional e
cultural de quem ja se encontra inserido no mercado de trabalho.

Considera-se trabalhador-estudante o trabalhador que frequente
qualquer nivel de ensino oficial ou equivalente reconhecido pelo 6rgao
do Governo competente (art. 76° n.° 1). A fim de poder beneficiar desse
estatuto, o trabalhador deve fazer prova da sua condigdo de estudante,
apresentando documento comprovativo da matricula, do seu horério
escolar e do aproveitamento escolar. A certificagao deste dltimo deve
ser feita periodicamente de acordo com o calendario da instituicdo de
ensino que frequenta (art. 76°, n.° 5).

O empregador deve fixar os horarios de trabalho dos trabalhado-
res-estudantes em termos que lhes possibilite a frequéncia das aulas, de
cursos escolares ou de formacdo profissional (art. 76° n° 2). Além disso,
o trabalhador-estudante tem direito a ausentar-se do trabalho, sem per-
da da remuneracao ou de quaisquer outros direitos, para realizacao de
provas de avaliagcao, qualquer que seja a sua natureza (art. 76°, n.° 3).

Tratando-se de trabalhador-estudante menor de idade, sao apli-
caveis a admissao ao trabalho e a celebracdo do contrato de trabalho
o disposto no art. 66° e s. (art. 76°, n.° 6). Por outro lado, o empregador
deverd marcar o periodo de férias daqueles trabalhadores de forma que
coincida com o das férias escolares (art. 76°, n.® 4).

5.Trabalhador estrangeiro

A LT consagra o principio da igualdade de tratamento entre os
trabalhadores estrangeiros e os trabalhadores nacionais (art. 77°, n.° 1).
Contudo, impde que o contrato de trabalho seja reduzido a escrito e que
a respectiva celebracdo seja previamente autorizada pela autoridade
competente, a qual deve observar as regras previstas em legislacdo es-
pecial (art. 77°, n.° 2).



CAPITULO VIII

Suspensao e Redugao
do Contrato de Trabalho

1. Enquadramento

Para além das modificacdes anteriormente estudadas (a trans-
missdo da empresa ou estabelecimento, a mobilidade geografica e a
mobilidade funcional), o vinculo juridico-laboral pode conhecer outras
vicissitudes, como é o caso da suspensdo do contrato de trabalho ou
da reducgado do tempo de trabalho. Neste capitulo iremos analisar as si-
tuacdes em que o contrato de trabalho ndo se extingue, mas deixa de
produzir alguns dos seus principais efeitos (suspensdo) ou em que estes
continuam a verificar-se embora em condicOes diferentes das estabeleci-
das pelas partes (reducdo do tempo de trabalho).

Por razdes varias, empregador e trabalhador podem encontrar-se
temporariamente impossibilitados de, no todo ou em parte, receber ou
de prestar trabalho, sem que isso justifique que a outra parte (aquela
em relacdo a qual ndo se verificou o impedimento) possa fazer cessar
o contrato. Nestes casos, verificados determinados pressupostos, a lei
determina ou impde uma alteracdo transitéria da relagao laboral, a qual



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

se traduz no essencial, conforme os casos, na paralisacao dos seus prin-
cipais efeitos ou na manutencao destes em moles mais reduzidos do que
o convencionado.

Os regimes da suspensao e da reducdo do contetiddo do contrato
tém como objectivo principal garantir a conservagao do contrato de tra-
balho, constituindo uma manifestagdo do principio da seguranca ou da
estabilidade no emprego. Com efeito, sendo aquele vinculo de duracao
indeterminada, o facto de ndo produzir temporariamente os seus prin-
cipais efeitos ndo justifica que deva concluir-se que as partes deixaram
de ter interesse na respectiva manutencao. Para além do interesse do
trabalhador em conservar o emprego e poder retomar a sua actividade
apo6s o impedimento cessar, também a entidade patronal tem vantagens
na referida manutencdo, porquanto ndo s6 pode contar com o mesmo
trabalhador para ocupar um determinado posto de trabalho, como nédo
tem de suportar os custos com a admissao de um novo, designadamente
os relacionados com a aprendizagem™. De todo o modo, a previsao das
tiguras da suspensao e da redugao do contrato de trabalho indica que o
legislador conferiu mais importancia ao interesse da sua manutencdo do
que ao interesse da sua extingao™.

A simples consulta da LT permite-nos concluir que o legislador
utiliza o termo suspensdo em diferentes sentidos. A suspensdo propria-
mente dita — que é objecto deste capitulo — compreende os casos de
paralisacdo dos principais efeitos do contrato de trabalho (o trabalho e a
retribuicdo) devido a um impedimento prolongado de uma das partes;
ora, o legislador emprega o mesmo termo para abranger outras situacoes
de interrupcao do trabalho relacionadas, nomeadamente, com o tempo de
trabalho”, com os efeitos do exercicio da greve (art. 20° da Lei n.° 5/2012,
de 29-2) ou com o direito disciplinar (art. 23°, n.° 4, alinea c), da LT).
mntido de que a suspensao do contrato é também do interesse do empre-
gador, basta referir que, sendo a relacdo laboral duradoura, verificam-se com alguma
frequéncia factos correntes na vida do trabalhador (e, portanto, durante a vigéncia do
contrato de trabalho) — assim, a doenga, acidentes, servico militar, maternidade ou obri-
gacoes legais — que podem originar impedimentos mais ou menos prolongados da reali-
zacao do trabalho. Ora, se a essas situacOes estivesse associada a extingdo em vez da sus-

pensao do contrato, é facil imaginar o custo que o empregador suportaria para preencher
essas vagas e a frequéncia com que o teria de fazer.

% Além disso, a conservagdo do contrato durante o periodo de suspensao tem
igualmente importancia a nivel da seguranca social, designadamente para efeitos da re-
forma por velhice.

% Com efeito, a LT emprega o termo suspensdo do trabalho para abranger o des-
canso semanal, os feriados, as férias e as faltas (art. 30° e s.).
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Sucede, porém, que a LT apenas prevé o regime da suspensao e
da redugao do contrato de trabalho para os casos em que se verifica um
impedimento da entidade empregadora em receber a prestagdo de tra-
balho, deixando de fora os casos de impedimento temporario e prolon-
gado ocorrido na esfera do trabalhador.

Ao lado da suspensao do contrato de trabalho — em que se verifi-
ca a coexisténcia do vinculo contratual com a paralisacao total de alguns
dos seus principais efeitos, como se disse —, prevé-se também a possibi-
lidade de reducdo do periodo normal de trabalho, a qual pode traduzir-
-se na suspensdo da actividade durante um ou mais periodos normais
de trabalho em cada semana, ou na diminuicdao do nimero de horas
correspondentes ao periodo didrio ou semanal. Nesta tltima situagao,
verifica-se uma diminuicao do tempo de trabalho e a reducdo das condi-
cOes que lhe estao directamente ligadas, designadamente a retribuigao.

2. Suspensao ou reducgao por motivos ligados ao empregador

2.1. Caracterizag¢do

O art. 15°, n.° 1, da LT prevé a suspensao do contrato e a redugao
do periodo normal de trabalho «por motivos de mercado, estruturais,
tecnologicos, desastres ou outras ocorréncias alheias a sua vontade que
tenham afectado gravemente a actividade normal da empresa, sempre
que tais medidas se mostrem indispensaveis para assegurar a viabilida-
de da empresa e a manutencao dos postos de trabalho».

Os motivos de mercado constituem situagdes em que se verifica
uma diminuicdo da actividade da empresa decorrente da reducao das
vendas ou da impossibilidade de colocar os produtos no mercado; os
motivos estruturais compreendem a mudanca de actividade, a falta de
recursos financeiros ou a reorganizagdo da empresa; e os motivos tecno-
l6gicos consistem em alteragdes técnicas no processo de fabrico, como a
informatizacdo ou a introducdao de mecanismos mais modernos no fun-
cionamento da empresa.

De acordo com aquele preceito, a suspensao do contrato de tra-
balho é uma medida temporaria que tem origem em acontecimentos
respeitantes ou relacionados com a entidade empregadora. Esses factos
podem ser natureza distinta:
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(i) Serem imputdaveis a entidade empregadora (para além dos mo-
tivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos, por exemplo, obras ou
melhoramentos realizados na empresa, que impliquem a paralisacdo
temporaria do trabalho, mudancgas de instala¢cdes) ou dizerem respeito
a interesses que lhe dizem respeito, como sera o caso de dificuldades de
funcionamento decorrentes da falta de matérias-primas (art. 15°, n.° 1,
primeira parte); ou

(ii) Tratar-se de motivos (casos fortuitos ou de forca maior) que
nao sao imputaveis a entidade patronal, seja por derivarem das forgas
da natureza (assim, uma inundacdo), seja por serem imprevistos ou in-
controlaveis (um incéndio) — art. 15°, n.° 1, segunda parte.

Ainda segundo o mesmo artigo, tais factos s6 podem justificar o
recurso a suspensao dos contratos ou a reducdo do tempo normal de
trabalho se tiverem afectado substancialmente (“gravemente”) a activi-
dade normal da empresa e desde que, no caso concreto, se mostrem in-
dispensaveis para assegurar a viabilidade da empresa. Ou seja, aquelas
medidas nao se destinam apenas a possibilitar que a empresa recupere
das dificuldades econémicas ou dos prejuizos sofridos e regresse a sua
actividade normal, mas também garantir a manutencdo dos contratos
de trabalho, seja dos trabalhadores cujos contratos estao suspensos, seja
daqueles que continuam a trabalhar (com horario normal ou reduzido).

Neste sentido, o recurso a suspensao ou a redugao do periodo
normal de trabalho constitui um ‘mal menor’, visto que funciona como
alternativa a extincdo dos contratos de trabalho por motivos objectivos
(art. 52° da LT). A opgdo entre a suspensdo dos contratos de trabalho ou
a redugao ao tempo de trabalho cabe ao empregador e é determinada
pela situacdo concreta da empresa ou estabelecimento.

2.2. Procedimento

Sempre que ocorra algum dos motivos previstos na lei, o empre-
gador devera, por escrito, com a antecedéncia minima de quinze dias so-
bre a data da produgao dos efeitos da medida adoptada, comunicar aos
trabalhadores a abranger pela suspensao ou reducdo, ao sindicato que
os representa e ao Servico de Mediacao e Conciliagdo (ou apenas a este,
se nao existir estrutura sindical) a sua inten¢do de suspender ou reduzir
a prestacdo do trabalho (art. 15° n.° 4). Na mesma comunicagao, deve
igualmente indicar as razdes justificativas da medida adoptada.
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A suspensao dos contratos nao pode ser superior a dois meses (art.
15° n.° 2) e a redugdo do trabalho ndo pode exceder trés meses, nem ser
superior a 40% do periodo normal de trabalho (art. 15° n° 3).

O facto de a suspensdo ou a redugdo serem de cardcter tempora-
rio nao significa que os motivos que lhes deram origem tenham cessa-
do finda a duracao estabelecida inicialmente pelo empregador, dentro
dos limites legais. Por isso, no término do periodo fixado, o empregador
deve proceder a uma nova avaliagdo da situacao da empresa e, caso os
fundamentos se mantenham, desencadear um novo procedimento com
vista a renovar (ou reajustar) a medida da suspensdo dos contratos ou
da reducdo do tempo de trabalho.

2.3. Efeitos da suspensdo do contrato

i) Manutencao do contrato

Como acima se referiu, o contrato de trabalho ndo se extingue com a
suspensdo, embora deixe de produzir os seus efeitos principais; com efei-
to, nos termos do art. 15° n.° 5, durante o periodo de suspensao mantém-
-se os direitos e deveres dos trabalhadores e dos empregadores que ndo
pressuponham a efectiva prestacdo de trabalho; veja-se, respectivamente,
o art. 21° alineas ¢), d) e h), e o art. 20° alineas b), f) e g), ambos da LT*".

Pelo contrério, cessam os direitos e deveres que pressuponham
a efectiva prestacdao de trabalho; no entanto, este principio sofre uma
derrogacao relativamente a retribuicao, ja que o art. 15°, n.° 7, prevé que,
durante a suspensao, o trabalhador tem direito a receber metade da res-
pectiva retribuicdo normal, apesar de ndo haver lugar a prestacdo de
trabalho (salario de inactividade).

% Por uma questao de logica juridica, é de admitir que o decurso do prazo dos
contratos de dura¢do determinada ndo se suspende ou interrompe durante o decurso
da suspensao do contrato; na verdade, sendo por regra contratos destinados a satisfazer
necessidades temporarias da empresa durante um determinado de tempo, a sua manu-
tencdo esta ligada ao decurso do periodo convencionado para a sua duracao, de modo
que, vencida esta, o contrato atinge o seu fim e, portanto, deixa de ter razao para existir.

Contudo, para efeitos do decurso do periodo probatério, o periodo de suspensao
do contrato nao deve contar para o decurso daquele, uma vez que esta em causa permitir
ao empregador avaliar as competéncias profissionais do trabalhador e a este tomar conhe-
cimento das condic¢des de trabalho.
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Findo o periodo de suspensao definido pelo empregador (ou ul-
trapassada a situacdo que a motivou a medida adoptada, se ocorrer an-
tes de vencido aquele periodo), o contrato recupera automaticamente a
plenitude dos seus efeitos, o que significa que o trabalhador devera re-
tomar a sua actividade normal e o empregador passa a reassumir todos
os seus poderes e deveres.

Admite-se no art. 15°, n.° 9, da LT que, terminado o periodo (ou
periodos) de suspensao, as partes possam, por mutuo acordo, fazer ces-
sar o contrato de trabalho; porém, diferentemente da situagao normal
(veja-se o art. 48° da LT), o trabalhador tem direito neste caso a uma
indemnizacao, calculada nos termos do art. 55° da LT.

ii) Contagem do tempo para efeitos de antiguidade e de férias

De acordo com o art. 15° n.° 6, o tempo da suspensdo ou da redu-
cdo do periodo de trabalho conta para efeitos de antiguidade do traba-
lhador e nao interfere com o direito a férias, seja no que diz respeito ao
seu vencimento ou duracdo (infra).

2.4. Efeitos da redugdo do contrato

No caso de reducgao do periodo normal de trabalho, o contrato
continua a produzir os seus efeitos, embora se verifique uma maior limi-
tacao temporal do poder de direccao e do dever de prestar do trabalha-
dor, assim como uma diminuigao da retribuigdo proporcional a reducao
do tempo de trabalho (art. 15°, n.° 8), se bem que ndo possa ser superior
a metade da retribuicao normal (art. 15° n.° 7).

Com o fim do periodo de redugao, o contrato recupera a plenitude
dos seus efeitos, ou seja, para o trabalhador o dever de retomar a sua ac-
tividade normal e para o empregador a obrigacdo de pagar a retribuicao
por inteiro.
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3. Suspensao por impedimento respeitante ao trabalhador

A LT ndo contempla o instituto da suspensdo do contrato de tra-
balho relativamente aos casos em que, por factos verificados na esfera
juridica do trabalhador, este fique impedido de exercer a sua actividade
laboral durante um periodo prolongado; para estas situagdes, a LT pre-
vé apenas (pelo menos de modo expresso) o regime das faltas.

Como se viu no capitulo V, § 10, em caso de doenga ou acidente
do trabalhador, a LT apenas considera justificadas, com direito a retri-
buigao, as faltas que ndo excedam doze dias por ano, sendo omissa re-
lativamente a situacdo do trabalhador cuja auséncia ultrapasse aquele
periodo. Referiu-se entdo para esses casos, que essas faltas devem ser
tratadas como justificadas e ndo como injustificadas, o que implicava
que o trabalhador nao poderia ficar abrangido pelas normas da cessacao
do contrato de trabalho por violacdo do dever de assiduidade. Porém,
na auséncia de um sistema de seguranga social que garanta uma retri-
buicdo que substitua a perda do salario, aquela situacdo implica que,
salvo convencdo em contrario, o trabalhador fique sem qualquer rendi-
mento no restante periodo de auséncia.

Ora, ndo serd admissivel, apesar do siléncio da lei, admitir a sus-
pensao do contrato nos casos em que, em virtude de doenca ou aciden-
te”, o trabalhador esteja comprovadamente impedido de trabalhar por
um periodo superior a doze dias consecutivos? Entendemos que se jus-
tifica uma resposta afirmativa, porquanto o cardcter duradouro do con-
trato de trabalho e a necessidade de tutelar o trabalhador concorrem no
sentido de admitir, em casos de impedimento prolongado involuntario,
a suspensao do contrato e, por conseguinte, a sua manutencao.

4, Suspenséo por mutuo acordo

Nos casos até agora analisados, a suspensdo do contrato radica
num facto respeitante a um dos sujeitos da relagao laboral, o emprega-

% No caso de o impedimento derivar de acidente de trabalho sempre poderia di-
zer-se que a aplicacdo do regime da suspensao se justificaria pelo facto de o empregador
beneficiar do risco a que os trabalhadores estao sujeitos durante a actividade de trabalho.
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dor, muito embora, como acabou de referir-se, também se julgue ndo ser
de excluir a aplicacdo do mesmo regime quando o impedimento para o
trabalho esteja ligado ao trabalhador.

Mas a suspensao do vinculo contratual pode também basear-se
no mutuo acordo, ndo obstante a omissdao da LT. Na verdade, ndo se
vislumbra qualquer obstaculo quanto a possibilidade de o empregador
conceder ao trabalhador, a pedido deste, uma licenca sem retribuigao.
Trata-se de uma faculdade discricionaria do empregador, que pode ser
usada independentemente do motivo invocado, bastando para tal que
as partes acordem nesse sentido.

Como se compreende, neste caso de suspensao cessam todos os
direitos, deveres e garantias das partes que pressuponham a prestacao
efectiva de trabalho.

5. Suspensao por motivo de greve

Como forma de garantir o exercicio do direito de greve, preveé-se
na Lei da greve (Lei n.° 5/2102, de 29-2) que, durante a paralisacdo do
trabalho”, suspende-se “a relacao juridico-laboral, nomeadamente no
que se refere ao direito a remuneracao e ao dever de obediéncia, man-
tendo-se, contudo, os deveres de lealdade e respeito mtatuo” (art. 20°, n.°
1, daquela Lei). A suspensdo do contrato por motivo de greve também
nao prejudica os direitos relativos a férias, seguranca social e antiguida-
de (art. 20°, n.° 1, da mesma Lei).

Este efeito suspensivo ndo se verifica em relagdo aos trabalhadores
dos servigos que, durante a greve, se encontram destacados para pres-
tar os servicos minimos indispensaveis para garantir a satisfacdo dessas
necessidades (art. 20° n.° 3, daquela lei), dado que nao sdo considerados
como estando em greve, mas antes a trabalhar nos termos do respectivo
contrato de trabalho.

% De acordo com o art. 2°, n.° 1, da mesma lei, entende-se por greve “a abstencao
colectiva voluntdria, total ou parcial, concertada e temporaria, de prestagdo de trabalho,
continua ou interpolada, por parte dos trabalhadores”.
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Cessacao do
Contrato de Trabalho

1. Estabilidade no emprego e extingao do contrato de trabalho

O tema da extingdo do contrato de trabalho (em especial do despe-
dimento) é de uma importancia tdo relevante em direito do trabalho que
nao carece de demonstragao, em especial quando encarada na perspectiva
do trabalhador, relativamente ao trabalhador, a cessacao do contrato nao
implica apenas a perda da principal ou mesmo tnica fonte de rendimen-
tos, mas tem igualmente repercussoes a nivel pessoal, social e familiar —
consequéncias que se agravam quando o trabalho é um bem escasso.

Como se compreende, uma sociedade empenhada em garantir os
valores da estabilidade no trabalho nao pode deixar de adoptar limita-
¢Oes a liberdade de iniciativa do empregador no que respeita a cessacao
dos contratos de trabalho. Porém, como ja vimos anteriormente, essa
estabilidade do trabalhador entra muitas vezes em conflito com exigén-
cias decorrentes da dindmica da actividade econémica causada pelo de-
senvolvimento tecnolégico, pelas flutuacdes econdmicas, pelas relagdes
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entre os agentes econdmicos, factores estes que condicionam as necessi-
dades de mao-de-obra e, consequentemente, o nivel do emprego'®.

Do ponto de vista juridico, o contrato de trabalho extingue-se
quando o vinculo contratual firmado entre empregador e trabalhador
deixa definitivamente de produzir todos os seus efeitos'®. Isso ndo sig-
nifica, porém, que a lei ou as partes ndo possam associar a esse facto de-
terminados direitos (por exemplo, a compensagao por tempo de servico)
ou que se extingam os direitos formados durante a execugao do contrato
e ainda nao satisfeitos no momento em que este atinge o seu fim.

A cessacdo do contrato de trabalho é um problema de tal modo
relevante para os trabalhadores e empregadores (ainda que por razdes
opostas) e, em geral, para o funcionamento da actividade produtiva, que
o legislador fixa de forma taxativa as causas de extin¢cdo do contrato
(principio da taxatividade) e o respectivo regime. Isto significa que o art.
46° da LT é uma norma imperativa absoluta, ndo podendo por isso ser
modificada por via convencional ou por decisdao do empregador (seja
através da redugao ou do alargamento dos motivos previstos), nem mes-
mo em sentido mais favordvel para o trabalhador. Por conseguinte, s6 a
lei pode modificar o elenco das causas de extingao do contrato de traba-
lho actualmente previsto na LT.

Por outro lado, o regime da cessacdo é uniforme, abrangendo por
isso todos os empregadores e trabalhadores, independentemente da res-
pectiva categoria profissional ou da natureza do contrato. Esta universa-
lidade nao significa, porém, que a LT ndo tenha sido sensivel a necessi-
dade de consagrar uma tutela especial relativamente a certas categorias
de trabalhadores, como é o caso dos representantes dos trabalhadores e
das mulheres trabalhadoras, durante a gravidez e ap6s o parto'®.

100 Argumenta-se com frequéncia que a estabilidade no emprego é algo que nao se
ajusta facilmente com os principios da liberdade da iniciativa econdémica; com efeito, diz-se,
se é o empregador quem suporta os riscos da actividade produtiva e quem dispde do poder
de direccao da empresa, dever-lhe-ia ser reconhecido o poder de organizar livremente a
empresa, incluindo a liberdade de fazer variar o nimero de trabalhadores ao seu servico.

101 A extingdo do contrato nos moldes considerados neste capitulo supde que o
vinculo laboral seja vélido e eficaz.

12 Neste sentido, a LT exclui que o exercicio da actividade sindical fora do horario
de trabalho (ou dentro deste, com o consentimento do empregador) e as auséncias mo-
tivadas pela gravidez e maternidade possam ser qualificadas justa causa de rescisao do
contrato (art. 45°, n.° 2, alineas a) e ¢), respectivamente).



CAPITULO IX
CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

A tutela da estabilidade no emprego tem como uma das principais
manifestagdes o facto de a lei fixar de modo imperativo as formas (e res-
pectivo regime) de cessagdo do contrato de trabalho, como se disse. Assim,
de acordo com o art. 46° da LT, o contrato de trabalho pode cessar por:

a) Caducidade;

b) Acordo entre as partes;

c) Rescisdo por iniciativa do trabalhador;

d) Rescisao por iniciativa do empregador com justa causa;

e) Rescisdo por iniciativa do empregador por razdes de mercado,

tecnologicas e estruturais.

2. Cessacao do contrato de trabalho por caducidade
2.1. Casos de exting¢do por caducidade

De acordo com a nogdo geral, a caducidade consiste na cessagao
de uma relacdo juridica por efeito da verificagdo de um acontecimento,
previsto ou ndo pelas partes, ao qual a lei atribui efeitos extintivos. A
cessacao ocorre neste caso de forma automatica e, portanto, sem necessi-
dade de qualquer declaracao de vontade dos interessados nesse sentido.

Segundo o art. 47° da LT, o contrato de trabalho caduca:

i) Com a verificagdo do prazo nele estipulado;

ii) Por impossibilidade superveniente, absoluta e definitiva de o

trabalhador prestar o seu trabalho ou de a empresa o receber; e

iii) Com a reforma do trabalhador por velhice ou invalidez.

2.2. Decurso do prazo estipulado

O contrato de trabalho de duracao determinada pode extinguir-se
por qualquer das causas previstas para a cessa¢ao do contrato de trabalho.
Porque a questdo da caducidade deste contrato ja foi estudada no capitulo
II, § 7.2., limitamo-nos agora a enunciar as linhas gerais desse regime.

De acordo com o art. 13°, n.° 2, a caducidade do contrato de traba-
lho de duracdo determinada opera automaticamente na data do venci-
mento do prazo estabelecido pelas partes, de forma que a sua extingao é
uma simples consequéncia do decurso do tempo, ndo sendo necessaria,
por parte da entidade patronal ou do trabalhador, qualquer manifesta-
cao de vontade nesse sentido.
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Contudo, o efeito extintivo pode ser evitado se o contrato for ob-
jecto de renovagao; esta deve ser convencionada, por escrito, pelas par-
tes. Se estas nado tiverem definido o prazo da renovacao, considera-se
que é pelo mesmo periodo fixado no contrato (ou pelo mesmo prazo
estabelecido na renovagao anterior); contudo, a duragao total do contra-
to, incluindo renovagdes nao pode exceder trés anos. Se essa duragao for
ultrapassada, o contrato transforma-se ou converte-se em contrato de
duracao indeterminada.

2.3. Impossibilidade superveniente de prestar ou de receber o trabalho

2.3.1. Caracterizagao

Para que a impossibilidade de o trabalhador prestar trabalho ou
de o empregador o receber dé origem a caducidade do contrato de tra-
balho deve satisfazer cumulativamente trés requisitos:

i) Ser superveniente, isto é, a impossibilidade deve ocorrer em data
posterior a celebracao do contrato; se for coincidente ou anterior a sua
conclusdo ha lugar a nulidade do contrato por impossibilidade origina-
ria do objecto (arts. 271° e 336°, n.° 1, do Cédigo Civil);

ii) Ser absoluta, isto é, a impossibilidade de o trabalhador prestar
trabalho ou de o empregador o receber deve ser total. Nao se verifica a
extingdo do contrato se estivermos apenas perante uma mera dificulda-
de, ainda que duradoira, de o trabalhador prestar trabalho ou perante a
necessidade de a empresa suportar despesas avultadas para poder con-
tinuar a assegurar a prestacdo do trabalhador.

Assim, por exemplo, ndo se verifica a caducidade do contrato no
caso de a doenga do trabalhador exigir um periodo prolongado de tra-
tamento ou se o incéndio ocorrido na empresa implicar para o empre-
gador uma despesa muito elevada para que a producdo possa voltar ao
normal. Ou seja, as situagdes de dificuldade ou onerosidade econémica
de prestar ou de receber trabalho nao sdo suficientes para que o contrato
se extinga por caducidade, muito embora possam dar origem a outras
consequéncias, como a suspensao do contrato ou a reducao do periodo
normal de trabalho (art. 15°) ou a rescisao do contrato por despedimento
por motivos econdémicos (art. 52°).

Por outro lado, a impossibilidade parcial (invalidez parcial) do
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trabalhador nao implica a caducidade do contrato desde que conserve a
capacidade que lhe permita continuar a desempenhar a fungao para que
foi contratado.

iii) Ser definitiva, porquanto se for apenas temporaria estaremos
perante a suspensao do contrato e nao a caducidade.

2.3.2.Verificacao da impossibilidade

Exceptuando o caso da morte do trabalhador, a impossibilidade s6
da origem a caducidade do contrato quando for conhecida ou cognos-
civel dos interessados. Esta exigéncia tem a ver com a determinacdo do
momento da caducidade e com a necessidade de tornar certa a producdo
do efeito extintivo, tanto mais que ha situacdes em que entre a ocorrén-
cia do facto extintivo e a verificacdo da caducidade do contrato pode
haver um lapso de tempo mais; é o caso, como se vera em seguida, da
caducidade desencadeada pela morte do empregador ou pela extincao
da pessoa colectiva empregadora.

Esse conhecimento pode requerer uma declaragdo de uma das
partes, como, p. ex., sucede com a confirmacdo dos herdeiros do encer-
ramento da empresa; também na caducidade por velhice ou invalidez é
indispensavel a declaracdo da entidade competente para se determinar
o momento em que aquele efeito se produz.

2.3.3. Morte de trabalhador ou do empregador e extincdo da
pessoa colectiva

A caducidade do contrato por impossibilidade superveniente
verifica-se com a morte do trabalhador ou do empregador (art. 47°, n.°
1, alinea b)). Mas enquanto a morte do trabalhador determina imedia-
tamente a caducidade do contrato de trabalho em virtude do caracter
pessoal da prestagdo laboral, ja no caso da morte do empregador ou da
extingdo da pessoa colectiva empregadora o regime nao é idéntico, uma
vez que o direito de o empregador receber a prestagao do trabalho nao
possui 0 mesmo caracter pessoal da actividade de trabalho.

Nesta tltima situacdo, ndo é propriamente a morte do empregador
ou a extingdo da pessoa colectiva empregadora que da origem a cadu-
cidade do contrato de trabalho, mas antes a circunstancia de a empresa
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em causa encerrar a sua actividade total e definitivamente, tal como se
refere no art. 47°, n.° 1, alinea b), da LT. Ou seja, a caducidade do contra-
to ndo acontece se o estabelecimento for objecto de transmissdo ou se os
herdeiros continuarem a respectiva exploracao; em ambas as situagoes,
os contratos mantém-se nas condigdes anteriores, excepto naturalmente
no que respeita a entidade empregadora.

Outras situacdes poderao originar a caducidade por impossibili-
dade. Assim, se o trabalhador sofrer um grave acidente ou doenca e ficar
definitivamente incapacitado para o trabalho ou se ficar privado da sua
carteira ou licenga profissional por decisao judicial, o contrato de traba-
lho que tenha concluido e cujo objecto seja o exercicio daquela activida-
de extingue-se por caducidade.

2.3.4. Consequéncias da caducidade por impossibilidade

Como estipula o art. 56° da LT, em caso de extingdo por qualquer
motivo do contrato de trabalho, o trabalhador tem direito a receber, a
titulo de compensagao, um més de retribui¢do por cada cinco anos de
trabalho ao servigo do empregador'®.

O dever de pagar esta compensacao verifica-se mesmo no caso de
morte do trabalhador, na medida em que se transmite aos seus herdeiros
o correspondente direito. Além disso, em caso de transmissao do estabe-
lecimento ou da actividade, nos moldes que referimos no capitulo III, §
3, os periodos de cinco anos contam-se continuadamente, isto é, a partir
do inicio da prestacdo do trabalhador.

2.4. Reforma do trabalhador

O contrato de trabalho caduca igualmente «com a reforma do tra-
balhador por velhice ou invalidez» (art. 47°, n.° 1, alinea ¢))'™. A cessagao
do contrato nao significa neste caso que o trabalhador se tenha tornado
definitivamente incapaz para o trabalho (designadamente para o que
vinha executando), embora ndo possa dizer-se o mesmo relativamente

165 Relativamente as prestagdes que devem ser tidas em conta para determinar o
valor do salério, veja-se o capitulo VI, § 2.3.

10 A declaragao de reforma tem de ser emitida pela entidade competente, em regra
os servicos de seguranga ou de previdéncia social.
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a reforma por invalidez quando resultante de incapacidade absoluta e
definitiva do trabalhador. Isto é assim, porque a lei ndo estabelece qual-
quer limite etario para deixar de trabalhar, ao contrario do que sucede
para a admissdo ao trabalho, como se viu.

Contudo, a fim de possibilitar que as pessoas mais novas possam
ser contratadas e ingressar no mercado de trabalho, o legislador deci-
diu associar a reforma por velhice o efeito extintivo do contrato. Neste
caso, logo que a decisdo de reforma proferida pela instituicdo competen-
te chegue ao conhecimento de ambas as partes, extingue-se de imediato
o vinculo laboral, ndo sendo necessaria qualquer declaracao daquelas.

A caducidade do contrato de trabalho é uma consequéncia legal
que resulta da reforma (e do seu conhecimento por ambas as partes),
pelo que ndo pode ser afastada pelas partes. Por isso, se, ap6s a comuni-
cacdo a ambas as partes da decisao de reforma, o trabalhador continuar
a desempenhar a sua actividade com o consentimento da entidade pa-
tronal verifica-se a formacao (tacita) de um novo contrato de trabalho
com as mesmas condicdes do anterior. Como, nesta situacao, a vontade
das partes nao é manifestada por escrito, o vinculo juridico tera de con-
siderar-se de duracdo indeterminada (art. 11°, n.° 3).

3. Cessac¢ao do contrato de trabalho por mutuo acordo

A entidade patronal e o trabalhador podem, quando assim o en-
tenderem, chegar a acordo para por termo ao contrato de trabalho, quer
este seja de duracdo determinada ou indeterminada (art. 49° da LT). A
todo o momento e sem necessidade de apresentarem qualquer motivo
ou justificagdo, as partes podem proceder a revogacdo bilateral do vin-
culo juridico-laboral; trata-se de uma faculdade que constitui uma mani-
festagdo do principio da autonomia e da liberdade contratual'®.

Sob pena de ndo ser valido (nulidade), o acordo extintivo do con-
trato deve constar de documento escrito, ser assinado por ambas as par-
tes e ser feito em duplicado, ficando cada qual com seu exemplar. Para
além de facilitar a prova da cessacao, a exigéncia de forma escrita visa
assegurar que a vontade das partes (especialmente do trabalhador) seja

1% Muitas vezes a revogagdo do contrato por acordo constitui uma verdadeira res-
cisdo embora negociada.
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manifestada de modo esclarecido, ponderado e livre (tanto quanto pos-
sivel) de pressdes por parte do empregador'®.

O acordo deve mencionar ainda a data de celebracao, o inicio da
producao dos seus efeitos (que tanto pode ser na data da sua assinatura,
como em momento posterior), bem como, no caso de ter sido estipula-
da, a compensacdo a receber pelo trabalhador como contrapartida da
extincao do vinculo laboral. Contudo, sdo nulas as clausulas do acordo
revogatoério que contrariem as leis gerais do trabalho ou em que, por
exemplo, se declare que o trabalhador renuncia ou ndo pode reclamar
direitos ou créditos vencidos.

Como se prescreve no art. 56° da LT, em caso de extingdo do con-
trato de trabalho por muatuo acordo, o trabalhador tem direito a receber
uma compensacao pelo tempo de servigo prestado, equivalente a um
més de retribuigao por cada periodo de cinco anos de trabalho ao servico
do empregador ou da empresa'”.

4. Rescisao do contrato de trabalho por iniciativa do
trabalhador

4.1. 0 principio da livre demissdo

O reconhecimento do direito ao trabalho e a livre escolha de pro-
fissdo (art. 50°, n.° 1, da Constituicdo) tem como principais manifesta¢des
o direito de o trabalhador ndo prestar trabalho contra a sua vontade e,
portanto, o direito de, a todo o tempo, poder por fim ao contrato de
trabalho. Aquele direito e a natureza pessoal da relacao laboral sao as-
sim garantidos através da proibigao da actividade laboral sem ou contra
o seu consentimento do trabalhador (principio da incoercibilidade da
prestagao de trabalho).

106 Conhecida que é a superioridade econémica e psicolégica da entidade patronal,
a exigéncia de forma escrita € um meio que contribui para reduzir ou limitar a possibili-
dade de aquela fazer-se valer da sua posicao de supremacia ou de influéncia para condi-
cionar ou induzir o trabalhador a revogar o contrato de trabalho por mttuo acordo. Por
outro lado, no caso de ser obtido por dolo ou coaccao, o acordo revogatoério pode ser anu-
lado pela parte cuja vontade se encontrava viciada no momento da respectiva celebracao,
nos termos gerais do Codigo Civil.

107 Relativamente as prestacoes que devem ser tidas em conta para determinar o
valor do salério, veja-se o § 2.3., do capitulo VL
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Nao obstante este principio, o regime da extingdo do contrato por
iniciativa do trabalhador ndo pode deixar de atender a outros aspec-
tos. O primeiro é o de ndo criar entraves excessivos ao trabalhador re-
lativamente ao exercicio da faculdade de, por sua iniciativa, extinguir
o contrato. O segundo é evitar (ou melhor, prevenir) que o trabalhador
possa tomar decisdes precipitadas ou imponderadas com consequéncias
graves para a sua vida'®. Por fim, é ainda necessario tutelar o emprega-
dor pelos prejuizos que possa sofrer em consequéncia de uma ruptura
imprevista do contrato por parte do trabalhador.

O regime da LT acautela estes interesses. Por um lado, reconhece
ao trabalhador a faculdade de por termo ao contrato em qualquer cir-
cunstancia; porém, deve fazé-lo por escrito e avisar o empregador com
trinta dias de antecedéncia, podendo ficar obrigado a pagar-lhe uma in-
demnizacdo se nao respeitar, no todo ou em parte, aquele periodo, ex-
cepto se a sua decisdo for com justa causa, como veremos em seguida.

A rescisdo por iniciativa do trabalhador é um acto sujeito a forma
escrita; esta formalidade é de natureza substantiva, na medida em que é
condicdo de validade da extingao do contrato. O principal objectivo des-
ta exigéncia de ordem formal ndo tem propriamente (ou principalmen-
te) a ver com a prova da rescisao do contrato, mas, como atras se aludiu,
a necessidade de garantir que o trabalhador manifeste a sua vontade de
forma ponderada e reflectida. Como facilmente se reconhece, a exigén-
cia de forma escrita permite a quem formula uma declaracdo de vontade
uma melhor ponderagao e avaliacdo das circunstancias e dos interes-
ses que estdo envolvidos nessa decisdo, em contraste com a ligeireza
ou mesmo precipitacdo que pode verificar-se se a mesma declaracdo for
meramente consensual.

Além disso, nos termos do art. 215° n° 1, do Cédigo Civil, a decla-
racdo do trabalhador s6é produz os seus efeitos a partir do momento em
que chega ao poder do empregador ou dele é conhecida (declaragao re-
cepticia), se bem que, na rescisao com pré-aviso, o contrato so6 se extinga
decorrido um determinado prazo.

Caso rescinda o contrato, estipula o art. 56° da LT, o trabalhador tem
direito a receber, a titulo de compensagao pelo tempo de servigo, um més

108 Alids, nao pode ignorar-se que as decisdes de rescisdo por parte do trabalhador
podem muitas vezes ser desencadeadas pelo empregador.
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de retribuicao por cada periodo de cinco anos ao servigo da empresa'®.

4.2. Modalidades de rescisao por iniciativa do trabalhador

A LT prevé duas modalidades de rescisao por iniciativa do traba-
lhador: a rescisao com justa causa (art. 49°, n.°s 1 a 7) e a rescisdo com
aviso prévio (art. 49°, n.° 8 e 9).

4.2.1. Rescisao com justa causa

Verificando-se determinados factos, o trabalhador tem o direito
de rescindir o contrato sem ter de observar qualquer pré-aviso; como
determina o art. 49°, n.° 1, da LT, «ocorrendo justa causa, o trabalhador
pode fazer cessar imediatamente o contrato». Por isso, a rescisdao por
justa causa também ¢é designada por rescisao imediata.

a) Requisitos de forma

A declaracao extintiva do trabalhador tem de ser reduzida a escri-
to, sob pena de nulidade. Ainda que os factos justificativos se tenham
verificado, se o trabalhador se limitar a comunicar oralmente a sua von-
tade extintiva e, em consequéncia disso, deixar de comparecer ao servi-
co, incorre em faltas injustificadas, podendo ficar sujeito as consequén-
cias associadas a falta de assiduidade.

Além disso, a rescisdo tem de ser fundamentada, pelo que o traba-
lhador deve indicar na declaragdo apresentada o motivo (ou motivos),
de entre os previstos na lei, em que se baseia para por fim imediato ao
contrato. Este dever de fundamentacdo explica-se ndo s6 porque a resci-
sdo imediata afecta interesses do empregador relacionados com a orga-
nizacdo e funcionamento da actividade produtiva, como ainda porque,
em determinadas situagdes, a rescisdo do trabalhador pode dar origem a
um direito de indemnizacao.

Contudo, a declaracao do trabalhador nado tem de ser desde logo
acompanhada da indicacdo dos factos que justificam a rescisdo; a lei

109 Relativamente as prestacoes que devem ser tidas em conta para determinar o
valor do salério, veja-se o capitulo VI, § 2.3.
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confere-lhe um prazo de quinze dias para proceder, por escrito, a essa
indicacdo (art. 49°, n.° 2, da LT). Se, com justa causa, o trabalhador res-
cindir, por escrito, o seu contrato num determinado dia — cujos efeitos
se produzem no dia seguinte —, dispde de quinze dias, a partir dessa
data, para indicar os factos justificativos. Com a indicagdo dos motivos
que fundamentam a sua decisdo, o trabalhador afasta o risco de poder
ser obrigado a indemnizar o empregador, se este impugnar judicialmen-
te a rescisdo e a decisao lhe for favoravel (art. 49°, n.° 7).

b) Condigoes relativas a prazos e seus efeitos

O art. 49° n.° 2, estabelece que o prazo de quinze dias de que o tra-
balhador dispde para dar a conhecer ao empregador os fundamentos da
sua rescisdo do contrato conta-se a partir do acontecimento dos factos, o
que deixa pressupor que a declaragao de rescisdao deve ser apresentada
logo que os motivos se verifiquem.

Porém, ndo tem de ser necessariamente assim: ndo s6 porque o
trabalhador pode ndo ter conhecimento dos factos no dia em que se veri-
ficaram, como, apds serem do seu conhecimento, deve ser-lhe conferido
um periodo, ainda que reduzido, para avaliar correctamente as circuns-
tancias e formar a sua vontade em termos esclarecidos. De modo a poder
abranger todas as situagdes, julga-se que o referido prazo de quinze dias
deve contar-se a partir da data da entrega ao empregador ou seu repre-
sentante do documento em que o trabalhador formula a rescisao, e ndo
do dia em que os factos aconteceram.

Questdo diferente é a de saber qual o prazo de que o trabalha-
dor dispde para declarar ou manifestar a sua vontade de rescindir, ap6s
o conhecimento dos factos justificativos. Embora a LT ndo fixe quan-
to a este aspecto especifico qualquer limite temporal, julga-se, por uma
questdo de seguranca juridica, que ndo devera dispor de um prazo in-
determinado para fazer essa declaracdo. Por um argumento de analogia
(art. 49°, n.° 2), dever-se-a reconhecer ao trabalhador o prazo de quinze
dias, contados a partir do conhecimento dos factos, para comunicar ao
empregador a sua vontade em fazer cessar o contrato com justa causa,
podendo optar entre rescindir de forma imediata ou fixar um prazo para
que a extingao se verifique.

De facto, o trabalhador nao estd obrigado a fazer cessar imediata-
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mente o contrato; com efeito, o art. 49°, n.° 1, da LT confere-lhe essa fa-
culdade (“pode fazer cessar”), pelo que nao estd impedido de fixar uma
data a partir da qual a declaragao de rescisao produzira efeitos; atenden-
do as caracteristicas da situacdo em causa, julga-se que esse prazo nao
deveré ser superior a quinze dias.

¢) Falta de indicag¢do dos motivos de rescisdo

Algumas questdes podem surgir no caso de o trabalhador nao in-
dicar os factos justificativos da rescisdo (ou estes se revelarem nao fun-
damentados) ou proceder a sua indicagdo depois do prazo de quinze
dias subsequentes a data em que apresentou a rescisao.

A primeira questdo é a de saber se o contrato deve ou ndo consi-
derar-se extinto com justa causa pelo trabalhador. Na verdade, o facto
de a lei estabelecer uma clara distincdo entre a declaracao extintiva do
trabalhador — que, como se disse, deve mencionar o motivo justificativo
da rescisao, sob pena de esta ser invalida e de ndo produzir as conse-
quéncias pretendidas — e o momento em que deve apresentar os factos
que fundamentam a sua rescisao, leva-nos a concluir que a extin¢do do
contrato se verifica em consequéncia da declaragao resciséria do traba-
lhador (e ndo com a indicacdo dos motivos justificativos)'*°.

Contudo, a norma do art. 49°, n.° 2, pode sugerir outras interpre-
tacdes, designadamente a de considerar a apresentacao do motivo justi-
ficativo uma condigao suspensiva da propria rescisdo do contrato, caso
em que a declaragao do trabalhador apenas produziria os seus efeitos
apos aquela apresentagao; pelo contrario, no caso de o trabalhador nada
enviar nos quinze dias, a rescisao ja ndo poderia ser considerada com
justa causa.

A segunda questao tem a ver com a posicao do empregador. Com
efeito, a LT prevé no art. 49°, n.° 6, que o empregador pode instaurar
accdo de impugnacdo da rescisdo no prazo de sessenta dias a contar

da data em que dela teve conhecimento''!; contudo, ainda que o traba-

10 Em rigor, nos termos dos arts. 287° e 270°, alinea b), do Cédigo Civil, esses efei-
tos s6 tém inicio no dia seguinte aquele em que a declaragao foi entregue ao empregador
ou ao seu representante.

1 De igual modo, o empregador pode recorrer no mesmo prazo aos servicos de
mediagdo e conciliagdo (art. 49°, n.° 6). No entanto, aquele prazo é tnico, o que significa
que, ainda que recorra aos servicos de mediacao, o empregador devera durante o periodo
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lhador nado comunique os factos justificativos (ou o faga fora do prazo),
o empregador deve agir judicialmente no mesmo periodo de sessenta
dias, porquanto, se o nao fizer, considera-se que aceitou o fundamento
invocado pelo trabalhador na declaracao de rescisdo. Como facilmente
se percebe, no caso de o trabalhador nao indicar os factos que justifica-
ram a rescisdo, havera mais hipéteses de a impugnacado da rescisao ser
favoravel ao empregador.

d) Requisitos substanciais: a nogdo de justa causa de rescisdo

A justa causa de rescisao confere ao trabalhador ndo tanto (ou ape-
nas) a faculdade de dissolver o contrato (o que pode fazer em qualquer
circunstancia e a todo o tempo, como se verd em seguida), mas princi-
palmente a possibilidade de proceder a sua extingdo de forma imediata;
a ocorréncia de uma justa causa liberta assim o trabalhador da obrigacao
de observar um periodo de aviso prévio entre a data da sua declaragao e
o momento em que a rescisao do contrato se verifica.

Ao contrario de que sucede relativamente a rescisdo por iniciativa
do empregador, a LT ndo contém qualquer nogao de justa causa de res-
cisdo pelo trabalhador, razao pela qual se torna necessario determinar o
seu contetdo.

Ressalta directamente da LT que os dois conceitos tém contetidos
diferentes: enquanto a justa causa de rescisao do empregador abrange
apenas comportamentos culposos e ilicitos do trabalhador (art. 50°, n.° 1),
ajusta causa de rescisao pelo trabalhador (art. 49°, n.° 3) compreende com-
portamentos culposos do empregador (alineas a) a c)), situacdes relativas
ao trabalhador (alinea d)) e actos licitos do empregador (alinea e)).

Atendendo a que a doutrina laboralista costuma dividir as causas
de resolugdo do contrato de trabalho entre causas subjectivas e objecti-
vas — as primeiras abrangem apenas as condutas que radicam em com-
portamentos do trabalhador ou do empregador, as segundas compreen-
dem todos os motivos ndo subjectivos —, dir-se-4 que a justa causa de
rescisdo do contrato pelo trabalhador compreende igualmente motivos
subjectivos e objectivos. Esta diferenciacdo tem implicagdes a nivel do

de sessenta dias apresentar a sua impugnacao, a ndo ser que, entretanto, o conflito seja
decidido. O prazo longo que lhe é conferido visa possibilitar aos servigos de mediacao
um tempo razoavel para promover a resolucao amigavel do conflito (isto, claro esta, se o
empregador recorrer em tempo ttil a esse servico).
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reconhecimento ao trabalhador do direito a uma indemnizagao, por-
quanto esta s6 tem lugar quando a rescisdo efectuada pelo trabalhador é
motivada por uma conduta culposa do empregador.

Por outro lado, a justa causa de rescisao pelo trabalhador ndo pode
ser vista como o reverso da justa causa de despedimento, ndo s6 por-
que, como acabou de dizer-se, o conteddo de ambas ndo é coincidente,
mas ainda porque os dois conceitos dizem respeito a situacdes socio-
-laborais substancialmente diferentes. Ainda assim, quando relacionada
com a conduta da entidade empregadora, a justa causa de rescisao pelo
trabalhador ha-de ter como fundamento a ocorréncia de um facto grave
perante o qual deixe de ser exigivel aquele continuar ao servico do seu
empregador. A gravidade da conduta deste deve ser apreciada segundo
os padroes comuns de valoragao.

Por outro lado, a exigéncia de que, para existir justa causa de resci-
sdo, deve gerar-se na esfera do trabalhador uma impossibilidade pratica
de continuar a cumprir o vinculo laboral estd implicita na propria nogao
de justa causa, enquanto facto que permite fazer cessar imediatamente o
contrato. Na verdade, a existéncia de uma situacdao de ruptura imediata
tem subjacente a ideia de que a conduta do empregador (ou qualquer
outra situagdo equivalente tipificada pela lei) tornou impossivel ou ex-
tramente dificil para o trabalhador continuar ao seu servigo.

No art. 49.°,n.° 3, da LT estdo previstas as situagdes — umas relati-
vas ao trabalhador, outras ao empregador — em que o trabalhador pode
rescindir, com efeitos imediatos, o contrato. Sao elas:

i) Violacdo culposa das garantias legais e convencionais do tra-
balhador (veja-se arts. 20° e 22° da LT);

ii) Falta de pagamento pontual da retribuicao;

iii) Ofensas a integridade fisica e moral, liberdade, honra e digni-
dade do trabalhador;

iv) Necessidade de o trabalhador cumprir obrigacoes legais in-
compativeis com a execugao do contrato de trabalho;

v) Alteracdo substancial das condi¢des de trabalho por mais de
trés meses pelo empregador no exercicio legitimo dos seus po-
deres.

Relativamente a questdo de saber se a justa causa de rescisdao do
contrato pelo trabalhador abrange apenas as situagdes indicadas no n° 3
do art. 49° ou se o trabalhador pode invocar factos diferentes daqueles,
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parece-nos, embora com davidas, que a resposta vai no primeiro sentido.
Nao obstante ser impossivel ao legislador prever todas as situagdes que a
realidade origina e de o caracter taxativo dos motivos descritos no art. 49°,
n.° 3, poder privar o trabalhador da necesséria tutela em determinadas
situagdes, inclinamo-nos para considerar que, por razdes de seguranga ju-
ridica, a LT limitou as causas de rescisdo do contrato com justa causa.

Por outro lado, esta solucdo resulta da diferenca de redaccao en-
tre o n.° 3 do art. 49° (“constitui justa causa de rescisao”) e o n° 3 do art.
50°, em que o legislador recorre a uma enumeragao exemplificativa dos
motivos que permitem ao empregador rescindir o contrato com justa
causa (“constituem justa causa para a rescisao, sem necessidade de aviso
prévio, nomeadamente, os seguintes comportamentos do trabalhador”).
Porém, o alcance indeterminado do disposto no art. 49°, n.° 3, alinea a),
acaba por reduzir substancialmente as diferencas originadas pela natu-
reza daqueles dois preceitos.

e) Efeitos da rescisdo com justa causa

O art. 49°, n.° 4, estabelece uma distingao entre os casos em que a
rescisdo do contrato com justa causa confere ao trabalhador direito a in-
demnizacao (art. 49°, n.° 3, alineas a) a ¢)) daqueles em que nao goza do
mesmo direito (alineas d) e e¢), do mesmo artigo). Na primeira situagao,
a justa causa radica em comportamentos ilicitos e culposos do emprega-
dor'% apesar de decidida pelo trabalhador, a ruptura do contrato tem
como responsavel o empregador, porquanto, ao lesar direitos e garan-
tias do trabalhador, contribuiu de forma directa para nao lhe ser exigivel
continuar ao seu servico. Alids, é a existéncia de uma conduta culposa
do empregador que justifica a atribuicdo ao trabalhador de uma com-
pensacao pela perda do emprego.

Para além do dever de indemnizar o trabalhador nos termos do
art. 55° da LT, o empregador ou o seu representante podem ainda ficar

sujeitos a responsabilidade civil e penal (art. 49°, n.° 4, Gltima parte).

112 Relativamente a falta de pagamento pontual da retribuicao é admissivel estabe-
lecer uma distincao entre as situagdes em que constitui um facto culposo do empregador
daquelas outras em que é uma consequéncia de situagdes de forca maior ou de mercado.
Neste segundo caso, parece-nos que o trabalhador podera rescindir com justa causa, embo-
ra sem direito a indemnizacao; no entanto, compete ao empregador provar que o ndo paga-
mento pontual da retribuicdo nao foi devido a culpa sua (art. 733°, n.° 1, do Cédigo Civil).
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Diferentemente, ndo ha direito a indemnizagdo quando o traba-
lhador faz cessar o contrato de forma imediata, em virtude de ter de
cumprir uma obrigacdo legal incompativel com a continuagao do con-
trato (art. 49° n.° 3, alinea d)). O mesmo acontece nos casos em que o em-
pregador, no exercicio legitimo do seu poder de direccdo, tenha alterado
ha mais de trés meses, de forma substancial e duradoira, as condicoes
trabalho (art. 49°, n.° 3, alinea e))'".

Nao obstante nesta dltima situacdo a rescisdo ter origem num
acto do empregador, a circunstancia de o mesmo ter sido praticado no
ambito do exercicio do seu poder de direccdo confere-lhe uma legiti-
midade que afasta o direito de o trabalhador exigir uma indemnizacao.
Porém, devido ao facto de semelhante decisdo originar uma situagao
laboral diversa daquela que havia sido fixada no contrato de trabalho,
a lei confere ao trabalhador a faculdade de dissolver o vinculo laboral
com efeitos imediatos.

Em relacdo a contagem destes trés meses, a LT nao esclarece se
aquele direito do trabalhador apenas existe quando a duragao da alte-
racao das condigdes de trabalho é continua ou quando ela atinge os trés
meses de forma descontinua, isto é, através de modificacOes sucessivas
em que a soma das respectivas duracdes ultrapassa aquele limite. A ex-
pressdo da lei (“alteragcdo substancial e duradoura”) sugere a ideia de
que os trés meses relativos a alteracao das fungdes ou das condi¢des con-
tratuais sdo continuos. Porém, deve reconhecer-se que esta solucao nao
deixa de ser favoravel a pratica de eventuais abusos por parte do em-
pregador, a qual poderia ser contrariada se a lei consagrasse a exigéncia
de um intervalo de tempo entre as sucessivas alteracdes substanciais do
contrato, sob pena de a mudanca de fungdes se considerar continua.

Em face da semelhanca existente entre as duas situacdes, julga-se
poder-se recorrer-se ao disposto no art. 12°, n° 4, relativamente a su-
cessdo dos contratos de duracdo determinada, e assim considerar que o
empregador ndo pode, com base no mesmo motivo justificativo, mudar
substancialmente as condicdes de trabalho em relacdo ao mesmo tra-
balhador “antes de decorridos 90 dias” entre o fim da Gltima modifica-
¢do e o inicio da nova, excepto quando ocorram situa¢des imprevistas

13 E o caso, por exemplo, da alteracao do horario de trabalho ou da mudanga do
local de trabalho. No entanto, se no contrato de trabalho as partes excluirem a possibilida-
de de alteragdo do local ou do horério, o trabalhador pode rescindir de imediato o vinculo
laboral com fundamento no art. 49°, n.° 3, alinea a).
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relevantes. Se ndo respeitar aquele prazo, a alteracao das condigdes de
trabalho dever-se-a considerar continua para efeitos do disposto no art.
49°, n.° 3, alinea e).

j) Impugnag&o do empregador

O empregador dispoe de 60 dias, a contar da data da ruptura (va-
lida plano formal) do contrato, para impugnar a rescisao do trabalhador.
Se a accdo de impugnacao lhe for favorével fica ndo s6 exonerado da
indemnizagao prevista no art. 49°, n.° 4, como fica isento de qualquer
responsabilidade penal ou civil. Relativamente ao trabalhador, a mesma
decisao judicial torna-o responsavel pelos danos causados ao emprega-
dor (art. 49°, n.° 7). Em geral, os danos sofridos pelo empregador serdao
equivalentes a indemnizacdo devida pelo trabalhador em caso de resci-
sdo sem aviso prévio; porém, ndo é de excluir a possibilidade de serem
superiores.

O facto de a decisao de impugnacdo ser favoravel ao emprega-
dor ndo impede que a ruptura do contrato por iniciativa do trabalhador,
desde que formalmente vélida, se considere verificada no momento em
que o trabalhador entrega ao empregador a declaracdo extintiva.

4.2.2. Rescisao com aviso prévio

O trabalhador goza do direito de, a todo o tempo, rescindir o con-
trato de trabalho (art. 49.° n.° 8, da LT); trata-se, alids, de uma regra co-
mum aos ordenamentos juridicos que reconhecem a liberdade de traba-
lho ou profissao (art. 50.°, n.° 4, da Constituigao).

Sendo o trabalhador um devedor que se compromete a executar
uma prestacdo de cardcter eminentemente pessoal, compreende-se que
goze da faculdade de, por sua iniciativa, fazer cessar o vinculo sem ne-
cessidade de invocar, para o efeito, qualquer causa ou motivo. Este prin-
cipio da livre demissao vigora tanto para os contratos de trabalho de
duragao indeterminada, como para os contratos a termo. No entanto, a
rescisdo deve ser feita por escrito, sob pena de ser invélida (nula), nos
termos do art. 49°, n.° 8.

Dado que uma ruptura imprevista de um contrato de trabalho pode
lesar interesses legitimos do empregador relacionados com o funciona-
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mento da actividade produtiva, a LT impde ao trabalhador a obrigacdo
de avisar o empregador, por escrito e com uma antecedéncia minima de
trinta dias, da sua decisao de rescindir o contrato (art. 49°, n.° 8). No caso
de ndo cumprir total ou parcialmente este prazo (rescisao irregular), a en-
tidade patronal pode exigir ao trabalhador o pagamento do valor da re-
tribuigao correspondente ao periodo do pré-aviso em falta (art. 49°, n.°9).

Enquanto decorre o prazo de aviso prévio, a relagao laboral man-
tém-se em vigor, continuando o trabalhador obrigado a prestar a sua
actividade e o empregador a pagar a retribuicao; o vinculo laboral cessa
apenas quando se vence o periodo do pré-aviso.

Se o trabalhador ndo rescindir o contrato através de forma escrita
incorre no regime das faltas injustificadas, devendo nesse caso o em-
pregador instaurar-lhe um procedimento disciplinar com vista ao seu
despedimento.

5. Rescisdo do contrato com justa causa por iniciativa do
empregador

5.1. Enquadramento

A rescisao do contrato por iniciativa do empregador é usualmen-
te designada por despedimento. Este termo abrange as formas de ces-
sacdo do contrato por decisdo do empregador a que é alheia a vontade
do trabalhador.

A rescisdo com justa causa é certamente a forma de extingao do
contrato que mais problemas tedricos e praticos suscita: seja porque é
proferida contra a vontade do trabalhador — o que desde logo lhe confe-
re um caracter conflitual —, seja porque, previamente a essa decisao, de-
vem ser observados procedimentos e formalidades, com vista a garantir
um minimo de seguranca juridica a ruptura do contrato.

Como vimos, a estabilidade no emprego estd associada a ideia de
perdurabilidade da relagao laboral e traduz-se essencialmente no direito
de o trabalhador nado ver o seu contrato ser dissolvido de forma arbi-
traria. Aquele direito significa assim que o empregador dispde de uma
liberdade condicionada — em maior ou menor grau, dependendo da
tutela que a lei confere a estabilidade no emprego — no que respeita a
dissolucao do contrato de trabalho.
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Neste contexto, o despedimento s6 podera efectivar-se quando ocor-
ram determinadas condicdes, delimitadas pelo legislador, que tornem in-
viavel ou impossivel a subsisténcia da relagdo laboral. A LT estabelece
uma distin¢do entre rescisdo por motivos ligados ao trabalhador (rescisdo
individual) e rescisdao por motivos ligados a empresa (rescisao colectiva);
a qualificagdo desta modalidade de rescisdo como colectiva tem a ver com
o facto de, na maioria das situacoes, envolver varios trabalhadores.

5.2. O sistema jun'dico do despedimento

Como ja se referiu a proposito do contrato de duragao determina-
da, o art. 50°, n.° 3, da Constituicdo (tal como a LT) proibe os despedi-
mentos sem justa causa ou por motivos ideolégicos, politicos ou religio-
sos. Trata-se de uma norma de aplicacdo universal, pelo que vigora em
relacdo a todos os trabalhadores com contrato de trabalho, qualquer que
seja a natureza ou modalidade deste, como também relativamente aos
trabalhadores do Estado.

Uma das notas mais salientes do direito timorense reside na exis-
téncia de limites a extingdo unilateral do contrato pelo empregador.
Com efeito, tendo em vista garantir a estabilidade no emprego, a lei (i)
define os motivos ou as causas que legitimam a extingdo do contrato por
iniciativa do empregador, (ii) impde a observancia de um determinado
procedimento para o efeito, (iii) fixa prazos dentro dos quais a rescisao
pode verificar-se e (iv) confere ao trabalhador o direito a impugnacao
judicial do despedimento e o direito a uma compensagao no caso de este
ser ilicito (art. 51°, n.° 3).

A estes condicionamentos do empregador contrapde-se, como se
viu, uma ampla liberdade do trabalhador de denunciar o contrato, a
qual constitui uma manifestacdo do direito ao trabalho e do direito
a livre escolha de profissao (art. 50°, n.° 1, da Constituicao). A desi-
gualdade de posicdes entre empregador e trabalhador em matéria de
rescisdo unilateral do contrato de trabalho é explicavel pelo facto de a
cessacdo do contrato ter consequéncias mais graves para o segundo do
que para o primeiro.
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Por sua vez, o controlo da rescisdo do contrato efectuada pelo em-
pregador, seja por justa causa seja por motivos econémicos, tem lugar
numa fase posterior a rescisdo do contrato, cabendo aos tribunais a apre-
ciacdo da respectiva legalidade (arts. 51°, n.° 2, e 54°, n.° 2, da LT). No
entanto, a decisdo do tribunal que confirme a rescisao nao modifica a
natureza da modalidade de extin¢do do contrato, continuando por isso
a ser um efeito da vontade do empregador, muito embora lhe confira
eficacia definitiva.

Assim, ndo sera adequado dizer-se que, no caso de o tribunal con-
firmar a rescisdo do contrato de trabalho efectuada pelo empregador, a
ruptura do vinculo laboral é uma consequéncia da sentenca judicial, na
medida em que aquele 6rgao limita-se a apreciar a legalidade da decisdo
do empregador. Diferentemente, se o tribunal se pronunciar pela ilegali-
dade da rescisao, esta considera-se nula e o trabalhador tem direito a ser
reintegrado no mesmo posto de trabalho, com efeitos a partir da data da
rescisao (art. 55° da LT)"™.

Este direito a reintegracdo constitui uma garantia do direito a es-
tabilidade no emprego; alids, se o empregador pudesse impedir livre-
mente essa reintegracdo, ainda que sujeito ao pagamento de uma in-
demnizagdo, ficaria na prética a dispor de uma faculdade de despedir
arbitrariamente ou sem motivo, o que seria contrdria a proibicdo consti-
tucional do despedimento sem justa causa.

Além disso, o trabalhador ndo pode renunciar ao direito de nao
ser despedido sem justa causa. Sendo as normas do art. 50°, n.° 3, da
Constituicdo e do art. 45°, n.° 1, da LT de ordem publica (e, portanto,
absolutamente imperativas), o seu contetido impde-se aos trabalhadores
singulares, os seus principais destinatarios. O direito consagrado naque-
las normas ndo esta na esfera da disponibilidade exclusiva dos trabalha-
dores, pelo que lhes restringe ou limita a respectiva autonomia negocial;
assim, sdao nulos os actos ou os acordos em que o trabalhador declare
renunciar as normas relativas a rescisao do contrato.

4 Como se vera, este direito de regresso ndo é forcoso ou ilimitado, porquanto a
LT permite que o empregador possa requerer ao tribunal a ndo reintegracao do trabalhador
desde que demonstre que ela é prejudicial para o funcionamento da empresa (art. 55°, n.° 3).
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5.3. Pressupostos da rescisdo com justa causa

A tutela da seguranca no emprego exige a previsao de garantias que
limitem a liberdade de rescisdo pelo empregador. Essa protecgdo é asse-
gurada por varios requisitos: fundamentacao da rescisao, observancia de
procedimento disciplinar e controlo judicial da decisdo do empregador.

5.3.1. Elementos da no¢do de justa causa

Para que a decisdo de rescindir um contrato de trabalho seja vélida
deve, antes de mais, assentar num motivo enquadravel no conceito legal
de justa causa. Segundo a LT, «constitui justa causa para a rescisao do
contrato o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravi-
dade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a ma-
nutencdo da relacdo de trabalho» (art. 50° n.° 1). Desta nocao, destaca-se

desde logo o principio de que a lei restringe a nocdo de justa causa aos

factos que constituam infracgao disciplinar'®.

A justa causa é pois o facto juridico que legitima o empregador
a rescindir de imediato o contrato de trabalho; ela traduz ou qualifica
uma determinada situagdo em que os interesses daquele, relacionados
com a organizacdo e funcionamento da empresa, prevalecem sobre os

interesses especificos do trabalhador ligados a tutela da estabilidade

116

no emprego e a manutencdo dos meios de subsisténcia'’®. De acordo

com a nocao legal, a justa causa de rescisao do contrato compreende os
seguintes elementos:

5 Esta concepgdo subjectiva ou disciplinar de justa causa ndo permite esta nocao
como possa ser definida como abrangendo qualquer facto ou circunstancia que torne pra-
ticamente impossivel a subsisténcia da relacdao de trabalho. Assim, por exemplo, a inca-
pacidade ou inaptiddo do trabalhador em exercer as fungdes para que foi contratado ou
a existéncia de dificuldades econémicas da empresa ndo poderao ser qualificadas como
justa causa de rescisdo do contrato de trabalho, o que nao significa que essas situagdes nao
possam desencadear outro tipo de consequéncias juridico-laborais.

116 Esta prevaléncia dos interesses do empregador ndo quer dizer que ndo sejam
tidos em atengdo os interesses dos trabalhadores na conservacao do seu posto de trabalho.
Alias, esses interesses sao atendidos pela lei quando esta faz depender a rescisdo por justa
causa da verificagdo de um comportamento de tal modo grave que deixe de ser exigivel
ao empregador manter ao seu servico o trabalhador que o praticou.
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i) Comportamento culposo do trabalhador

A justa causa de rescisao consiste num comportamento voluntédrio
do trabalhador (ac¢do ou omissao) praticado com conhecimento do seu
caracter ilicito'’; esta no¢do tem pois unicamente como elemento mate-
rial um comportamento culposo do trabalhador relacionado com o in-
cumprimento dos seus deveres laborais. Por conseguinte, ndo constitui
infraccdo disciplinar a conduta do trabalhador que seja alheia a relacao
laboral, isto é, que ndo tenha ligacdo com a actividade de trabalho nem
com a disciplina que regula a sua execugao.

A ligacdo da infraccado disciplinar ao conjunto de regras e princi-
pios que regulam a relacdo laboral nado significa que o comportamento
praticado pelo trabalhador ndo possa violar outro tipo de normas, de-
signadamente de natureza penal ou civil. Com efeito, a violéncia fisi-
ca sobre outros trabalhadores pode constituir um crime; no entanto, s6
constitui infrac¢do disciplinar se ocorrer no local de trabalho ou, quando
praticada fora deste, se tiver uma ligagdo estreita com a relacdo laboral.

ii) Gravidade do comportamento e das suas consequéncias

Para além de culposo e contrédrio a disciplina laboral, para que
o comportamento do trabalhador constitua justa causa deve ser grave
em si mesmo e nas suas consequeéncias ou efeitos (“pela sua gravidade
e consequéncias”). Ou seja, 0 acto praticado pelo trabalhador deve ser
apreciado ndo s6 quanto ao grau de culpa ou de censura do trabalhador
(a conduta deve ser em si mesma merecedora de uma reprovagao ou
censura forte), mas também quanto aos seus efeitos na perspectiva da
continuidade da relacao laboral.

Na valoragao da gravidade do acto, o empregador deve ter em
atencdo o grau de lesdo dos interesses da empresa (art. 50.°, n.° 2); isto
nao significa que os danos tenham necessariamente de possuir natureza
patrimonial, podendo ter apenas reflexos a nivel da organizacdo ou das
relagdes laborais na empresa. Por exemplo, a violéncia entre dois tra-

7 Ou seja, ndo é necessdrio que o trabalhador tenha conhecimento ou percepcao
de que a sua conduta é efectivamente contraria aos seus deveres laborais, bastando para
tal que, ao tempo em que aquela foi praticada, estivesse em condi¢des normais que lhe
permitissem perceber que o seu acto constituia ou poderia constituir uma infraccao dis-
ciplinar.
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balhadores da mesma empresa pode ndo causar prejuizos econdmicos;
porém, esse facto é susceptivel de constituir justa causa de rescisao, se a
conduta afectar gravemente as relagdes ou a disciplina do trabalho, seja
nas relagdes com o empregador, seja entre os proprios trabalhadores.

Porém, como se avalia a gravidade da conduta do trabalhador?
Em que se circunstancias o acto ou a omissao do trabalhador é grave?
Como é a entidade empregadora a responsavel pela qualificagao dos fac-
tos, sera que a gravidade é definida pela sua sensibilidade individual
(critério subjectivo), ou devemos recorrer a outro critério que afaste ou
limite o arbitrio daquele?

Muito embora o empregador intervenha sempre nessa apreciagao,
a gravidade do comportamento nao deve avaliada de acordo com a sen-
sibilidade particular do empregador, mas antes a luz dos critérios de va-
loragao prevalecentes ou dominantes na sociedade ou no sector laboral.
Contudo, na aplicacdo deste critério, deve ainda ter-se em conta a nature-
za das relacoes de trabalho e as demais circunstancias do caso concreto.

iii) Impossibilidade da manutengdo do contrato de trabalho

Sendo a rescisdo do contrato a sangao disciplinar mais grave, com-
preende-se que a sua aplicacdo s6 deva ter lugar quando a relagao labo-
ral é posta definitivamente em crise pela conduta do trabalhador. A gra-
vidade da infraccdo deve ser tal que deixa de ser exigivel ao empregador
continuar a manter o trabalhador ao seu servico.

H4 justa causa de despedimento e, portanto, uma situacao de ime-
diata impossibilidade de subsisténcia do contrato quando a crise con-
tratual originada pelo trabalhador ndo é susceptivel de ser solucionada
através de outra medida disciplinar, de modo que a rescisdo se apre-
senta como a tnica medida possivel em face da conduta daquele. Pelo
contrario, se essa crise puder ser ultrapassada sem ser através da resci-
sdo do contrato, deve entdo ser aplicada outra das sanc¢des disciplinares
elencadas na lei.

Para determinar se a rescisao é o tinico meio que permite resol-
ver a crise aberta no contrato devemos recorrer ao critério adoptado
para avaliar a gravidade da conduta, isto ¢, aos padrdes normais ou
correntes do sector social onde a actividade é prestada (critério do em-
pregador razoével).



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

iv) Actualidade da infraccao

Como se viu a propoésito do poder disciplinar (capitulo IV), a lei
impde ao empregador determinados prazos para agir e, portanto, para
apreciar a existéncia (ou nao) de justa causa. Ou seja, a falta disciplinar
apenas pode ser sancionada e eventualmente constituir justa causa de
rescisdo se o empregador observar os referidos prazos (arts. 23° e 24°).

5.3.2. Apreciagao da justa causa

A justa causa de rescisdo do trabalhador é pois um facto comple-
xo0 integrado por diversos elementos. Ao definir as caracteristicas essen-
ciais da nogao, a lei fixou os limites dentro dos quais o empregador pode
actuar, enquanto titular do poder disciplinar; no entanto, para essa de-
limitacdo, o legislador recorreu a preceitos que tém um contetido relati-
vamente indeterminado®®, o que significa que conferiu ao empregador
uma liberdade relativamente ampla para valorar as condutas dos traba-
lhadores, permitindo-lhe assim adaptar o quadro legal a cada situacdo
que tenha de apreciar em termos disciplinares.

No entanto, a gravidade da sancdo em causa — a perda de empre-
go do trabalhador e a consequente extingdo dos meios que asseguram ao
trabalhador a sua subsisténcia — levou ainda o legislador a fixar um con-
junto de critérios que o empregador deve observar na apreciacdo da justa
causa, condicionando por essa via a sua liberdade de apreciagao e de de-
cisdo. No fundamental, esses critérios implicam que o empregador deva
atender as circunstancias que, no caso concreto, rodearam a conduta do
trabalhador, e as relacdes entre as partes, como, por exemplo, a antiguida-
de do trabalhador, o tipo de comportamento que adopta normalmente no
local de trabalho ou seus antecedentes disciplinares (art. 50°, n.° 2).

Por outro lado, embora a lei ndo lhe faga referéncia, julga-se que a
prética disciplinar adoptada pelo empregador constitui um outro crité-
rio a ter em conta na apreciacao de justa causa, na medida em que con-
tribui para restringir a possibilidade de os trabalhadores serem tratados
de forma desigual, particularmente quando esta em causa um aspecto
tdo sensivel como é a perda do emprego.

18 Alids, nem poderia ser de outro modo, ja que é impossivel ao legislador abarcar
a imensa variedade de situagdes que podem ocorrer na vida real.
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Como se viu, a lei concebe a nogao de justa causa com maleabili-
dade ou elasticidade suficientes para permitir a sua aplicagdo as mul-
tiplas situagdes disciplinares que podem ocorrer. Por isso, no exercicio
do poder disciplinar e dentro dos limites legalmente pré-estabelecidos,
o empregador fica com a tarefa de qualificar a infraccdo em concreto e
de aprecia-la tendo em conta todas as circunstancias que envolveram a
sua pratica. Alids, quando o art. 23° n.° 5, da LT estipula que “a medida
disciplinar deve ser proporcional a gravidade da infracgdo e a culpa do
trabalhador”, esta precisamente a indicar que, no exercicio do poder dis-
ciplinar, o empregador deve apreciar os factos a luz das circunstancias
concretas em que aqueles se verificaram.

5.3.3.0 art.50°,n.” 3,da LT

a) Caracterizagdo geral

O art. 50° n.° 3, da LT contém uma enumeracdo exemplificativa
(“nomeadamente”) dos comportamentos que podem justificar a rescisao
do contrato, o que significa que outros factos sdo susceptiveis de produ-
zir a mesma consequéncia, desde que retinam os requisitos legais da jus-
ta causa'”. As diversas condutas descritas nas alineas daquele preceito
individualizam os comportamentos que podem constituir justa causa de
rescisao; contudo, deve sublinhar-se que, considerados em si mesmos,
eles ndo constituem razao suficiente de rescisdo do contrato, visto que
tém de ser avaliados a luz dos elementos do conceito legal de justa causa.

Ou seja, apesar da letra da lei (“constituem justa causa para a res-
cisdo...”), o art. 50° n.° 3, limita-se a descrever factos que s6 por si ndo
constituem justa causa de rescisdo; por isso, a aplicacdo de cada uma
das suas alineas pressupde que a conduta referida deve preencher nao
sO as caracteristicas que a lei lhe atribui — p. ex., a desobediéncia s6 po-
dera justificar a rescisdo se for repetida —, como também os elementos
do conceito de justa causa, sem o que nao pode ser classificada como
tal. Assim, da conjugacdo das diferentes alineas do n.°3 com o n.°1 do
art. 50° decorre que, por exemplo, a desobediéncia ilegitima as ordens
do empregador so serd justa causa de rescisao do contrato se, pela sua

9 Por exemplo, as falsas declaracdes relativas a justificagdo das faltas parece-nos
um motivo que pode constituir justa causa de rescisdo do contrato.
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gravidade e consequéncias, tornar imediata e praticamente impossivel
a manutencao da relacdo de trabalho. No caso de a conduta do traba-
lhador ndo reunir o conjunto desses requisitos s6 poderd ser sancionada
com uma das restantes medidas previstas no art. 23°, n.° 4.

Por sua vez, o art. 45°, n.° 2, enumera uma série de factos imputaveis
ao trabalhador que nao podem, em qualquer situagao, ser considerados
motivo de rescisdo do contrato de trabalho, o que constitui uma garantia
do exercicio dos direitos dos trabalhadores relacionados com o seu estatu-
to profissional; a rescisdo fundada nos factos referidos no art. 45°, n.° 2, é
nula, tendo o trabalhador direito a ser indemnizado (art. 55°, n.° 1). Alias,
a proibicao dos despedimentos sem justa causa constitui a medida que
melhor garante ao trabalhador o exercicio dos seus direitos (individuais
ou colectivos), ficando assim salvaguardado perante as eventuais represa-
lias que o empregador possa exercer em virtude desse exercicio.

b) As condutas indicadas no art. 50°,n.° 3,da LT
i) Desobediéncia ilegitima e repetida

O primeiro comportamento susceptivel de constituir justa causa
de rescisdo do contrato é a “desobediéncia ilegitima e repetida as ordens
dadas pelo empregador ou pelos seus superiores hierdrquicos” (art. 50°,
n.° 3, alinea a)).

H4 desobediéncia ilegitima quando o trabalhador tinha o dever de
cumprir a ordem do empregador; essa obrigagdo apenas existe relativa-
mente as ordens que sejam legitimas e desde que se enquadrem no am-
bito das competéncias da pessoa que as da (o empregador ou o superior
hierdrquico). Por este motivo, ndo é ilegitima a desobediéncia quando o
acto que o trabalhador deveria praticar era ilicito.

ii) Faltas injustificadas

Pode constituir justa causa de rescisao a auséncia injustificada ao
trabalho por mais de trés dias seguidos ou de cinco dias intercalados em
cada més (art. 50° n.° 3, alinea b)).

Tal como este preceito estd redigido, poder-se-ia concluir que a sua
aplicacdo é independente do disposto no n.° 1 do mesmo artigo, ou seja,
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que o comportamento que enuncia ndo carece de ser apreciado a luz dos
elementos que integram a nogao de justa causa. Por outro lado, dir-se-ia
que a rescisdo com justa causa so seria possivel se, em cada més, o traba-
lhador faltasse mais de trés dias seguidos ou cinco dias intercaladas.

Ora, ambas as afirmagdes ndo podem ser interpretadas de forma
literal. Relativamente a primeira questao — isto é, a de saber se trés faltas
seguidas ou cinco interpoladas podem constituir sem mais justa causa
de rescisdo —, a resposta é negativa, uma vez que a LT submete ao mes-
mo regime (art. 50°, n.°s 1 e 2) todos os comportamentos enumerados no
n.° 3 do art. 50°. Por outro lado, essa exclusao significaria a ndo aplicagao
do disposto no n.° 2 daquele artigo, o que conferiria neste caso particular
ao empregador uma liberdade de decisao susceptivel de originar dife-
rengas de tratamento entre os trabalhadores.

Por conseguinte, na apreciacdo da justa causa por motivo de faltas
injustificadas é indispensavel avaliar a culpa do trabalhador, a gravida-
de do comportamento e as consequéncias que as mesmas causaram'?.

Por outro lado, pode haver lugar a rescisao com justa causa por
faltas injustificadas ainda que o trabalhador falte menos dias do que os
estabelecidos no art. 50°, n.° 3, alinea b). Do mesmo modo que a auséncia,
em cada més, de trés dias seguidos ou de cinco interpoladas pode nao
ser considerada justa causa sem que se atenda a outros elementos de
qualificacdo, também é possivel que a auséncia injustificada de um ou
dois dias consecutivos, por exemplo, possa constituir justa causa de res-
cisdo, se for especialmente censuravel e causar prejuizos sérios ao em-
pregador, a avaliar de acordo com as circunstancias do caso.

120 Embora sejam injustificadas, devem ser apreciadas de forma diferente as faltas
por motivo de doenga em que o trabalhador ndo apresentou atestado médico, daquelas
outras que foram causadas por um motivo ndo sério. No primeiro caso, o comportamento
do trabalhador ndo tem a mesma gravidade, nem merece o mesmo grau de censura da
segunda situagdo.

De igual modo, a falta injustificada dada para ir a um funeral de uma pessoa
amiga também nao pode ser censurada do mesmo modo que uma falta dada por um
motivo irrelevante.
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iii) Incumprimento das obrigagdes contratuais

Constitui justa causa de rescisdo o “desinteresse repetido pelo
cumprimento diligente das obrigacdes inerentes ao respetivo cargo ou
funcao” (art. 50° n.° 3, alinea ¢)). Determinar se o trabalhador cumpre a
sua actividade com o zelo e a diligéncia devida é algo que depende da si-
tuacdo concreta em que o trabalho é realizado, muito embora deva ter-se
como padrao de referéncia nessa avaliacdo o critério da actuagao laboral
que é normal ou corrente no sector ou ramo de actividade.

No entanto, para poder afirmar-se que o trabalhador ndo cumpre
as suas obrigacdes de forma diligente é preciso atender ndo s6 as condi-
¢Oes em que o trabalho é prestado (condigdes técnicas, ambientais, etc.),
mas também a pessoa do trabalhador, ou seja, a sua idade, experiéncia,
satde, formacao profissional, etc. Além disso, para que o desinteresse
repetido possa constituir justa causa de rescisdo é necessario que preen-
cha todos os elementos desta nocao.

iv) Incumprimento das normas de seguranca e higiene, e lesio de
interesses dos trabalhadores

Constitui justa causa de rescisdo o “comportamento intencional
ou negligente que coloque em perigo a seguranca ou as condicdes de
satide no local de trabalho ou de que resulte danos a outro trabalhador”
(art. 50° n.° 3, alinea d)).

No capitulo IV, a propésito dos deveres e direitos das partes, refe-
riu-se que o legislador teve um especial cuidado no que respeita a segu-
ranca e satide no trabalho; nesse sentido, responsabiliza o empregador
(art. 20° alinea a)) e o trabalhador (art. 21°, alinea g)) pela observancia
das normas estabelecidas, embora, como se compreende, seja aquele o
responsavel principal pela respectiva garantia ou cumprimento.

Nao admira, por isso, que a lei sancione o trabalhador sempre que,
com o seu comportamento negligente ou intencional (acgdo ou omissao),
coloca em perigo a segurancga e as condicdes de satide no local trabalho.
Nao basta, contudo, que o trabalhador actue com mera culpa; para que
se possa falar em justa causa de rescisao é necessario que a conduta da-
quele seja especialmente censuravel, o que se verifica se o trabalhador
sabia (ou devia saber) que com o seu acto (ou omissao) poderia por em
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perigo nao s6 os restantes trabalhadores como a si préprio. Por outro lado,
na avaliagdo do grau de culpa do trabalhador deve ter-se em conta o nivel
de satide e seguranga existente na empresa ou no local de trabalho.

Contudo, neste caso especifico, a justa causa de rescisdo nao de-
pende da verificacdo de danos em concreto; a simples ocorréncia de uma
situacao de perigo no local de trabalho, causada por dolo ou negligéncia
grave do trabalhador, pode em si mesma ser suficiente para justificar a
rescisdo. Ainda assim, ndo basta a verificacdo de um qualquer perigo,
sendo necessdrio que tenha sido criada uma situagao em que o risco de
lesao foi grande ou eminente.

Na parte final da alinea d) do art. 50°, n.° 3, estipula-se ainda que
pode haver justa causa de rescisao se o trabalhador, intencional ou ne-
gligentemente, causar danos a outro trabalhador. Diferentemente da si-
tuacdo anterior, a justa causa de rescisao requer neste caso a ocorréncia
de prejuizos, os quais devem ainda ser graves.

v) Lesao de interesses patrimoniais do empregador

Prescreve-se no art. 50°, n° 3, alinea e), que constitui justa causa de
rescisdo o “comportamento intencional ou negligente do qual resultem
danos materiais em bens, ferramentas ou equipamentos do emprega-
dor”. Como expressamente a lei refere, a lesao deve ser praticada de
modo intencional (dolo) ou com culpa grave, nao sendo, por isso, rele-
vantes os danos provocados por falta de pericia do trabalhador ou moti-
vados pelas deficientes condi¢des de trabalho, satde, cansaco, etc.

Tal como o exige a nocdo de justa causa, os danos ou os prejuizos
causados devem ser graves em si e nas suas consequéncias.

vi) Pratica de violéncia no local de trabalho

A prética de “violéncia fisica sobre outras pessoas no local de tra-
balho, salvo se exercida em legitima defesa” (art. 50°, n.° 3, alinea f)) é
outro dos comportamentos que pode constituir justa causa de rescisao
do contrato por iniciativa do empregador.

Independentemente de a violéncia fisica sobre as pessoas cons-
tituir um crime, as ofensas corporais constituem um ilicito disciplinar
ainda que nao causem ferimentos no lesado. Para além disso, nos casos
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em que a conduta seja punida a nivel penal, a instauracdo do processo-
-crime nao constitui um pressuposto ou uma condicdo para a eventual
qualificacdo das ofensas como justa causa de rescisao''. Como a lei ndo
estabelece qualquer distingdo, a violéncia tanto pode ser praticada sobre
pessoas ligadas a empresa, como sobre pessoas estranhas a esta; o que
releva é o facto de a conduta do trabalhador ocorrer no local de trabalho.

Porém, o acto violento do trabalhador ndo é relevante disciplinar-
mente se foi praticado em legitima defesa.

vii) Comportamento moral ofensivo

Constitui justa causa de rescisao do contrato de trabalho o “com-
portamento desonesto ou imoral que ofenda os outros trabalhadores e/
ou o empregador” (art. 50°, n.° 3, alinea g))'*. Por apresentar um ambito
demasiadamente amplo ou genérico (a comecar, desde logo, pela subjec-
tividade da definicdo de comportamento desonesto ou imoral) e por ser
passivel de leituras muito diferenciadas, esta clausula deve ser interpre-
tada de forma restritiva, sob pena de se admitir que toda a vida privada
do trabalhador fique sob a algada do direito disciplinar.

Ora, o reconhecimento a nivel constitucional de um conjunto de
direitos de liberdade a todas as pessoas, em especial o direito a reserva
da vida privada (art. 36° da Constituicdo), é incompativel com a sujei-
¢do da vida extra-laboral do trabalhador ao poder disciplinar do empre-
gador'®. Dai nos parecer que aquela cldusula deve ser interpretada de
modo a abranger apenas as condutas e os interesses relacionados com a
vida profissional dos intervenientes.

Como se disse na alinea anterior, também nao é necessario, caso
a ofensa praticada seja tipificada pela lei penal como um crime, que te-
nha sido previamente instaurado o correspondente processo para que a
mesma conduta possa ser objecto de accdo disciplinar e sancionada com
a rescisao com justa causa. Ja difere da situagdo anterior, o facto de as
ofensas morais s6 revelarem disciplinarmente quando praticadas sobre

121 Com efeito, apesar dos elementos comuns existentes entre ambos (cf. o capitulo
IV, § 5.3.1.), o ilicito penal e o ilicito disciplinar constituem campos auténomos, com re-
gras, meios de prova e prazos de realizacao diferentes.

122 Poder-se-a dizer que, ao referir as condutas morais ou éticas, esta alinea g) com-
pleta a alinea f) que abrange a violéncia fisica cometida pelo trabalhador.

12 Veja-se, contudo, o que ficou dito no § 2.2. do capitulo IV.
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pessoas ligadas a empresa (trabalhadores e empregador), apesar de po-
derem ocorrer fora do local de trabalho.

Por fim, parece-nos que apenas as condutas relacionadas, ainda que
de forma indirecta, com a actividade laboral e com as relagdes pessoais
que estas envolvem podem ser abrangidas pelo art. 50°, n.° 3, alinea g).

viii) Violagao do sigilo profissional

“A quebra do sigilo profissional e a revelacao de informacées ou
segredos relativos a atividade prestada pelo empregador” (art. 50°, n.° 3,
alinea h)) pode constituir um comportamento susceptivel de originar a
rescisdo do contrato de trabalho por justa causa.

Como se viu, um dos deveres do trabalhador (art. 21° alinea g))
¢é “guardar lealdade ao empregador...[ndo] divulgando informagdes re-
ferentes a sua organizacdo, métodos de produgao ou negocios”. Com-
preende-se, por isso, que a violagdo do dever de sigilo ou de segredo
possa motivar o despedimento; no entanto, para que tal possa acontecer
é necessdrio que a conduta do trabalhador preencha todos os elementos
que integram a nocao de justa causa.

ix) Condenacgao criminal do trabalhador

O daltimo comportamento do elenco legal do art. 50°, n.° 3, da LT
consiste na “condenacao criminal do trabalhador, com sentenca transita-
da em julgado, desde que a pena a cumprir torne impossivel a prestacao
do trabalho” (art. 50°, n.° 3, alinea i)). A amplitude deste preceito permi-
tird pensar que o trabalhador pode perder o seu emprego por compor-
tamentos de todo alheios a sua vida laboral, como também que a conde-
nagao em processo penal constitui em si mesmo um facto susceptivel de
procedimento disciplinar com vista a rescisdo do contrato de trabalho.

No entanto, s6 em parte estas ideias sao certas. Como se refere
naquele preceito, o que verdadeiramente permite ao empregador res-
cindir o contrato de trabalho ndo é a condenacdao em si, mas o facto de
o cumprimento da pena impedir o trabalhador de comparecer no local
de trabalho; é a auséncia ao trabalho e ndo propriamente a condenacao
penal ou a duracao da pena (ainda que aquela seja um efeito desta) que
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releva no plano disciplinar'*.
Por outro lado, a condenacao do trabalhador com pena suspensa
escapa a aplicacao do art. 50°, n.° 3, alinea i).

5.4. Pressupostos processuais

Como se viu no capitulo IV a propésito do poder disciplinar, a
LT prevé um conjunto de regras processuais que o empregador deve
observar para aplicar qualquer sancdo disciplinar; essas normas tém por
finalidade essencial dar a conhecer ao trabalhador os factos que poderao
motivar o seu despedimento e permitir a sua defesa. Como nos referi-
mos entdo ao processo disciplinar e as suas varias fases, iremos agora
recapitular sumariamente o tema, uma vez que sado aplicaveis a rescisao
do contrato por justa causa as regras contidas nos arts. 23° e 24°.

Assim, a estrutura do processo disciplinar integra necessariamen-
te as seguintes fases:

i) Comunicagdo da nota de culpa, devendo esta conter a “descri-
cao detalhada dos factos”;

ii) Defesa, por escrito, do trabalhador no prazo de dez dias, con-
tados a partir da recepcao da nota de culpa (cf. art. 50°, n.® 4);

iii) Instrucdo do processo, no caso de o trabalhador indicar factos
em sua defesa, cuja prova seja necessdrio fazer;

iv) Decisdao fundamentada da entidade patronal, decretando ou
ndo o despedimento;

v) Aplicagdo da sancgao.

Recorde-se ainda que o processo disciplinar tem de ser iniciado
no prazo maximo de vinte dias a contar da data do conhecimento da
infracgdo pelo empregador ou pelo superior hierarquico do trabalhador
(art. 24°, n.°1).

124 Em face desta alinea i), deixa de ser relevante determinar se as faltas do traba-
lhador por motivo de prisdo sao justificadas ou injustificadas; contudo, de acordo com o
art. 33° da LT, as faltas por motivo de prisdao deverdo ser qualificadas como injustificadas.
Embora o legislador nao distinga para este efeito as faltas por condenacao definitiva ou
por prisao preventiva do trabalhador, julga-se que o principio da presungdo da inocéncia,
consagrado no art. 34°, n.° 1, da Constituicao, devia conduzir a outra solucao, designada-
mente a suspensao do contrato durante aquele periodo, por motivo imputavel ao traba-
lhador (capitulo VIII, § 3).
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5.5. Meios de oposig:&o do trabalhador

Se o trabalhador se nao conformar com a rescisao do seu contrato,
a LT confere-lhe duas vias de oposicao: o recurso gracioso ou hierarqui-
co, e o recurso judicial. Como esta questdo foi analisada no capitulo 1V,
para la se remete.

O trabalhador pode ainda recorrer para o Conselho de Arbitra-
gem do Trabalho (art. 101°, n.° 4, alinea a)), se bem que as decisdes desta
entidade estejam sujeitas ao controlo da legalidade e homologacao pelo
tribunal judicial distrital.

5.6. Nulidade da rescisdo

A rescisdo do contrato de trabalho proferida pelo empregador sera
nula quando (art. 51° da LT):

i) For devida a motivos politicos, ideolégicos, étnicos ou religio-
sos (art. 50°, n.° 3, da Constituigao), ou relacionados com a na-
cionalidade, estado civil, sexo ou orientacao sexual, idade, as-
cendéncia ou origem étnica, religido, estado de satide (art. 6°,
n.° 3, da Constituicao);

i) O fundamento invocado seja considerado improcedente;

iii) Ndo tenha sido instaurado processo disciplinar;

iv) O processo disciplinar:

— Nao tenha sido reduzido a escrito;

— Nao tenha sido enviada ao trabalhador a nota de culpa ou
esta seja deficiente por ndo descrever circunstanciadamen-
te os factos imputados;

— Nao tenha sido concedida ao trabalhador a possibilidade de
defender-se ou nao tenham sido atendidos os meios de de-
fesa requeridos (por exemplo, a audicdao das testemunhas);

— A decisao aplicada nao tenha sido fundamentada ou tenha
sido baseada em factos ndo constantes da nota de culpa;

v) Nao tenham sido respeitados os prazos para o exercicio da ac-
cdo disciplinar, designadamente para a instauracdo do respec-
tivo processo ou para executar a sancao disciplinar, bem como
o0s prazos de prescricao da infracgdo e do processo disciplinar
(arts. 23° e 24°).
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A ilicitude da rescisdo com justa causa é declarada pelos tribunais,
devendo o trabalhador interpor a correspondente accdo judicial de im-
pugnacao no prazo de sessenta dias a contar da notificagdo da rescisao
do seu contrato (art. 54°, n.° 2, da LT).

5.7. Efeitos da declarag¢do de nulidade

Se a rescisao for declarada nula por qualquer das razdes referidas
anteriormente, o trabalhador tem direito (art. 55°):

i) A ser reintegrado no posto de trabalho que ocupava a data da
rescisao e a receber as remuneracOes a que teria direito se estivesse ao
servigo entre a data da rescisdo e a da reintegracao (art. 55°, n.° 1).

ii) Em substitui¢do da reintegracdo, o trabalhador pode optar por
uma compensacao pecunidria, determinada nos termos do n.° 3, do art. 55°.

Se optar por nao ser reintegrado, tem ainda direito a uma com-
pensagao por tempo de servico, correspondente a um més de salario por
cada cinco anos de antiguidade na empresa (art. 56°)'*, a qual acresce a
auferida em caso de substituigao da reintegracao.

Contudo, o empregador tem a faculdade de requerer judicialmen-
te a ndo reintegracao do trabalhador na empresa, desde que alegue e
prove que o regresso daquele é prejudicial para a empresa (art. 55°, n.° 3,
segunda parte). Neste caso, o trabalhador mantém o direito a ser indem-
nizado nos termos referidos na alinea anterior;

iii) A contagem para efeitos de antiguidade do tempo decorrido,
conforme as situagdes, entre a rescisdo do contrato e a reintegracao do
trabalhador, ou entre o momento da rescisao e a data em que o trabalha-
dor declara ndo pretender ser reintegrado, ou entre a rescisao e a data
em que o tribunal determina a ndo reintegracdo do trabalhador a pedido
do empregador (art. 55°, n.° 2).

125> Relativamente as prestacoes que devem ser tidas em conta para determinar o
montante do salario, veja-se o capitulo VI, § 2.3.
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6. Rescisao .por motivos de mercado, tecnologicos e
estruturais

6.1. Caracterizagdo

A par da rescisao com justa causa desencadeada por factos im-
putéveis ao trabalhador (causas subjectivas), a lei admite igualmente
a rescisao pelo empregador do contrato de trabalho por causas ligadas
ou com origem na empresa (causas objectivas). Para além da diferen-
ca de motivagdes, enquanto a rescisdo com justa causa é individual, a
rescisdo por motivos de mercado pode abranger um ou varios traba-
lhadores (art. 52° n.° 3).

O empregador pode rescindir os contratos de trabalho com funda-
mento em dificuldades econémicas da empresa resultantes de motivos
de mercado, tecnolégicos ou estruturais; no entanto, de acordo com o
art. 52°,n.° 2, aquela medida s6 podera ser adoptada apds o empregador
ter recorrido a suspensao do contrato ou a redugao do periodo normal
de trabalho, como se prevé no art. 15° da LT. Por conseguinte, em caso
de dificuldades econdmicas, a lei obriga a que, primeiramente, o empre-
gador suspenda os contratos ou reduza o tempo de trabalho e s6 depois,
se estas medidas ndo se revelarem suficientes, pode recorrer a rescisao
dos contratos de trabalho com base nos mesmos fundamentos.

A rescisdo por motivos de mercado, tecnolégicos ou estruturais
compreende diferentes situacdes e causas, embora todas tenham em co-
mum a mesma consequéncia, a necessidade de o empregador reduzir
o nimero de trabalhadores. De acordo com a LT, este tipo de rescisao
pode ter por fundamento:

(i) Motivos de mercado — reducdo da actividade da empresa de-
corrente da diminuicao das suas vendas ou do encerramento
definitivo da empresa;

(ii) Motivos estruturais — encerramento ou reestruturacio de
uma ou varias sec¢des da empresa (fusdo ou extingao de ser-
vigos), mudanga de actividade ou de produtos, dificuldades
financeiras;

(iii) Motivos tecnolégicos — alteracdes das condigdes técnicas de
actividade (compra de novas maquinas, informatizagao), au-
tomatizacao dos servicos.
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Em todo o caso, esta modalidade de rescisdao do contrato de traba-
lho s6 é permitida se se revelar indispensédvel para assegurar a viabili-
dade da empresa. O objectivo que a lei pretende alcangar é permitir que,
através da rescisdo de alguns contratos de trabalho, se consigam manter
os restantes postos de trabalho e, portanto, evitar o encerramento total
da empresa.

O recurso a suspensao dos contratos ou a reducao do periodo de
trabalho apenas se justifica como pressuposto da rescisdo por motivos
econdmicos se a situacdo da empresa o permitir, porquanto pode acon-
tecer que o empregador ja ndo tenha condigdes econémicas ou finan-
ceiras para continuar a sua actividade e, portanto, ndo haja justificacdo
ou oportunidade para recorrer as medidas previstas no art. 15° da LT.
Nessas situagoOes, se as dificuldades da empresa ja nao forem ultrapas-
saveis ou resoluveis com aquelas medidas, compreende-se que o tinico
procedimento a adoptar pelo empregador seja desde logo a rescisao dos
contratos da totalidade dos trabalhadores.

6.2. Extingdo sucessiva dos contratos

Muito embora a LT nao o preveja de forma expressa, a rescisao
por motivos de mercado, tecnolégicos e estruturais é compativel com
a extingdo sucessiva dos contratos, se esta tiver lugar dentro de um de-
terminado periodo de tempo e com fundamento em motivos idénticos.
Por um lado, a existéncia de varias rescisdes ocorridas dentro de um
prazo relativamente reduzido pode ser entendida como sendo causada
pelo mesmo motivo ou conjunto de motivos objectivos; por outro lado,
permite-se que, no ambito do mesmo processo de negociagao (infra), a
entidade patronal possa proceder aos ajustamentos sucessivos que lhe
sdo ditados pelas dificuldades da empresa, evitando assim que tenha de
abrir vérios procedimentos de negociacdo num curto espago de tempo.

Alias, a possibilidade de extingdo sucessiva dos contratos ao abrigo
do mesmo procedimento esta implicitamente admitida no art. 52°, n.° 5,
alinea d), ao prever que, na comunicacdo que envia aos trabalhadores, o
empregador deve definir o periodo de tempo durante o qual vao ser efec-
tuadas as rescisdes. Este ndo podera ser excessivo, devendo por isso, ser
ajustado a dimensao e a complexidade da situacdo em concreto, sob pena
de se criar um clima de inseguranca generalizada nos trabalhadores.
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6.3. Procedimento de rescisdo

6.3.1. O processo negocial

A cessacdo dos contratos por rescisao s6 se torna eficaz depois de
cumprido um processo de consulta e de negociacdo entre os trabalha-
dores e a entidade patronal, o qual tem em vista possibilitar um acordo
quanto ao numero (e respectivas condigdes) de trabalhadores a despe-
dir. Assim, quando pretenda rescindir os contratos por um daqueles
motivos, o empregador deve:

i) Informar, por escrito, da intengao de despedir os trabalhadores vi-
sados e os seus representantes, caso estes existam, assim como enviar uma
copia dessa comunicacdo ao Servico da Mediacdo e Conciliagao (art. 52°,
n.° 4). Nesse documento, o empregador deve indicar os motivos que jus-
tificam a medida (razdes de mercado, estruturais ou tecnolégicas), o ni-
mero e a categoria dos trabalhadores abrangidos, os critérios adoptados
para seleccionar os trabalhadores cujos contratos terminam, assim como o
periodo durante o qual as rescisdes vao ser efectuadas (art. 52°, n.° 5).

ii) Nos cinco dias subsequentes ao envio desta comunicacao, ini-
cia-se um processo de negociacdo ente a entidade patronal e os trabalha-
dores notificados ou os seus representantes, com vista a obtencao de um
acordo sobre os despedimentos a efectuar. Nessa negociagao participa o
Servico de Mediacao e Conciliacao (art. 52°, n.° 7).

Na falta de representantes dos trabalhadores a data da comunica-
cdo do empregador, os trabalhadores abrangidos podem designar uma
comissdo representativa, no prazo maximo de trés dias a contar daquela
comunicacdo (art. 52°, n.° 8).

Durante esta fase de negociagdo, os trabalhadores interessados
podem fazer cessar o contrato de trabalho por mutuo acordo (art. 53°,
n.° 1), nos termos atras referidos.

6.3.2. Rescisao dos contratos

Terminada a fase de mediagao, e caso a intencao de despedir se man-
tenha, o empregador deve comunicar, por escrito, a cada trabalhador abran-
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gido a rescisdo, indicando a data em que esta produz efeitos, os motivos que
a justificam e o montante da indemnizacao a receber (art. 53°, n.° 1).

Aquela comunicacdo deve ser enviada com a antecedéncia minima
de 15 ou 30 dias da data prevista para a extin¢gdo do contrato, conforme
a antiguidade do trabalhador seja igual ou inferior a dois anos, ou su-
perior a dois anos, respectivamente (art. 53°, n.° 2). O ndo cumprimento,
total ou parcial, do pré-aviso implica para o empregador o pagamento a
cada trabalhador da remuneragao correspondente aos dias de pré-aviso
em falta (art. 53°, n.° 3).

6.4. Direitos dos trabalhadores

i) Durante o periodo de aviso prévio

O trabalhador abrangido pelo despedimento tem direito, durante
o periodo do aviso prévio, a um crédito de horas correspondente a dois
dias de trabalho por semana para procurar outro emprego, ndo podendo
a entidade descontar esse periodo na retribuicao (art. 53° n.° 4). O traba-
lhador deve comunicar, com a antecedéncia minima de um dia, o modo
como pretende utilizar esse crédito de horas (art. 53°, n.° 5).

ii) Compensagao por tempo de servigo

O trabalhador despedido por motivos de mercado, tecnolégicos
ou estruturais goza do direito a uma compensacao em fungdo da sua
antiguidade na empresa, correspondente a um salério por cada periodo
de cinco anos (art. 56° da LT).

6.5. Impugnagdo da rescisdo e suas consequéncias

A nao verificagdo dos motivos invocados ou o incumprimento do
procedimento ou dos respectivos prazos tornam a rescisao ilicita (nula).
A ilicitude é declarada pelo tribunal, devendo para tal o trabalhador
interessado interpor a correspondente acgao judicial de impugnagao no

126 Relativamente as prestagdes que devem ser tidas em conta para determinar o
montante do salario, veja-se o capitulo VI, § 2.3.
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prazo de sessenta dias contados a partir da notificagdo da rescisdo (art.
54°,n.°2, da LT).
Se a rescisao for ilicita, o trabalhador tem direito a:

i) Ser reintegrado no lugar que ocupava a data da rescisao;

ii) Receber as remuneragdes a que teria direito se estivesse ao ser-
vico, vencidas entre a data da rescisdo e a da reintegracao;

iii) Em substituicdo da reintegracdo, o trabalhador pode optar por
uma compensagao pecunidria, determinada nos termos don. 3,
do art. 55°. Caso nao opte pela reintegracdo, tem ainda direito a
uma compensagado por tempo de servico, correspondente a um
més por cada cinco anos de antiguidade (art. 56°). Esta compen-
sacgdo acresce a atribuida em substitui¢cdo da reintegracao;

iv) O tempo decorrido entre a rescisdo do contrato e a data da
reintegracdo do trabalhador (ou a data em que o trabalhador
declara que ndo pretende ser reintegrado, ou a data em que o
tribunal declara, a pedido do empregador, a ndo reintegracao
do trabalhador) conta para a antiguidade (art. 55°, n.° 2).

6.6. A oposi¢do a reintegragdo dos trabalhadores

Faculta-se ao empregador a possibilidade de requerer ao tribunal
que os trabalhadores despedidos ndo sejam reintegrados na empresa,
devendo para tal alegar e provar que o seu regresso é prejudicial para a
empresa (art. 55° n.° 3, segunda parte).

Nao obstante a letra deste n.° 3 (“sem prejuizo do disposto no nu-
mero 1”), temos duvidas quanto a razoabilidade do reconhecimento ao
empregador desta faculdade de oposicdo em caso de rescisao do con-
trato por motivos de mercado, estruturais ou tecnolégicos. Com efeito,
quando a lei se refere ao prejuizo que o regresso do trabalho pode causar
no funcionamento da empresa esta a pressupor que os fundamentos in-
vocaveis pelo empregador nao sao de ordem econémica decorrentes dos
motivos de marcado, estruturais ou tecnolégicos, mas apenas os relacio-
nados com as relagdes de trabalho no interior da empresa, isto é, com a
respectiva disciplina ou o funcionamento interno.

Ora, o reconhecimento ao empregador da faculdade de oposicao
ao regresso dos trabalhadores com fundamento em prejuizos de natu-
reza econdmica significaria permitir-lhe alcancar os mesmos efeitos que
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nao conseguiu com o procedimento que visava o seu despedimento'?, re-
tirando assim efeitos praticos a impugnacao da rescisdo do contrato pro-
posta pelos trabalhadores e, com isso, ao direito a seguranca no emprego.

Por isso, entendemos que, apesar da letra da lei, esta faculdade
excepcional de oposigao deve considerar-se limitada a rescisao dos con-
tratos de trabalho com justa causa.

7. Efeitos comuns as modalidades de cessagcao do contrato
de trabalho

Para além das consequéncias sobre o vinculo laboral, a cessagao
do contrato de trabalho produz outros efeitos qualquer que seja a sua
natureza e a causa que originou a ruptura do contrato.

7.1. Carta de referéncia e certificado de trabalho

Ao cessar o contrato de trabalho, a entidade patronal deve entre-
gar ao trabalhador:

i) Uma carta de referéncia na qual conste, nomeadamente, o tempo
durante o qual esteve ao seu servigo e o cargo ou cargos que de-
sempenhou (art. 55° n.° 1). Esse documento pode conter outras
informacdes, desde que solicitadas pelo trabalhador, ndo poden-
do, contudo, o empregador incluir nele referéncias difamatorias
ou que atentem contra a dignidade daquele (art. 55°, n.® 2).

ii) Um certificado de trabalho onde conste a identificacao do tra-
balhador, a data de inicio e do termo do contrato, as funcdes
desempenhadas, o saldrio auferido (o tltimo se, entretanto,
houve aumento salarial), bem como dados relativos a segu-
ranca social (art. 55°, n.° 3).

127 Sempre poderia dizer-se que este direito de oposigdo seria um expediente que a
lei quis conferir ao empregador para os casos em que a rescisdo é declarada nula por mo-
tivos processuais e, portanto, em que as dificuldades econémicas da empresa se mantém.
Muito embora a lei ndo estabeleca qualquer tipo de diferenciagdo quanto aos motivos
da nulidade, importa reconhecer que, na situacao actual das relagdes laborais no pais, o
legislador poderia ser mais condescendente relativamente aos vicios de processo relacio-
nados com a rescisdo por motivos econdmicos, desde que consagrasse medidas especiais
de compensacdo para os trabalhadores.
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7.2. Devolugdo dos instrumentos de trabalho

Terminado o contrato de trabalho, o trabalhador deve devolver
imediatamente ao empregador os meios de trabalho que pertencam a
este, podendo incorrer em responsabilidade civil pelos danos causados
pelo atraso ou pelo incumprimento da obrigagao.

7.3. Compensagao por tempo de servigo

Como ja foi referido por diversas vezes, o art. 56° da LT consagra,
independentemente da causa de extingao do contrato, o direito de o tra-
balhador receber uma compensacao da entidade patronal pelo tempo
de servigo prestado (antiguidade), independentemente da modalidade
de extin¢do do contrato. Essa compensacdo corresponde a um meés de
salario por cada cinco anos de antiguidade.

Os periodos de cinco anos nao tém de ser continuos, devendo, por
isso, ser contabilizados todos os periodos de laboragao prestados na em-
presa; por outro lado, a antiguidade nado é prejudicada ou interrompida
em caso de transmissao da empresa, como decorre do art. 18°, n.°1, da LT.

Quanto ao valor do salério que serve de base de calculo a compen-
sacao, julga-se que abrange apenas as prestacOes regulares e periddicas,
as quais, na maioria das situagdes, correspondem ao salério de base ou
de categoria'®.

128 Cf. o que ficou dito a este propdsito no § 2.3. do capitulo VL.
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Constituicao da Repablica

Artigo 9.°
Recepgdo do direito internacional

1. A ordem juridica timorense adopta os principios de direito in-
ternacional geral ou comum.

2. Asnormas constantes de convencoes, tratados e acordos inter-
nacionais vigoram na ordem juridica interna mediante aprova-
cdo, ratificacdo ou adesdo pelos respectivos 6rgaos competen-
tes e depois de publicadas no jornal oficial.

3. Sao invélidas todas as normas das leis contrarias as disposigdes
das convencoes, tratados e acordos internacionais recebidos na
ordem juridica interna timorense.

Artigo 16.°
Universalidade e igualdade

Todos os cidadaos sao iguais perante a lei, gozam dos mesmos
direitos e estdo sujeitos aos mesmos deveres.

Ninguém pode ser discriminado com base na cor, raga, estado civil,
sexo, origem étnica, lingua, posicdo social ou situagdo econémica, convicgdes
politicas ou ideolégicas, religido, instrugao ou condigao fisica ou mental.

Artigo 17.°
Igualdade entre mulheres e homens

A mulher e o homem tém os mesmos direitos e obrigacdes em to-
dos os dominios da vida familiar, cultural, social, econémica e politica.
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Artigo 21.°
Cidadido portador de deficiéncia

1. O cidad&o portador de deficiéncia goza dos mesmos direitos e
estd sujeito aos mesmos deveres dos demais cidaddos, com res-
salva do exercicio ou do cumprimento daqueles para os quais
se encontre impossibilitado em razao da deficiéncia.

2. O Estado, dentro das suas possibilidades, promove a proteccao
aos cidadaos portadores de deficiéncia, nos termos da lei.

Artigo 23.°
Interpretacdo dos direitos fundamentais

Os direitos fundamentais consagrados na Constituicio nao ex-
cluem quaisquer outros constantes da lei e devem ser interpretados em
consonancia com a Declaracao Universal dos Direitos Humanos.

Artigo 24.°
Leis restritivas

1. A restricao dos direitos, liberdades e garantias s6 pode fazer-se
por lei, para salvaguardar outros direitos ou interesses consti-
tucionalmente protegidos e nos casos expressamente previstos
na Constituicao.

2. As leis restritivas dos direitos, liberdades e garantias tém, ne-
cessariamente, cardcter geral e abstracto, ndo podem diminuir
a extensao e o alcance do contetdo essencial dos dispositivos
constitucionais e ndo podem ter efeito retroactivo.

Artigo 26.°
Acesso aos tribunais

1. A todos é assegurado o acesso aos tribunais para defesa dos
seus direitos e interesses legalmente protegidos.

2. A justica ndo pode ser denegada por insuficiéncia de meios
economicos.



ANEXO
LEGISLACAO DO TRABALHO

1.

4.

Artigo 39.°
Familia, casamento e maternidade

O Estado protege a familia como célula base da sociedade e
condicdo para o harmonioso desenvolvimento da pessoa.

A maternidade é dignificada e protegida, assegurando-se a to-
das as mulheres proteccdo especial durante a gravidez e ap6s o
parto e as mulheres trabalhadoras direito a dispensa de traba-
lho por periodo adequado, antes e depois do parto, sem perda
de retribuicao e de quaisquer outras regalias, nos termos da lei.

Artigo 50.°

Direito ao trabalho

. Todo o cidadao, independentemente do sexo, tem o direito e o

dever de trabalhar e de escolher livremente a profissao.

O trabalhador tem direito a seguranca e higiene no trabalho, a
remuneracao, ao descanso e as férias.

E proibido o despedimento sem justa causa ou por motivos po-
liticos, religiosos e ideologicos.

E proibido o trabalho compulsivo, sem prejuizo do disposto na
legislacdo sobre a execucao de penas.

O Estado promove a criagdo de cooperativas de producao e
apoia as empresas familiares como fontes de emprego.

Artigo 51.°

Direito a greve e proibigcdo do lock-out

. Os trabalhadores tém direito a recorrer a greve, sendo o seu

exercicio regulado por lei.

A lei define as condigdes de prestacao, durante a greve, de ser-
vicos necessarios a seguranca e manutencao de equipamentos
e instalagdes, bem como de servigos minimos indispensaveis
para acorrer a satisfacdo de necessidades sociais impreteriveis.
E proibido o lock-out.



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

Artigo 52.°
Liberdade sindical

O trabalhador tem direito a organizar-se em sindicatos e asso-
ciacOes profissionais para defesa dos seus direitos e interesses.
A liberdade sindical desdobra-se, nomeadamente, na liberda-
de de constituicao, liberdade de inscrigao e liberdade de orga-
nizagao e regulamentacdo interna.

Os sindicatos e as associagdes sindicais sdo independentes do
Estado e do patronato.

Artigo 56.°
Seguranca e assisténcia social

Todos os cidadaos tém direito a seguranca e a assisténcia so-
cial, nos termos da lei.

O Estado promove, na medida das disponibilidades nacionais,
a organizagao de um sistema de seguranga social.

O Estado apoia e fiscaliza, nos termos da lei, a actividade e o
funcionamento das instituicoes de solidariedade social e de ou-
tras de reconhecido interesse ptblico sem carécter lucrativo.
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Convengoes da Organizacao Internacional do Trabalho
ratificadas por Timor-Leste

* Convencao n° 29 (1930), sobre o trabalho forcado

* Convengao n° 87 (1948), sobre a liberdade sindical e protecgao
do direito sindical

* Convencao n° 98 (1949), relativa ao direito de organizagao e de
negociagao colectiva

* Convencao n° 18 2 (1999), relativa a interdicao das piores for-
mas de trabalho das criancas

* Todas estas Convencoes foram ratificadas em 16-6-2009.



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE




ANEXO
LEGISLACAO DO TRABALHO

LEI DO TRABALHO
Lein.? 4 /2012, de 21 de Fevereiro

Através do Regulamento UNTAET n° 2002/05, de 1 de Maio, foi
aprovado o Cédigo Laboral para Timor-Leste, sendo este o diploma que
desde essa data disciplina as relagdes de trabalho no nosso pais.

A evolugdo econdémica e social do pais na ultima década exige a
aprovacdo de um instrumento legislativo que responda as necessidades
atuais do mercado laboral e empresarial em Timor-Leste, permitindo,
de forma harmoniosa, o investimento e desenvolvimento das atividades
empresariais e a protecdo e desenvolvimento profissional dos trabalha-
dores.

A conformagao de um novo quadro juridico regulador das rela-
¢Oes de trabalho, através da presente lei, representa, assim, um contribu-
to crucial para o processo de desenvolvimento da sociedade e economia
timorenses.

Foram ouvidas as organizagdes representativas de empregadores
e de trabalhadores.

O Parlamento Nacional decreta, nos termos do n.° 1 do artigo 95.°
da Constituicao da Reptblica, para valer com lei, o seguinte:
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PARTE I
DISPOSICOES INTRODUTORIAS E PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

CAPITULO I
OBJETO E AMBITO DE APLICACAO

Artigo 1.°
Objeto

1. A presente lei estabelece o regime juridico aplicavel as relacdes
individuais e as relagdes coletivas de trabalho.

2. As disposicoes desta lei nao podem ser afastadas por contrato
individual ou acordo coletivo de trabalho, salvo para estabele-
cer condi¢des mais favoraveis ao trabalhador.

3. Excecionam-se do disposto no namero anterior as normas im-
perativas previstas na lei.

Artigo 2.°
Ambito de aplicacio

1. A presente lei é aplicavel no territério nacional, aos trabalha-
dores e empregadores e respetivas organizagdes de todos os
setores de atividade.

2. A presente lei ndo se aplica aos funcionarios publicos, aos
membros das Forcas Armadas e da Policia.

3. O trabalho doméstico é regulado em legislacdo especial.

4. Excetuam-se ainda da aplicacdo desta lei as relacdes de tra-
balho desenvolvidas pelos membros da familia, no &mbito da
exploragao de pequenas propriedades familiares, agricolas ou
industriais, e cujo resultado se destine a subsisténcia familiar.
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Artigo 3.°

Aplicacao no tempo

Ficam sujeitos ao regime estabelecido na presente lei os contratos

individuais de trabalho e os acordos coletivos celebrados antes da sua

entrada em vigor, salvo quanto as condicdes de validade e aos efeitos de

factos ou situacdes ja constituidas antes da sua entrada em vigor.

Artigo 4.°

Contagem de prazos

Salvo disposicdo expressa em contrario, os prazos determinados

na presente lei contam-se em dias seguidos.

Artigo 5.°

Defini¢oes

Para os efeitos previstos nesta lei, entende-se por:

a)

Acidente de trabalho, aquele que ocorre pelo exercicio do tra-
balho, ou no percurso do trabalhador entre a sua casa e o local
de trabalho e vice-versa, a servico do empregador, provocando
lesdao corporal, perturbacdo funcional ou doenga da qual resul-
te a morte ou a reducdo, permanente ou temporaria, da capaci-
dade para o trabalho;

Acordo coletivo, o acordo celebrado entre um sindicato e um
empregador ou organizacdo de empregadores, com o objetivo
principal de fixar as condicdes de trabalho para um grupo de
trabalhadores ou categoria profissional;

Antiguidade, o tempo de trabalho contado desde a data do ini-
cio da execugao do contrato de trabalho até a sua cessacao;
Categoria profissional, definicdo da posicdo do trabalhador
pela descricdo das fungdes a serem desempenhadas pelo traba-
lhador;

Cessacao do contrato, a extingao da relacao de trabalho entre o
trabalhador e empregador;

Contrato de aprendizagem, contrato de trabalho celebrado com
participantes de programas de formacdo ou de qualificacdo
profissional ou com pessoas a procura do primeiro emprego;
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g)

Contrato de trabalho, o acordo através do qual o trabalhador se
obriga a prestar a sua atividade ao empregador, sob a autorida-
de e direcao deste, mediante o pagamento de remuneracao;
Menor, a pessoa com idade inferior a 17 anos, nos termos pre-
vistos no Cédigo Civil;

Empregador, a pessoa, individual ou coletiva, incluindo, entre
outros, o profissional liberal e a instituicao sem fins lucrativos,
a qual outra pessoa, o trabalhador, presta uma determinada
atividade sob sua autoridade e direcao, mediante o pagamento
de uma remuneragao;

Falta, a auséncia do trabalhador do local de trabalho durante
o periodo normal de trabalho a que est4 obrigado a prestar a
sua atividade;

Horario de trabalho, a determinacao das horas de inicio e ter-
mo do periodo normal de trabalho diario, incluindo os interva-
los para descanso;

Local de trabalho, o local onde o trabalhador deve prestar a
sua atividade ao empregador, conforme previsto no contrato
de trabalho ou outro local que resulte do acordo das partes;

m) Negociagdo coletiva, o processo pelo qual um sindicado e um

n)

empregador ou uma organizagao de empregadores discutem a
celebracao de um Acordo Coletivo;

Organizagdo de empregadores, a associagdo permanente de pes-
soas, singulares ou coletivas, de direito privado, titulares de uma
empresa, que tenham habitualmente trabalhadores ao seu servigo;
Periodo de funcionamento, o periodo de tempo que decorre
entre o inicio e o fim da atividade didria do empregador;
Periodo normal de trabalho, o periodo de tempo diario duran-
te o qual o trabalhador esta obrigado a prestar a sua ativida-
de, conforme previsto no contrato de trabalho ou determinado
pelo empregador;

Periodo probatério, o periodo inicial do contrato de trabalho,
remunerado, durante o qual as partes avaliam o interesse na
manutencdo do contrato de trabalho, designadamente o de-
sempenho do trabalhador e as condi¢des de trabalho oferecidas
pelo empregador, podendo qualquer uma das partes cessar o
contrato de trabalho sem necessidade de aviso prévio ou invo-
cacdo de justa causa e sem direito a indemnizacao;
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r) Remuneracdo, a contrapartida a que o trabalhador tem direito,
nos termos do contrato de trabalho, do acordo coletivo ou dos
usos, pela prestacdo do trabalho, incluindo o salario base e ou-
tras prestagdes de carater regular e periddico feitas em dinheiro
ou espécie;

s) Salario base, montante minimo definido no contrato de traba-
lho, recebido pelo trabalhador como contrapartida direta da
prestacao de trabalho;

t) Setor de atividade, a drea na qual um individuo ou pessoa co-
letiva desenvolve uma atividade com ou sem fins lucrativos;

u) Sindicato, uma organizacao de trabalhadores, permanente e
voluntaria, com vista a promover e defender os direitos e inte-
resses dos trabalhadores;

v) Trabalho noturno, o trabalho prestado entre as 21 horas de um
dia e as 6 horas do dia seguinte;

w) Trabalho por turnos, o modo de organizacdo do trabalho em
equipa em que os trabalhadores ocupam sucessivamente os
mesmos postos de trabalho, em periodos de trabalho diferen-
tes;

x) Trabalho sazonal, o trabalho cujo ciclo de producao se efetua
numa determinada época do ano;

y) Trabalho extraordinario, o trabalho prestado para além do pe-
riodo normal de trabalho;

z) Trabalhador, a pessoa fisica que realiza uma atividade sob au-
toridade e direcdo do empregador, mediante remuneracao;

aa) Trabalhador estrangeiro, o cidadao de nacionalidade nao timo-
rense que reside e presta trabalho em Timor-Leste.
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CAPITULO II
PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

Artigo 6.°
Principio da igualdade

Todos os trabalhadores, homens e mulheres, tém direito a
igualdade de oportunidades e de tratamento no que se refere
ao acesso ao emprego, a formacdo e capacitacdo profissionais,
as condicoes de trabalho e a remuneracao.

Nenhum trabalhador ou candidato a emprego pode ser, direta
ou indiretamente, beneficiado, prejudicado, privado de qual-
quer direito ou isento de qualquer dever em razao, nomeada-
mente, de cor, raca, estado civil, sexo, nacionalidade, ascen-
déncia ou origem étnica, posi¢do social ou situacdo econémica,
convicgdes politicas ou ideoldgicas, religido, instrugdo ou con-
dicao fisica ou mental, idade e estado de saude.

Qualquer distingao, exclusao ou preferéncia com base em qua-
lificagOes exigidas para o acesso ou a execugdo de um determi-
nado trabalho nao constitui discriminacao.

Nao sdo consideradas discriminatérias as medidas de caréter
temporario, concretamente definido, de natureza legislativa,
que beneficiem certos grupos desfavorecidos, designadamente
em funcao do sexo, capacidade de trabalho reduzida ou defi-
ciéncia, com o objetivo de garantir o exercicio, em condicdes de
igualdade, dos direitos previstos nesta lei.

As diferencas retributivas nao constituem discriminacao se as-
sentes em critérios objetivos, comuns a homens e mulheres, no-
meadamente, distingdo em funcdo do mérito, produtividade,
assiduidade ou antiguidade dos trabalhadores.

Cabe a quem alegar a discriminacao fundamenté-la, indicando
em relacao a qual candidato ou trabalhador se considera discri-
minado, incumbindo ao empregador provar que a preferéncia
no acesso ao emprego ou as diferencas nas condicoes de traba-
lho ndo assentam em nenhum dos fatores indicados no n.° 2.
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Artigo 7.°
Assédio

. E proibido o assédio ao candidato a emprego e ao trabalhador.
. Entende-se por assédio todo o comportamento indesejado que
afete a dignidade de mulheres e homens ou que seja conside-
rado ofensivo, sob a forma verbal, ndo verbal ou fisica, ou que
crie um ambiente de trabalho intimidativo, hostil, humilhante
e desestabilizador a pessoa assediada.

. Constitui assédio sexual todo o comportamento indesejado de
carater sexual, que afete a dignidade de mulheres e homens ou
que seja considerado ofensivo, sob a forma verbal, ndo verbal
ou fisica, como o contacto ou insinuacdes, comentarios de indo-
le sexual, exibi¢ao de pornografia e exigéncias sexuais, ou que
crie um ambiente de trabalho intimidativo, hostil, humilhante
e desestabilizador a pessoa assediada.

. O empregador deve tomar todas as medidas necessarias para
prevenir casos de assédio, designadamente assédio sexual, no
local de trabalho.

Artigo 8.°
Proibicao do trabalho forcado

. E proibido o trabalho forcado ou compulsivo.

. Entende-se por trabalho forcado ou compulsivo todo o traba-

lho ou servico exigido de uma pessoa sob ameaga ou coercdo e

que ndo seja oferecido voluntariamente, nomeadamente:

a) O trabalho desempenhado para pagamento de uma divida
pessoal ou alheia;

b) O trabalho desempenhado como meio de coer¢ao ou edu-
cacdo politica, ou punigdo por exprimir determinadas opi-
nides politicas ou ideoldgicas;

c) O trabalho desempenhado como método de mobilizacdo e
de utilizacdo da mao-de-obra para fins de desenvolvimento
econdmico;

d) O trabalho desempenhado como medida de discriminagdo
racial, social, nacional ou religiosa.
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3. Nao constitui trabalho for¢ado ou compulsivo:

a)

b)

O trabalho ou servico exigido em virtude de leis do servigo
militar obrigatério com referéncia a trabalhos de natureza
puramente militar;

O trabalho ou servico que faca parte das obrigagdes civicas
comuns dos cidadaos;

O trabalho ou servico exigido de uma pessoa em decorréncia
de condenacdo judicial, desde que o trabalho ou servigo seja
executado sob fiscalizagdo e controle de uma autoridade pua-
blica e que a pessoa ndo seja contratada por particulares, por
empresas ou associacdes, ou posta a sua disposigao;

O trabalho ou servico exigido em situagdes de emergén-
cia, tais como, em caso de guerra ou calamidade, incéndio,
inundagao, epidemias, ou em qualquer outra circunstancia
que ponha em risco a vida ou a seguranca de toda ou parte
da populacao;

Pequenos servicos comunitarios que, por serem executa-
dos por membros da comunidade, no seu interesse direto,
podem ser, por isso, considerados como obrigagdes civicas
comuns dos seus membros, desde que esses membros ou
seus representantes diretos tenham o direito de ser consul-
tados com referéncia a necessidade desses servicos.
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PARTEII
RELACOES INDIVIDUAIS DE TRABALHO

CAPITULO 1
CONTRATO DE TRABALHO

SECCAO1
REGRAS DO CONTRATO DE TRABALHO

Artigo 9.°
Contrato de Trabalho

. O contrato de trabalho é o acordo pelo qual uma pessoa singu-
lar, o trabalhador, se obriga a prestar a sua atividade a outra
pessoa, o empregador, sob a autoridade e direcdo deste, me-
diante o pagamento de remuneracao.

. As clausulas constantes do contrato de trabalho que contrariem
disposicoes imperativas desta lei ou demais legislacdo aplicé-
vel sdo nulas.

. A invalidade parcial do contrato de trabalho ndao determina a in-
validade de todo o contrato, salvo quando se mostre que o con-
trato nao teria sido celebrado sem a parte afetada pela invalidade.
. As clausulas nulas consideram-se substituidas pelas disposi-
¢Oes correspondentes previstas na legislacdo aplicavel.

Artigo 10.°
Forma e requisitos

. O contrato de trabalho deve ser celebrado por escrito, numa

das linguas oficiais, e assinado por ambas as partes, devendo

conter, no minimo, as seguintes clausulas:

a) A identificacdo do empregador e do trabalhador;

b) O cargo e a atividade a serem desempenhados pelo traba-
lhador;
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c) O local de trabalho;

d) O horario normal de trabalho e os periodos de descanso;

e) O valor, forma e a periodicidade da remuneragao;

f) A categoria profissional do trabalhador;

g) A data da celebragao do contrato e a data de inicio de exe-
cucdo, caso esta seja diferente;

h) A duragao do periodo probatério;

i) A duracado do contrato e respetiva justificacao, caso se trate
de contrato de trabalho por tempo determinado;

j) O acordo coletivo de trabalho aplicavel, caso exista.

Sem prejuizo do disposto no n.° 1, a falta de forma escrita ndo

afeta a validade do contrato de trabalho nem os direitos e deve-

res do trabalhador e do empregador, designadamente os pre-

vistos nos artigos 20.° e 21.°, presumindo-se que a sua falta é

imputdvel ao empregador o qual fica automaticamente sujeito

a todas as suas consequéncias legais.

. Nada sendo dito quanto a data de inicio da execugao do contra-

to, presume-se que o contrato de trabalho vigora desde a data

da sua celebracao.

Artigo 11°
Duracao do contrato de trabalho

. O contrato de trabalho pode ser celebrado:

a) Por tempo indeterminado, ou

b) Por tempo determinado.

. O contrato de trabalho que nao adote a forma escrita é sempre
considerado contrato de trabalho por tempo indeterminado.

. Presume-se por tempo indeterminado o contrato de trabalho
que nao estabeleca o respetivo prazo de duragdo, podendo o
empregador ilidir essa presungdo mediante a prova da tempo-
ralidade ou transitoriedade das atividades que constituem o
objeto do contrato de trabalho.

O contrato de trabalho por tempo determinado nao pode, in-
cluindo renovagodes, exceder o periodo de trés anos.
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Artigo 12.°
Contrato de trabalho por tempo determinado

1. O contrato de trabalho por tempo determinado s6 pode ser ce-
lebrado para atender a necessidades temporarias do emprega-
dor, nomeadamente:

a) Substituicdo do trabalhador ausente ou que, por qualquer
razdo, se encontre impedido de prestar trabalho;

b) Atividades sazonais;

c) Trabalho em obra, projeto ou outra atividade determinada
e temporaria.

2. O contrato por tempo determinado deve estabelecer de forma
clara o motivo justificativo para a sua celebragao, bem como a
relagdo entre a justificacdo invocada e o prazo estipulado, sob
pena de a justificacdo ser considerada nula e o contrato de tra-
balho considerado como contrato de trabalho por tempo inde-
terminado.

3. Sem prejuizo do disposto no namero 1, podem ainda ser cele-
brados, por tempo determinado, contratos de aprendizagem.

4. Considera-se por tempo indeterminado o contrato de trabalho
por tempo determinado celebrado com base no mesmo motivo
justificativo e com o mesmo trabalhador com o qual haja sido
celebrado anteriormente contrato de trabalho por tempo deter-
minado, antes de decorridos 90 dias entre o fim do primeiro
contrato e o inicio do segundo contrato.

5. Considera-se igualmente por tempo indeterminado o contra-
to de trabalho celebrado inicialmente por tempo determinado
que ultrapasse o periodo maximo de duragao.

6. O contrato de aprendizagem celebrado com participantes dos
programas de formacao ou qualificacdao profissionais nao pode
exceder seis meses.

7. Caso um contrato por tempo determinado seja declarado como
por tempo indeterminado, a antiguidade do trabalhador conta-
-se desde o inicio da prestacdo de trabalho.
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Artigo 13.°
Renovagao do contrato

. O contrato de trabalho por tempo determinado, nos casos pre-
vistos no n.° 1 do artigo anterior, pode ser renovado, por acor-
do escrito entre as partes, desde que se mantenham os factos
que justificaram a sua celebragdo inicial, ndo podendo exceder
o periodo maximo estabelecido no niimero 4 do artigo 11.°.

. O contrato de trabalho por tempo determinado caduca quando
decorrido o prazo nele estipulado, exceto se as partes acorda-
rem a sua renovagao.

. Considera-se como um unico contrato de trabalho o contrato

de trabalho determinado e a respetiva renovagao.

Artigo 14°
Periodo probatdrio

. Os contratos de trabalho estao sujeitos a um periodo probaté-
rio, durante o qual qualquer das partes pode rescindir o contra-
to sem aviso prévio nem invocagao de justa causa, nao havendo
direito a indemnizacdo, salvo acordo por escrito em contrario.
. Nos contratos de trabalho por tempo indeterminado a duracao
do periodo probatério pode ser de até 1 més, salvo em relagao a
trabalhadores que exercam cargos de elevada complexidade téc-
nica ou responsabilidade, ou que desempenhem funcdes de con-
fianca, em que o periodo probatoério pode ser fixado até 3 meses.
. Nos contratos de trabalho por tempo determinado cuja dura-
¢ao seja:
a) Igual ou inferior a 6 meses, o periodo probatério ndo pode
exceder 8 dias;
b) Superior a 6 meses o periodo probatdrio ndo pode exceder
15 dias.
. A antiguidade do trabalhador conta-se desde o inicio do perio-
do probatoério.
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Artigo 15°
Suspensao do contrato ou reducdo do periodo normal de trabalho

1. O empregador pode suspender, temporariamente, os contratos
de trabalho ou reduzir o periodo normal de trabalho, por mo-
tivos de mercado, tecnolégicos, estruturais, desastres ou outras
ocorréncias alheias a sua vontade, que tenham afetado grave-
mente a atividade normal da empresa, sempre que tais medi-
das se mostrem indispensaveis para assegurar a viabilidade da
empresa e a manutencao dos contratos de trabalho.

2. A suspensdo dos contratos de trabalho nao pode ser superior a
2 meses.

3. A redugao tempordria do periodo de trabalho ndo pode ser su-
perior a 40 por cento do periodo normal de trabalho, nem ser
superior a 3 meses de duragao.

4. O empregador deve comunicar, por escrito, aos trabalhadores
a abranger pela suspensao ou pela reducao dos periodos nor-
mais de trabalho, ao sindicato que os represente e ao Servico de
Mediacdo e Conciliagao, a sua intencao de adotar alguma das
medidas referidas nos nameros anteriores e as razdes justifica-
tivas da sua adocao, com a antecedéncia minima de 15 dias em
relacdo a data prevista para o inicio da suspensao ou redugao
temporaria.

5. Durante os periodos de suspensao ou reducao do periodo nor-
mal de trabalho, mantém-se em vigor os direitos e deveres dos
trabalhadores e dos empregadores que nao pressuponham a
efetiva prestagao de trabalho.

6. O periodo de suspensdo ou redugao conta para efeitos de an-
tiguidade e nado afeta o vencimento e a duragao do periodo de
térias.

7. Durante o periodo de suspensao do contrato de trabalho, o tra-
balhador tem direito a receber metade da respetiva remunera-
cao.

8. Durante o periodo de reducdo do contrato de trabalho, o traba-
lhador tem direito a receber um valor proporcional ao namero
de horas prestadas.
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Findo o periodo de suspensdo do contrato de trabalho, o em-
pregador e o trabalhador podem acordar a cessagao do contra-
to de trabalho, tendo o trabalhador direito ao pagamento da
indemnizacado prevista no artigo 55°.

SECCAO 11
ALTERACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Artigo 16.°
Alteracao do objeto do contrato de trabalho

O trabalhador deve exercer as atividades concernentes ao car-
go para o qual foi contratado ou promovido, ndo podendo ser
colocado em categoria inferior ou despromovido, exceto se tal
mudanga for imposta por necessidades imperativas da empre-
sa ou por estrita necessidade do trabalhador e por este aceite.
Sem prejuizo do disposto no ntiimero anterior, o0 empregador
pode, em caso de forca maior ou de necessidades imprevisiveis
e prementes da empresa, atribuir ao trabalhador, pelo tempo
necessario, atividades ndo compreendidas no objeto do contra-
to, desde que tal ndo acarrete diminuicao da remuneragdo ou
de quaisquer outros direitos e garantias do trabalhador.

O trabalhador pode, por tempo determinado, exercer ativida-
des concernentes a cargo superior aquele para o qual foi con-
trato devendo, por esse facto, ser remunerado de acordo com o
valor e as regalias atribuidos a esse cargo.

Artigo 17.°

Transferéncia do trabalhador para outro local de trabalho

1.

O trabalhador exerce as suas func¢oes no local de trabalho esta-
belecido no contrato de trabalho, salvo o disposto nos ntimeros
seguintes.

Salvo disposicdo em contrario prevista no contrato de trabalho,
o empregador pode transferir o trabalhador para outro local de
trabalho desde que haja necessidade comprovada da empresa,
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que o trabalho nao possa ser desempenhado por outro traba-
lhador e que a transferéncia nao cause prejuizo ao trabalhador.
. Caso se verifique prejuizo, o trabalhador pode rescindir o con-
trato, com direito a indemnizagdo, nos termos previstos no ar-
tigo 55°.

. Os custos com a transferéncia do trabalhador, definitiva ou
temporaria, sdo da exclusiva responsabilidade do empregador,
nao podendo, de forma alguma, ser suportados pelo trabalha-
dor.

. O empregador deve observar o disposto no artigo anterior
sempre que a transferéncia do trabalhador para outro local de
trabalho implique a alteracdo do objeto do contrato.

Artigo 18.°
Transmissao da Empresa ou Estabelecimento

. A mudanga de titularidade da empresa ou estabelecimento ndo
implica a rescisdao dos contratos de trabalho, transferindo- se
para o novo titular os direitos e deveres do anterior emprega-
dor estabelecidos nos contratos de trabalho dos respetivos tra-
balhadores.

. O novo titular é solidariamente responsavel pelas obrigacdes
do trabalho vencidas até os dois meses anteriores a transmis-
sdo, ainda que sejam obrigacOes respeitantes a trabalhadores
cujo contrato de trabalho ja tenha cessado.
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CAPITULO II
PRESTACAO DO TRABALHO

SECCAO1
DIREITOS E DEVERES DAS PARTES
Artigo 19.°
Deveres muatuos

Os empregadores e os trabalhadores devem respeitar e fazer
respeitar as leis e os acordos coletivos que lhes sejam aplicaveis
e colaborar para a obtencdo de niveis elevados de produtivida-
de da empresa e na promog¢ao humana e social do trabalhador.
A parte que, culposamente, desrespeitar os seus deveres é res-
ponsavel pelo prejuizo que causar a outra parte.

Artigo 20.°

Deveres do empregador

Sem prejuizo de outras obrigacdes previstas na lei, no acordo cole-

tivo ou no contrato de trabalho, o empregador deve:

a)

b)

Proporcionar ao trabalhador boas condi¢des de trabalho, tanto
do ponto de vista fisico como moral, em particular, no que res-
peita a satude, higiene e seguranca no trabalho;

Contribuir para a elevagao do nivel de produtividade do traba-
lhador, proporcionando-lhe, na empresa ou fora dela, oportu-
nidade de formacao profissional adequada ao posto de traba-
lho;

Pagar pontualmente uma remuneragao justa em funcdo da
quantidade e qualidade do trabalho prestado;

Permitir ao trabalhador o exercicio de cargos de representacao
em organizacdes de trabalhadores e da atividade sindical, ndo
o prejudicando por esse exercicio;

Prevenir riscos de doencas e acidentes profissionais, fornecen-
do ao trabalhador a informagao e os equipamentos necessarios
a prevengao;
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f) Manter permanentemente atualizado o registo de pessoal ao

servigo da empresa com indicagdo dos nomes, data de admis-
sdo, tipo do contrato de trabalho, cargo, remuneracdo, férias e
faltas justificadas e nao justificadas;

g) Tratar o trabalhador com respeito e justica, ndo atentando con-

tra a sua honra, bom nome, imagem publica, vida privada e
dignidade.

Artigo 21.°

Deveres do trabalhador

Sem prejuizo de outras obrigacdes previstas na lei, no acordo cole-

tivo ou no contrato de trabalho, o trabalhador deve:

a)

b)

Comparecer ao trabalho com pontualidade e assiduidade e
prestar o trabalho com zelo e diligéncia;

Cumprir as ordens e instrugdes do empregador, ou de seu re-
presentante, em tudo o que diz respeito a execugao e disciplina
no trabalho, salvo se forem contrérias aos seus direitos e garan-
tias;

Participar nas agdes de formacdo profissional que lhe sejam
proporcionadas pelo empregador, salvo se existir motivo rele-
vante impeditivo;

Guardar lealdade ao empregador ndo negociando, por conta
propria ou alheia, em concorréncia com ele, nem divulgando
informacoes referentes a sua organizagao, métodos de produ-
¢ao ou negocios;

Zelar pela conservacdo e boa utilizacdo dos instrumentos de
trabalho que lhe forem confiados pelo empregador;

Promover e executar todos os atos tendentes a melhorar a pro-
dutividade da empresa;

Cooperar com a melhoria do sistema de seguranga, higiene e
satde no trabalho implementado pela empresa e respeitar as
prescricdes estabelecidas, na lei ou no acordo coletivo, e as or-
dens do empregador nesta matéria;

Tratar o empregador, os superiores hierarquicos e os colegas de
trabalho com respeito, ndo atentando contra a sua honra, bom
nome, imagem publica, vida privada e dignidade.



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

Artigo 22.°
Garantias do trabalhador

Sem prejuizo de outras garantias previstas na lei, no acordo coleti-
vo ou no contrato de trabalho, é proibido ao empregador:

a)

Opor-se, por qualquer forma, a que o trabalhador exerca os seus
direitos, rescindindo o seu contrato, aplicando outras sancdes,
ou tratando-o desfavoravelmente por causa desse exercicio;
Impedir, injustificadamente, a prestagao efetiva do trabalho;
Diminuir a remuneracao, salvo nos casos previstos na lei ou no
acordo coletivo;

Baixar a categoria do trabalhador, salvo nos casos previstos na
lei ou no acordo coletivo;

Obrigar o trabalhador a adquirir bens ou servigos fornecidos
pelo empregador ou por pessoas por ele indicadas.

Artigo 23.°
Poderes do empregador e poder disciplinar

Dentro dos limites decorrentes da lei, do acordo coletivo ou do

contrato de trabalho, o empregador, ou o seu representante,

tem o direito de fixar os termos em que deve ser prestado o

trabalho.

O empregador tem poder disciplinar sobre o trabalhador en-

quanto vigorar o contrato de trabalho.

O poder disciplinar pode ser exercido pelo empregador ou pelo

seu representante nos termos estabelecidos pelo empregador.

Em caso de violacdo pelo trabalhador dos deveres previstos na

lei, no contrato de trabalho ou no acordo coletivo, o emprega-

dor pode aplicar as seguintes medidas disciplinares:

a) Adverténcia verbal numa lingua acessivel ao trabalhador;

b) Adverténcia escrita, com a indicagao dos motivos que a fun-
damentam, numa lingua acessivel ao trabalhador;

c) Suspensao do trabalhador, por um periodo maximo de trés
dias, com perda da remuneragdo, ap6és 3 adverténcias es-
critas;

d) Rescisdao do contrato de trabalho por justa causa, sem qual-
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quer indemnizacao ou compensacao, nos termos previstos
no artigo 50.°.
A medida disciplinar deve ser proporcional a gravidade da in-
fracdo e a culpa do trabalhador.
As medidas disciplinares previstas nas alineas c) e d) do name-
ro anterior s6 podem ser aplicadas apds instauracao e conclu-
sao de processo disciplinar.
Pela mesma infracao ndo pode ser aplicada mais do que uma
sancdo disciplinar.
A infracdo disciplinar prescreve no prazo de seis meses a con-
tar da data da sua ocorréncia.
O empregador deve promover a execucao da sancao discipli-
nar no prazo de trinta dias a contar da data da decisao proferi-
da no ambito do processo disciplinar.

Artigo 24.°
Processo disciplinar

O processo disciplinar deve ser elaborado por escrito, devendo
iniciar-se no prazo maximo de 20 dias subsequentes a data em
que o empregador, ou o seu representante com competéncia
disciplinar, teve conhecimento da infragao.

O processo disciplinar prescreve se, ap6s decorrido o periodo
de seis meses desde a data da sua instauracao, o trabalhador
nao tiver sido notificado da decisdo final.

O empregador deve notificar o trabalhador, por escrito, dos
factos pelos quais é acusado, devendo a notificagdo conter a
descricao detalhada dos factos imputados.

Ao trabalhador é assegurado o direito de defesa, o qual deve
ser exercido no prazo de 10 dias a contar da notificagdo dos
factos que lhe sao imputados.

O trabalhador deve apresentar a sua defesa por escrito, poden-
do apresentar documentos, requerer a sua audicdo e outras di-
ligéncias de prova.

Se o trabalhador se recusar a receber a notificacdo dos factos
pelos quais estd acusado, tal recusa deve ser registada na pro-
pria notificacdo e confirmada por duas testemunhas, as quais
devem ser trabalhadores.
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7. Na situagdo prevista no nimero anterior, bem como no caso
de o trabalhador sujeito ao processo disciplinar se encontrar
ausente e em lugar desconhecido, deve ser lavrado um edital
pelo qual o trabalhador é convocado para receber a acusacao
com especial adverténcia de que o prazo para apresentacdo de
defesa conta a partir da data de publicagdo do edital.

8. E proibida a convocagao dos trabalhadores, para receber a acu-
sacao e apresentar defesa, através de qualquer meio de comu-
nicacao social.

9. O empregador toma a decisao final no &mbito do processo dis-
ciplinar, por escrito e obrigatoriamente fundamentada, com
indicacdo expressa da sancao aplicada, no prazo de 10 dias a
contar:

a) Da apresentacao da defesa pelo trabalhador, ou decorrido
este prazo sem que a defesa tenha sido apresentada; ou

b) Da conclusao das diligéncias probatérias requeridas pelo
trabalhador.

10. O trabalhador pode recorrer da decisao que aplica uma medida
disciplinar para o empregador ou para o superior hierdrquico
imediato aquele que aplicou a medida disciplinar, conforme o
caso, sem prejuizo do direito a solicitar a intervencao dos organis-
mos de mediacao e conciliacdo com vista a resolucao do conflito.

Seccao II
Duracao do tempo de trabalho

Artigo 25.°
Periodo normal de trabalho

1. O periodonormal de trabalho ndo pode ultrapassar 8 horas por
dia, nem 44 horas por semana.

2. Apo6s um periodo de 5 horas de trabalho ininterrupto, o tra-
balhador tem direito a um intervalo, para descanso, de, pelo
menos, 1 hora.
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Artigo 26.°
Horario de trabalho

Compete ao empregador definir o horario de trabalho do trabalha-

dor dentro das regras fixadas na lei, no acordo coletivo ou no contrato
de trabalho.

Artigo 27.°
Horas extraordinarias

1. O trabalho prestado em horas extraordinérias é remunerado
com a remuneracdo horaria normal, acrescida de 50 por cento.

2. O trabalho prestado em dia de descanso semanal ou em dia de
feriado obrigatorio é remunerado com a remuneragao horaria
normal acrescida de 100 por cento.

3. A duracao do trabalho prestado em dia de descanso semanal
ou em dia de feriado obrigatério ndo pode ultrapassar 8 horas
por dia.

4. Cada trabalhador nao pode prestar mais do que 4 horas de tra-
balho extraordinério por dia ou 16 horas por semana.

5. Excecionam-se dos limites previstos nos n°s 3 e 4, os trabalhos
prestados em casos de forca maior ou que sejam indispensaveis
para prevenir ou reparar prejuizos graves para a empresa ou
para a sua viabilidade.

6. O empregador deve possuir um registo em relagao a cada tra-
balhador, do qual consta o inicio e o termo das horas extraordi-
ndrias de trabalho.

Artigo 28.°
Trabalho noturno

A prestacdo de trabalho noturno, entre as 21 horas de um dia e as 6
horas do dia seguinte, é remunerada com a remuneragao horaria normal
acrescida de 25 por cento.
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Artigo 29.°
Trabalho por turnos

. Devem ser organizados turnos de pessoal diferente sempre que
o periodo de funcionamento da empresa ultrapasse o periodo
normal de trabalho, nos termos previstos no artigo 25.°.

. A duragao de trabalho de cada turno ndo pode ultrapassar os
limites méximos do periodo normal de trabalho.

Seccao III

Suspensdo da prestacao do trabalho

Artigo 30.°
Descanso semanal

. O trabalhador tem direito a um periodo de descanso semanal
remunerado de, no minimo, 24 horas consecutivas.

. O dia de descanso semanal s6 pode deixar de ser ao domingo
quando o trabalhador preste trabalhos indispensaveis a conti-
nuidade de servigos que ndo podem ser interrompidos ou que
tenham, necessariamente, de ser prestados ao domingo.

Artigo 31.°
Feriados obrigatorios

. Sao considerados feriados obrigatérios os estabelecidos na lei.

. Ando prestacdo de trabalho nos dias de feriado obrigatério nao
determina a perda de remuneracdo ou de quaisquer outros di-
reitos do trabalhador.

Artigo 32.°
Férias
. O trabalhador tem direito a férias remuneradas por cada ano

de trabalho prestado.
. O periodo de férias ndo pode ser inferior a 12 dias tteis.
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. Nos casos de cessacao do contrato de trabalho antes de com-
pletado o ciclo de 1 ano de trabalho, o trabalhador tem direito a
térias proporcionais a razdo de 1 dia por cada més trabalhado.
. O periodo de gozo de férias deve ser marcado por acordo entre
o trabalhador e empregador, cabendo ao empregador, na falta
de acordo, defini-lo.

. Se o empregador, culposamente, impedir o gozo das férias,
dentro dos 12 meses subsequentes a data em que o trabalha-
dor tenha adquirido o direito, o trabalhador tem direito a uma
compensagao correspondente ao dobro da remuneracdo dos
dias de férias nao gozados.

Artigo 33.°
Faltas

. As faltas podem ser justificadas ou injustificadas.

. As faltas justificadas devem ser comunicadas antecipadamente
ou logo que possivel ao empregador, ndo implicando a perda
da remuneragao ou de quaisquer outros direitos.

. O trabalhador pode faltar justificadamente 3 dias por ano em
caso de casamento, morte de membros da familia e eventos co-
munitarios e religiosos.

. O trabalhador pode igualmente faltar justificadamente ao tra-
balho por motivo de doenga ou acidente, mediante a apresen-
tacdo de atestado médico, até 12 dias por ano, dos quais 6 sao
remunerados por inteiro e os 6 dias restantes remunerados a 50
por cento do valor da remuneracgao didria.

. As faltas injustificadas constituem violacdo do dever de assi-
duidade determinando a perda da remuneracgao corresponden-
te ao periodo em falta, sendo descontado na antiguidade do
trabalhador, assim como podem ser fundamento para rescisao
do contrato de trabalho, nos termos do artigo 50.°.

. As faltas justificadas nao tém efeito sobre o direito a férias do
trabalhador.

. O empregador pode exigir que o trabalhador faca prova dos
factos alegados para a justificagdo da falta.
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SECCAO IV
SEGURANCA, HIGIENE E SAUDE NO TRABALHO

Artigo 34.°
Principios gerais

. O trabalhador tem direito a prestar trabalho em condicdes dig-
nas de seguranga, higiene e satde as quais devem ser assegu-
radas pelo empregador.

. O trabalhador tem direito a indemnizagao para reparagao dos
danos decorrentes de acidente de trabalho ou de doenga pro-
fissional, ocorridos durante o exercicio normal de suas funcoes,
e que sejam causados pela omissao de informacdo ou pelo nao
fornecimento de equipamento adequado ao trabalhador.

. Se do acidente de trabalho ou da doenca profissional referidos
no numero anterior resultar a morte do trabalhador, a indem-
nizacdo é atribuida ao conjuge do trabalhador, na falta deste
aos filhos do trabalhador, na falta deste aos pais do trabalhador
e, na falta deste, aos irmaos do trabalhador.

Artigo 35.°
Obrigacdes gerais do empregador

. O empregador é obrigado a assegurar aos trabalhadores con-

di¢des dignas de seguranca, higiene e satide no trabalho, pre-

venindo os acidentes e os perigos resultantes do trabalho, quer

estejam relacionados com o trabalho, quer ocorram durante o

trabalho, e reduzindo ao minimo as causas dos riscos inerentes

ao ambiente de trabalho.

. Para o efeito do estabelecido no ntimero anterior, o emprega-

dor deve adotar as seguintes medidas:

a) Identificagdo e avaliacdo dos riscos profissionais;

b) Eliminacdo ou, quando ndo for possivel, redugao dos fato-
res de risco ou de acidentes;

c) Planeamento e organizacdo na empresa ou estabelecimen-
to de um sistema de prevencao de riscos profissionais, de
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primeiros socorros, de combate a incéndios e de evacuagao
dos trabalhadores em caso de sinistro;

d) Informacdo, formagdo, consulta e participagdo dos traba-
lhadores e seus representantes sobre os riscos para a saude
e seguranga, bem como sobre as medidas de protegdo e de
prevencao e a forma como se aplicam, relativas tanto ao
posto de trabalho ou fungdo, como a empresa em geral;

e) Promocao e vigilancia da seguranca e satde dos trabalha-
dores, bem como de terceiros que possam ser afetados no
interior ou no exterior do local de trabalho.

3. Na aplicacdo das medidas adotadas, o empregador deve utilizar
0s meios necessarios e os servicos adequados, internos ou exterio-
res a empresa, bem como os equipamentos de protecao necessa-
rios, e dar instrugdes, verbalmente ou por escrito, em lingua aces-
sivel ao trabalhador, quanto a forma correta de uso dos mesmos.

Artigo 36.°
Obrigacoes gerais do trabalhador

1. Para o efeito do estabelecido nesta seccao, é dever do trabalhador:
a) Cumprir as prescri¢des de seguranca, higiene e satde no
trabalho estabelecidas nas disposicdes legais e nos acordos
coletivos, bem como as instrucdes do empregador, ou dos

seus representantes, adotadas com o mesmo objetivo;

b) Zelar pela sua seguranca e satide, bem como pela seguran-
ca e saude das outras pessoas que possam ser afetadas pe-
las suas a¢des ou omissdes no trabalho;

c) Utilizar corretamente, e segundo as instrugdes transmitidas
pelo empregador ou por quem o represente, as maquinas,
aparelhos, instrumentos, substancias perigosas e outros
meios, em especial, os equipamentos de protecao indivi-
dual e coletiva postos a sua disposigao;

d) Cooperar no estabelecimento e melhoria do sistema de se-
guranca, higiene e satide no trabalho da empresa.

2. As medidas e atividades relativas a seguranca, higiene e satde
no trabalho ndo implicam quaisquer encargos financeiros para o
trabalhador, sem prejuizo da responsabilidade disciplinar e civil
emergente do incumprimento culposo das respetivas obrigagdes.
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Artigo 37.°
Comissao paritaria

. E obrigatéria a constitui¢do de uma comisséao paritaria nas em-

presas com mais de 20 trabalhadores ou nas empresas, inde-

pendente do nimero de trabalhadores, cuja atividade repre-
sente riscos especiais para a satde, seguranca e higiene dos
trabalhadores.

. A comissao paritaria deve ser composta por:

a) 2 membros, sendo 1 representante dos trabalhadores e 1
representante do empregador, nas empresas com nimero
igual ou inferior a 20 trabalhadores;

b) 4 membros, sendo 2 representantes dos trabalhadores e 2
representantes do empregador, nas empresas com mais de
20 trabalhadores.

. Os membros da comissao paritaria sdo responsaveis por pro-

mover, periodicamente, a consciencializagao dos trabalhadores

sobre os riscos inerentes ao trabalho, bem como sobre as medi-
das para sua eliminagdo ou diminuicao.

. Os representantes dos trabalhadores devem ser eleitos em assem-

bleia de trabalhadores expressamente convocada para o efeito.

CAPITULO 111
REMUNERACAO DO TRABALHO

Artigo 38.°
Principios gerais

. Todo o trabalhador, sem qualquer distin¢ao, tem direito a re-
ceber uma remuneracdo justa, que tenha em conta a quantida-
de, natureza e qualidade do trabalho prestado, observando-se
o principio de que para trabalho igual ou de mesmo valor é
devido um salario igual.

. A remuneracado do trabalhador ndo pode ser inferior ao valor
minimo definido por lei ou acordo coletivo da categoria.
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3. Enula de pleno direito qualquer clausula do contrato de traba-
lho pela qual o trabalhador renuncie ao direito a remuneragao
ou que condicione o seu pagamento a acontecimento ou reali-
zacao de um facto incerto.

Artigo 39.°
Modalidades da remuneracao

1. A remuneracgao pode ser fixa ou variavel.

2. Entende-se por remuneracao fixa o valor certo e definido no
contrato de trabalho a ser pago periodicamente ao trabalhador
pela prestacdo de trabalho.

3. Entende-se por remuneracdo varidvel aquela que, além da re-
muneragao fixa, é paga ao trabalhador com base no seu desem-
penho ou produtividade.

4. Nao sado consideradas parte da remuneracao:

a) Os valores pagos a titulo de ajuda de custo, incluindo trans-
porte, alimentacao, alojamento ou os valores pagos em ra-
zao de transferéncia do trabalhador para outro local de tra-
balho;

b) As gratificagdes ou participagdo em lucros concedidas em
razdo do desempenho econémico da empresa ou estabele-
cimento;

c) Os valores pagos pela prestacao de trabalho extraordinario;

d) Outros beneficios extraordinarios concedidos pelo empre-
gador.

Artigo 40.°
Forma, lugar e tempo do pagamento da remuneracao

1. A remuneracao é paga em dinheiro, devendo o pagamento ser
feito em moeda com curso legal no pais, através de cheque ou
mediante transferéncia bancaria.

2. O pagamento da remuneragdo deve ser feito em dia de traba-
lho e no local onde o trabalhador exerca as suas atividades, po-
dendo, excecionalmente, ser acordado outro local se for mais
favoravel ao trabalhador.

3. Aremuneracao deve ser paga diretamente ao trabalhador e em
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periodos certos, nao podendo exceder um més o intervalo entre
cada pagamento.

No ato de pagamento da remuneragado, o empregador entrega
ao trabalhador um documento-recibo do qual consta o periodo
a que respeita a remuneracdo, o montante bruto e o montante
liquido recebido, os descontos e retengdes efetuados e todas as
prestacdes adicionais.

A remuneracdo deve ser paga ao trabalhador na data do ven-
cimento ou, caso este seja sabado, domingo ou feriado, no dia
atil imediatamente anterior.

Artigo 41.°
Remuneracao do trabalho a tempo parcial

O trabalhador que preste trabalho a tempo parcial é remunera-
do, proporcionalmente, pelas horas de trabalho prestadas.

O valor da remuneracdo do trabalhador a tempo parcial é cal-
culado com base no valor da remuneracao horaria de um tra-

balhador a tempo inteiro, ocupando o mesmo cargo ou posto
de trabalho.

Artigo 42.°
Descontos na remuneragao

O trabalhador deve autorizar por escrito quaisquer descontos
ou retencdes que incidam sobre a remuneracao.

Sem prejuizo do previsto no nimero anterior, o empregador
estad autorizado a efetuar descontos ou retenc¢des para o Sistema
de Seguranca Social, bem como noutros casos determinados
por lei ou por decisao judicial.

Os descontos efetuados nao podem exceder, por més, 30 por
cento do valor total da remuneracao recebida pelo trabalhador.
O empregador deve indicar no recibo da remuneracdo todos os
descontos e retencoes efetuados.
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Artigo 43.°
Protecao da remuneragao

. Salvo nos casos expressamente previstos na lei, o empregador
ndo pode, através da remuneracao, compensar créditos que te-
nha sobre o trabalhador.

. O pagamento dos créditos emergentes da remuneracdo do tra-
balhador ja vencida e respetivos juros de mora ou de indemni-
zagOes decorrentes da cessagao do contrato de trabalho gozam
de preferéncia, mesmo em relacdo aos créditos do Estado, em
caso de declaracao de faléncia ou de liquidacao da empresa ou
do estabelecimento.

Artigo 44.°
Subsidio Anual

. O trabalhador tem direito a um subsidio anual de valor nao

inferior a 1 saldrio mensal, que deve ser pago pelo empregador
até ao dia 20 de Dezembro de cada ano civil.

. O célculo do subsidio anual é proporcional aos meses de traba-
lho prestado em cada ano civil.

CAPITULO IV
CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Artigo 45.°
Proibicao do despedimento sem justa causa

. 1. E proibido o despedimento sem justa causa ou por motivos

politicos, religiosos e ideoldgicos, bem como com base nos mo-

tivos elencados no n.° 2 do artigo 6°.

. 2.Ndo ¢, também, considerada como justa causa para o despe-

dimento:

a) Ser membro de um sindicato ou participar em atividades
sindicais fora do horéario normal de trabalho, ou, com o con-
sentimento do empregador, dentro do horario de trabalho;



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

b) Participar na eleigdo ou por exercer, ou ter exercido, cargo
em sindicatos;

c) Ter assinado reclamagdo ou ter participado em processo
contra o empregador em que envolva violagao da lei ou re-
gulamentos ou por recorrer as autoridades competentes;

d) Idade, salvo nos termos da lei e das regras da Seguranca
Social sobre a reforma;

e) Gravidez ou auséncia durante a licenca de maternidade,
nos termos do artigo 59°

f) Auséncia tempordria por motivo de doenga ou acidente,
nos termos do n.° 4 do artigo 33

g) Auséncia por motivo de cumprimento do servigo militar
ou outra obrigacdo civil.

3. O despedimento nos termos do presente artigo é nulo, confe-
rindo ao trabalhador o direito a ser indemnizado nos termos do
disposto no artigo 55°.

Artigo 46.°
Formas de cessacao do contrato de trabalho

O contrato de trabalho cessa por:

a) Caducidade;

b) Acordo entre as partes;

c) Rescisado por iniciativa do trabalhador;

d) Rescisdo por iniciativa do empregador com fundamento
em justa causa;

e) Rescisdo por razdes de mercado, tecnolégicas ou estrutu-
rais relativas a empresa ou estabelecimento.

Artigo 47.°
Cessacdo por caducidade

1. 1. O contrato de trabalho caduca:
a) Com a verificagdo do prazo do contrato de trabalho por
tempo determinado;
b) Verificando-se impossibilidade superveniente, absoluta
e definitiva do trabalhador prestar o trabalho ou do em-
pregador de o receber, tais como, morte do trabalhador ou
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morte do empregador que acarrete o encerramento das ati-
vidades da empresa ou encerramento total e definitivo da
empresa por outros motivos, neste caso, sem prejuizo do
estabelecido nos artigos 18.° e 52.°;

c) Com areforma do trabalhador por velhice ou invalidez.

2. O contrato de trabalho por tempo determinado caduca quando
decorrido o prazo nele estipulado, exceto se as partes acorda-
rem a sua renovacao.

Artigo 48.°
Cessacdo do contrato de trabalho por acordo das partes

O empregador e o trabalhador podem fazer cessar o contrato de
trabalho por acordo, o qual deve ser celebrado por escrito e assinado por
ambos, mencionando os termos em que se da a cessagao, a data da cele-
bragao do acordo, o inicio da produgao dos efeitos, bem como, se couber,
a compensacao a receber pelo trabalhador.

Artigo 49.°
Rescisao por iniciativa do trabalhador

1. Ocorrendo justa causa, o trabalhador pode fazer cessar imedia-
tamente o contrato de trabalho.

2. A comunicagao de rescisdo deve ser feita por escrito e apresen-
tar os factos que a justificam, dentro dos quinze dias seguintes
ao acontecimento desses factos.

3. Constitui justa causa de rescisdo do contrato pelo trabalhador:

a) Violacao culposa dos direitos e garantias do trabalhador
estabelecidos na lei, no contrato de trabalho ou no acordo
coletivo;

b) Falta de pagamento pontual da remuneracéo;

c) Ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou
dignidade do trabalhador, praticadas pelo empregador ou
por seu representante;

d) Necessidade de cumprimento de obrigacoes legais incom-
pativeis com a execugdo do contrato de trabalho;

e) Alteracao substancial e duradoura das condigdes de traba-
lho no exercicio legitimo de poderes do empregador, quan-
do ultrapassado um periodo de 3 meses.
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4. A rescisdo com base nos fundamentos previstos nas alineas a)
a c) do namero anterior confere ao trabalhador o direito a uma
indemnizacdo sem prejuizo da instauracdo do devido processo
legal para apurar as responsabilidades civil e criminal do em-
pregador ou seu representante.

5. A indemnizacao referida no nimero anterior é calculada nos
termos do disposto no artigo 55°, tendo o trabalhador direito ao
dobro dos valores indicados naquele artigo.

6. O empregador pode impugnar em tribunal a rescisdo por ini-
ciativa do trabalhador, no prazo de sessenta dias a contar da
sua notificacdo, sem prejuizo do recurso aos servigos de media-
cao e conciliagdo nos termos do artigo 97.°.

7. Se o tribunal declarar improcedente a justa causa invocada
pelo trabalhador, o empregador tem direito a ser indemnizado
pelos prejuizos causados.

8. O trabalhador pode, ainda, cessar o contrato de trabalho inde-
pendentemente de justa causa, mediante comunicagao escrita
enviada ao empregador com a antecedéncia minima de 30 dias.

9. A falta de cumprimento total ou parcial do aviso prévio esta-
belecido no ntiimero anterior determina o pagamento de uma
indemnizagao pelo trabalhador ao empregador de cumpridos.

Artigo 50.°
Rescisdo por iniciativa do empregador com fundamento em justa causa

1. Constitui justa causa para a rescisao do contrato de trabalho o
comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravida-
de e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel
a manutencao da relacao do trabalho.

2. Na apreciagdo da justa causa deve ser tido em conta o grau
de lesao dos interesses do empregador, o carater das relagdes
entre as partes, ou entre o trabalhador e colegas de trabalho e
demais circunstancias que no caso se mostrem relevantes.

3. Constituem justa causa para a rescisdo, sem necessidade de
aviso prévio, nomeadamente, 0s seguintes comportamentos do
trabalhador:

a) Desobediéncia ilegitima e repetida as ordens dadas pelo
empregador ou pelos seus superiores hierarquicos;
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b) Faltas injustificadas ao trabalho por mais de 3 dias segui-
dos ou por mais de 5 dias intercalados num més;

c) Desinteresse repetido pelo cumprimento diligente das obri-
gacoes inerentes ao respetivo cargo ou fungao;

d) Comportamento intencional ou negligente que coloque em
perigo a seguranca ou as condi¢des de satide no local de
trabalho ou de que resulte danos a outro trabalhador;

e) Comportamento intencional ou negligente do qual resul-
tem danos materiais em bens, ferramentas ou equipamen-
tos do empregador;

f) Violéncia fisica sobre outras pessoas no local de trabalho,
salvo se exercida em legitima defesa;

g) Comportamento desonesto ou imoral que ofenda os outros
trabalhadores e/ou o empregador;

h) A quebra do sigilo profissional e a revelacdo de informa-
¢Oes ou de segredos relativos a atividade prestada pelo em-
pregador.

i) Condenacao criminal do trabalhador, com sentenca transi-
tada em julgado, desde que a pena a cumprir torne impos-
sivel a prestacao do trabalho.

4. O contrato de trabalho ndo pode ser rescindido sem que o tra-
balhador apresente a sua defesa, aplicando-se as regras previs-
tas nos artigos 23.° e 24°.

Artigo 51.°

Ilicitude da rescisao por iniciativa do empregador com fundamento
em justa causa

1. A rescisdo por iniciativa do empregador com fundamento em
justa causa é ilicita quando:

a) O motivo justificativo para a rescisdo for considerado im-
procedente;

b) Nao tenha sido precedida do processo disciplinar;

c) No decurso do processo disciplinar ndo tenha sido respei-
tada alguma das formalidades previstas na lei, nomeada-
mente a falta de audicao do trabalhador e a falta de funda-
mentacao da decisao;
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d) Se tiverem decorridos os prazos para instauracao do pro-
cesso disciplinar, de prescricao da infracao e do processo
disciplinar, e para execugao da sangao disciplinar.

2. A ilicitude da rescisao é declarada pelos tribunais, devendo a
competente agao judicial ser interposta no prazo de sessenta
dias a contar da sua notificacdo ao trabalhador, sem prejuizo
do recurso aos servicos de mediacao e conciliacdo nos termos
do artigo 97°.

3. A declaracdo de ilicitude pelo tribunal confere ao trabalhador
os direitos previstos no artigo 55°.

Artigo 52.°
Rescisdao por motivos de mercado, tecnoldgicos e estruturais

1. O empregador pode rescindir contratos de trabalho com fun-
damento em motivos de mercado, tecnolégicos ou estruturais
desde que a rescisdo seja indispensavel para a viabilidade eco-
ndémica ou reorganizacdo da empresa.

2. A rescisdo do contrato de trabalho nos termos do nimero an-
terior s6 pode ter lugar apds recurso as medidas previstas no
artigo 15.°.

3. O empregador pode, com os fundamentos referidos no namero
1, rescindir um ou mais contratos de trabalho.

4. Sempre que o empregador pretenda proceder a rescisao de
contratos de trabalho nos termos deste artigo, deve comunicar
essa intencdo, por escrito, aos trabalhadores afetados e aos seus
representantes, caso existam, remetendo ainda uma c()pia ao
Servico de Mediacao e Conciliacao.

5. Da comunicacao referida no nimero anterior devem constar os
seguintes dados:

a) Os fundamentos para a rescisao;

b) O ntmero, identificagcdo e as categorias dos trabalhadores
abrangidos;

c) Os critérios com base nos quais foram selecionados os tra-
balhadores cujos contratos devem ser rescindidos;

d) O periodo de tempo durante o qual vao ser efetuadas as
rescisoes.

6. No prazo de cinco dias ap6s o envio da comunicagao indicada
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no namero 2, o empregador deve dar inicio a negociacdes com
os trabalhadores ou seus representantes com vista a obtencao
de um acordo sobre o processo de rescisdo dos contratos de
trabalho.

O Servigo de Mediagao e Conciliagdo participa nas reunides
realizadas entre o empregador e os trabalhadores ou seus re-
presentantes, nos termos do ntimero anterior, com o objetivo
de conciliar os interesses das partes.

Na falta de representantes dos trabalhadores a data da comu-
nicacdo referida no namero 2, podem estes designar, no prazo
méximo de trés dias, uma comissao representativa.

Artigo 53.°
Comunicagao da rescisao

Concluido o processo de negociacdo entre as partes, sem que
tenha sido possivel evitar rescisdes contratuais, o empregador
comunica a cada trabalhador afetado, por escrito, com copia
para a comissao representativa, caso exista, e para o Servigo de
Mediacao e Conciliacao, a decisdao de rescisdo com indicacao
expressa do motivo que a fundamenta, da data de cessacao do
contrato e do montante da indemnizacao a receber.

A comunicacao referida no nimero anterior deve ser comuni-
cada com a antecedéncia minima de 15 dias em relacao a data
de cessagao do contrato caso o trabalhador tenha uma antigui-
dade inferior ou igual a 2 anos, e com a antecedéncia minima
de 30 dias caso o trabalhador tenha uma antiguidade superior
a 2 anos.

O nado cumprimento do aviso prévio referido no niimero ante-
rior implica o pagamento da remuneracdo correspondente aos
dias em falta.

Durante o periodo de aviso prévio, o trabalhador tem direito
a utilizar um crédito de horas correspondente a dois dias de
trabalho por semana sem prejuizo do direito a correspondente
remuneracao.

O trabalhador deve comunicar ao empregador o modo de uti-
lizacdo do crédito de horas, com antecedéncia minima de 1 dia.
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Artigo 54.°
Ilicitude da rescisao por motivos de mercado, tecnoldgicos e estruturais

1. A rescisdo por motivos de mercado, tecnolégicos e estruturais
é ilicita quando:

a) As razdes invocadas para a rescisao forem manifestamente
inexistentes;

b) Nao forem observados os procedimentos ou os prazos pre-
vistos nos artigos 52.° e 53.°.

2. A ilicitude da rescisdo é declarada pelos tribunais, devendo a
competente agao judicial ser interposta no prazo de sessenta
dias a contar da sua notificacdo ao trabalhador, sem prejuizo
do recurso aos servicos de mediacao e conciliacao nos termos
do artigo 97.°.

3. A declaracdo de ilicitude pelo tribunal confere ao trabalhador
os direitos previstos no artigo 55.°.

Artigo 55.°
Reintegracao e Indemnizacao

1. Caso a decisdo de rescisdo do contrato de trabalho com funda-
mento em justa causa ou com fundamento em motivos de mer-
cado, tecnolégicos ou estruturais, seja declarada ilicita, o traba-
lhador tem direito a ser reintegrado no seu posto de trabalho e
a receber as remuneracoes devidas desde a data da rescisao do
contrato até a data da reintegracao.

2. O periodo que decorrer entre a data da rescisdo do contrato e a
reintegracdo do trabalhador conta para efeitos da antiguidade
deste.

3. Sem prejuizo do disposto no ntimero 1, se o trabalhador decla-
rar expressamente que ndo pretende a reintegracado, ou se o tri-
bunal considerar, a requerimento fundamentado do emprega-
dor, que a reintegracdo é prejudicial para o funcionamento da
empresa, o trabalhador tem direito ao pagamento da seguinte
indemnizacao:

a) Metade de 1 més de saldrio no caso em que a duragao do
contrato de trabalho tenha sido superior a 1 més mas infe-
rior a 6 meses;
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b) 1 més de saldrio no caso em que a duracdo do contrato de
trabalho tenha sido superior a 6 meses mas inferior a 1 ano;

c) 2 meses de saldrio no caso em que a duragdo do contrato
tenha sido superior a 1 ano mas inferior a 2 anos;

d) 3 meses de salario no caso em que a duragdo do contrato
tenha sido superior a 2 anos mas inferior a 3 anos;

e) 4 meses de salario no caso em que a duragao do contrato
tenha sido superior a 3 anos mas inferior a 4 anos;

f) 5meses de salario no caso em que a duracdo do contrato de
trabalho tenha sido superior a 4 anos mas inferior a 5 anos;

g) 6 meses de salario no caso em que a duracao do contrato
tenha sido superior a 5 anos.

Artigo 56.°
Compensacao por tempo de servico

Independentemente do motivo, em caso de cessacao do contrato
de trabalho o trabalhador tem direito a uma compensacdo por tempo de
servigo no valor correspondente a 1 més de salario por cada periodo de
5 anos de trabalho ao servico do empregador.

Artigo 57.°
Certificado de trabalho

1. Em caso de cessacdo do contrato de trabalho, independente-
mente da causa que a motivou, o empregador deve emitir um
certificado de trabalho do qual deve constar o nome do traba-
lhador, o inicio e fim do contrato de trabalho e as func¢des de-
sempenhadas pelo trabalhador.

2. O empregador deve ainda entregar ao trabalhador documento
que contenha os dados dos descontos e retengdes efetuados no
ambito do sistema de Seguranca Social e outros determinados
por lei ou por decisao judicial.
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CAPITULO V
REGIMES ESPECIAIS DE PROTECAO NO TRABALHO

SECCAO1
PROTECAO DA MATERNIDADE E DA PATERNIDADE

Artigo 58.°
Principios gerais

A maternidade e a paternidade constituem um valor social emi-
nente, sendo garantidos a mae trabalhadora e ao pai trabalhador todos
os direitos relacionados com a maternidade e paternidade.

Artigo 59.°
Licenca por maternidade

1. A trabalhadora tem direito a uma licenca remunerada por ma-
ternidade pelo periodo minimo de 12 semanas, sendo que 10
semanas devem, necessariamente, ser gozadas apds o parto,
sem perda da remuneracao e direitos de antiguidade.

2. O periodo de licenca de maternidade nao afeta o vencimento e
a duracdo do periodo de férias.

3. Sem prejuizo da licenca por maternidade prevista no ntmero
1, a trabalhadora goza do direito a licenca anterior ao parto,
nas situagdes de risco clinico para a trabalhadora ou nascitu-
ro, impeditivo do exercicio de fungdes, pelo periodo de tempo
necessario para prevenir o risco, fixado por prescricao médica.

4. Em caso de interrupcdo da gravidez a trabalhadora tem direito
a uma licenca com a duracao de 4 semanas.

Artigo 60.°
Licenca por paternidade

1. O trabalhador tem direito a uma licenca remunerada de 5 dias
teis por paternidade, a seguir ao nascimento do seu filho, sem
perda do direito de antiguidade.
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2. O periodo de licenga de paternidade nao afeta o vencimento e
a duracdo do periodo de férias.

3. Em caso de nascimento do filho seguido da morte do conjuge
ou pessoa com quem viva em unido de facto, no momento ou
até duas semanas ap6s o parto, o trabalhador tem direito a li-
cencga prevista no nimero 1 do artigo anterior, sem perda da
remuneracao e direito de antiguidade.

Artigo 61.°
Responsabilidade

E da responsabilidade do empregador o pagamento da remunera-
¢do aos trabalhadores durante o periodo das licengas de maternidade e
de paternidade, até ao estabelecimento do sistema de seguranca social.

Artigo 62.°
Dispensas para consulta médica e amamentacao

1. A trabalhadora gravida tem direito a ausentar-se do trabalho,
sem perda de remuneracao ou de quaisquer direitos, para efe-
tuar exames médicos, pelo tempo e namero de vezes necessa-
rios, mediante apresentagdo ao empregador da correspondente
justificacdo.

2. A trabalhadora tem direito a dispensa de trabalho para ama-
mentar ou aleitar o filho até este perfazer seis meses de idade,
sem perda de remuneragado ou de quaisquer direitos.

3. Para o efeito do disposto no namero anterior, a trabalhadora tem
direito a dois periodos didrios, com a duragdo de uma hora cada.

Artigo 63.°
Protecao da satide e seguranca

1. A trabalhadora gravida ou a amamentar tem direito, sem di-
minui¢do da remuneracdo, a ndo desempenhar trabalhos clini-
camente desaconselhaveis ao seu estado, designadamente que
impliquem esforco fisico ou exposicdo a substancias perigosas
para si ou para o filho.

2. A trabalhadora gravida ou aamamentar tem direito a nao pres-
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tar trabalho noturno ou extraordinario.

Artigo 64.°
Falta para assisténcia a filhos

. Os trabalhadores com filhos menores de 10 anos tém direito
a faltar ao trabalho, até ao limite maximo de 5 dias por ano,
para prestar assisténcia, inadiavel e imprescindivel, em caso de
doenca ou acidente daquele, devendo apresentar justificacdo.

. O direito a faltar atribuido no niimero anterior determina ape-
nas a perda de remuneracao relativa aos dias em causa.

Artigo 65.°
Protecao contra o despedimento

. A trabalhadora, finda a licenca por maternidade, tem o direito
a ser readmitida no seu posto de trabalho ou num posto de tra-
balho equivalente, com a mesma remuneragao.

. E proibido o despedimento da trabalhadora por motivo de gra-
videz, amamentacado ou aleitacao.

. Cabe ao empregador que despedir a trabalhadora gravida, a
amamentar ou a aleitar, provar que o despedimento ndo teve
como fundamento estes factos.

SECCAOII
TRABALHO DE MENORES

Artigo 66.°
Principios gerais

. O empregador deve proporcionar aos menores que, nos ter-
mos da lei, podem trabalhar, condic¢oes de trabalho adequadas
a respetiva idade e que acautelem a sua seguranga, satude, de-
senvolvimento fisico, psiquico e moral, educacao e formagao,
prevenindo, especialmente, qualquer risco resultante da falta
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de experiéncia e da inconsciéncia dos riscos potenciais ou exis-
tentes.

2. O empregador deve, de modo especial, avaliar os riscos rela-
cionados com o trabalho antes de o menor comecar a trabalhar
e sempre que haja qualquer alteracdo importante das condigdes
de trabalho.

Artigo 67.°
Protecao especial

1. E proibida a contratacao de menor para a realizacdo de traba-
lho perigoso ou capaz de comprometer a sua educagao, pre-
judicar a sua satide ou o seu desenvolvimento fisico, mental,
moral ou social.

2. Sao também proibidas:

a) Todas as formas de escraviddo ou praticas anédlogas a es-
cravidao, como venda e trafico de criangas, sujeicao por di-
vida, servidao, trabalho forcado ou compulsério, inclusive
recrutamento forcado ou compulsoério de criangas para se-
rem utilizadas em conflitos armados;

b) A utilizagdo, demanda e oferta de criangas para fins de pros-
tituicdo, producao de material pornografico ou espectacu-
los pornograficos;

c) A utilizacdo, demanda e oferta de criancas para atividades
ilicitas, particularmente para a produgao e trafico de dro-
gas conforme definidos nos tratados internacionais perti-
nentes;

d) Os trabalhos que, pela sua natureza ou pelas condi¢des em
que sdo exercidos, sdo suscetiveis de prejudicar a satade, a
segurancga ou moralidade da crianca.

Artigo 68.°
Idade minima de admissao ao trabalho

1. Aidade minima de admissao ao trabalho é de 15 anos.

2. Nao pode ser admitido a prestar trabalho o menor que nao te-
nha completado a idade minima de admissao ao trabalho, com
excecdo da prestacao de trabalho leve, bem como a participa-
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¢do em programas de formacao profissional, técnica, ou artisti-
ca reconhecidos legalmente.

O menor entre 13 e 15 anos pode prestar trabalho leve, nos ter-
mos do artigo seguinte.

O menor nao pode desempenhar tarefas insalubres, perigosas
ou que requeiram grande esforco fisico, conforme definidas
pela autoridade competente.

O empregador que contratar menor deve permitir e incentivar
que este frequente as aulas do ensino oficial ou equivalente re-
conhecido pelo 6rgao do Governo competente, aplicando-se as
regras previstas no artigo 76°.

Artigo 69.°
Trabalho leve

Entende-se por trabalho leve a atividade constituida por tare-
fas simples e definidas, que pressuponham conhecimentos ele-
mentares e ndo exijam esforcos fisicos e mentais que ponham
em risco a satide e o desenvolvimento do menor e que nao pre-
judiquem os estudos ou a participacdo em programas de for-
magcao profissional aprovados pelo Governo.

Nao se considera trabalho leve, nomeadamente:

a) O trabalho que exceda 5 horas por dia e 25 horas semanais;

b) O trabalho noturno;

c) O trabalho que implique um descanso semanal inferior a
dois dias;

d) O trabalho que implique um periodo de mais de 3 horas se-
guidas sem ser interrompido por um intervalo nao inferior
a1l hora.

3. E proibido exigir ou permitir trabalho extraordinario execu-
tado por menor contratado para prestar trabalho leve.

Artigo 70.°
Exame médico

O menor s6 pode ser admitido a prestar trabalho ap6s ter sido
submetido a exame médico que certifique a sua capacidade fi-
sica e psiquica para o exercicio das fungdes, a ser obrigatoria-
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mente realizado antes do inicio da prestacao do trabalho.

2. O exame médico referido no niimero anterior deve ser repeti-
do anualmente, para evitar que do exercicio da atividade pro-
fissional nao resulte prejuizo para a satde e desenvolvimento
fisico e mental do menor.

SECCAO III
TRABALHADOR PORTADOR DE DEFICIENCIA OU
DOENCA CRONICA

Artigo 71.°
Principios gerais

O trabalhador, ou candidato a emprego, com deficiéncia ou doen-
ca crénica, goza dos direitos previstos nesta lei, ndo podendo ser discri-
minado no acesso ao emprego, a formagdo e promocdo profissionais e
as condicdes de trabalho, ndo podendo o seu contrato de trabalho cessar
com fundamento nesse motivo.

Artigo 72.°
Exames médicos

1. O empregador ndo pode exigir do candidato a emprego ou do
trabalhador a realizacao de testes médicos, incluindo testes de
detecao do VIH, salvo se os exames forem indispenséaveis para
protecdo e seguranca do trabalhador e mediante consentimen-
to escrito deste.

2. Para os efeitos do niimero anterior, o empregador ndo deve
pressionar, direta ou indiretamente, o candidato a emprego ou
o trabalhador a consentir por escrito na realizacao de testes mé-
dicos.

3. E nulo e sem qualquer efeito, todo e qualquer ato do emprega-
dor pelo qual o candidato a emprego ou o trabalhador sejam
pressionados, direta ou indiretamente, a consentir na realiza-
cao de testes médicos.

4. O médico responsavel pela realizacdo dos exames médicos
apenas deve comunicar ao empregador se o trabalhador esta
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ou nao apto a exercer a atividade.
5. O empregador deve velar pela preservacdo do carater confi-
dencial do resultado de quaisquer exames.

Artigo 73.°
Confidencialidade

Ao trabalhador ou ao candidato a emprego é garantido o direito a
confidencialidade das informacoes relacionadas com as suas condicoes
de satde.

Artigo 74°
Precaucoes no local de trabalho

O empregador deve garantir que os trabalhadores nao sao expos-
tos a riscos prejudiciais a sua satide, nomeadamente riscos de contami-
nagao no local de trabalho, devendo promover programas de conscien-
cializagdo e, se necessario, fornecer equipamentos para salvaguardar a
seguranca dos trabalhadores.

Artigo 75.°
Adequacao do tipo de trabalho e horario

O posto de trabalho e o horario de trabalho devem ser adequados
e adaptados ao estado de satide do trabalhador com deficiéncia ou doen-
ca crénica.

SECCAO IV
TRABALHADOR-ESTUDANTE

Artigo 76.°
Protecao do trabalhador-estudante

1. Considera-se trabalhador-estudante o trabalhador que frequen-
te qualquer nivel de ensino oficial ou equivalente reconhecido
pelo 6rgao do Governo competente.

2. Na organizacao dos horarios de trabalho o empregador deve
facilitar ao trabalhador-estudante a frequéncia nas aulas ou em
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cursos escolares ou de formagdo profissional, nos termos do
numero anterior.

. O trabalhador-estudante tem direito a ausentar-se, sem perda
da remuneracao ou de quaisquer direitos, para realizacao de
provas de avaliagao.

. O trabalhador-estudante menor de idade tem direito a fazer
coincidir o periodo de férias do trabalho com o periodo de fé-
rias escolares.

. Para efeitos do disposto no presente artigo, o trabalhador deve
fazer prova da sua condicdo de estudante, apresentando docu-
mento comprovativo da matricula, o respetivo horario escolar
e a certificacdo do aproveitamento escolar deve ser apresenta-
da periodicamente de acordo com o calendario da instituigao
de ensino.

. Para a contratacdo de trabalhador-estudante menor de idade,
o empregador deve observar as regras previstas no artigo 68°.

SECCAO V
TRABALHADOR ESTRANGEIRO

Artigo 77.°
Trabalhador estrangeiro

. O trabalhador estrangeiro a exercer atividade profissional goza
dos mesmos direitos e esta sujeito aos mesmos deveres aplica-
veis aos trabalhadores nacionais, nos termos do presente Lei
e das Convengdes Internacionais do Trabalho ratificadas por
Timor-Leste.

. O contrato de trabalho celebrado com trabalhador estrangeiro
deve ser escrito e ser autorizado pela autoridade competente,
observando-se as regras previstas em legislacdo especial.
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PARTE III
RELACAO COLETIVA DE TRABALHO

CAPITULO I
LIBERDADE DE ASSOCIACAO E LIBERDADE
SINDICAL

Artigo 78.°
Principios gerais

Todos os trabalhadores e empregadores, sem qualquer discri-
minacdo e sem necessidade de autorizacdo prévia, podem constituir e
filiar-se em organizagdes com a finalidade de promover e defender os
seus direitos e interesses.

Artigo 79.°
Objetivos

As organizagdes sindicais e as organizagdes de empregadores, no
desempenho das suas atividades, tém como objetivo:

a) Promover e defender os direitos e interesses dos seus mem-
bros;

b) Colaborar com o Governo no desenvolvimento e realizacao
dos objetivos previstos na politica do trabalho;

c) Exercer o direito de negociagao coletiva;

d) Colaborar com a Inspecdo do Trabalho, no respeitante a aplica-
cao das regras previstas na lei e no acordo coletivo;

e) Participar, nos termos legalmente estabelecidos, no processo
de elaboracao da legislagao laboral.



ANEXO
LEGISLACAO DO TRABALHO

Artigo 80.°

Direitos

As organizac0es sindicais e as organizagdes de empregadores, de-

vidamente registadas, tém direito a:

a)

Negociar e celebrar acordos coletivos de trabalho, nos termos
estabelecidos na lei;

Prestar servicos aos seus filiados;

Iniciar e intervir em processos administrativos para defender
os direitos e interesses de seus filiados, nos termos da lei;
Filiar-se em organizacdes de nivel internacional.

Artigo 81°
Liberdade e protecao sindical

Nenhum trabalhador pode ser obrigado a filiar-se, a nao se fi-

liar ou a deixar de estar filiado numa organizagao sindical.

O trabalhador nao pode filiar-se em mais do que um sindicato

do mesmo nivel e mesmo ramo de atividade, simultaneamente,

a titulo da mesma profissao ou atividade.

Sao nulos todos e quaisquer atos que tenham como objetivo:

a) Condicionar o acesso ao emprego a filiacdo ou ndo a uma
determinada organizagao sindical;

b) Despedir, transferir ou prejudicar o trabalhador por estar
filiado ou ndo numa organizagado sindical, ou por exercer
atividades relativas a sua liberdade sindical.

Artigo 82.°
Direito de reunido e afixacao

O sindicato pode realizar reunides na empresa ou estabeleci-
mento com a finalidade de informar e discutir assuntos sindi-
cais de interesse para os trabalhadores.

As reunides devem ser realizadas fora do horario normal de
trabalho, salvo por autorizagao expressa do empregador.

A convocagdo para as reunides deve ser feita, no minimo, com
48 horas de antecedéncia



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

4. O sindicato tem o direito de afixar convocatorias, textos, ou in-
formacoes sobre a atividade sindical em local de facil visuali-
zacao e acesso a todos os trabalhadores nos locais de trabalho.

Artigo 83.°
Independéncia e autonomia

1. As organizagdes de trabalhadores e as organizagdes de empre-
gadores sao independentes e auténomos, entre si, do Estado,
de partidos politicos, das instituicdes religiosas e de quaisquer
associagOes de outra natureza, sendo proibida qualquer inter-
feréncia destes na sua organizagao, bem como o seu financia-
mento.

2. Os empregadores nao podem, individualmente ou através de
outra pessoa, promover a constituicao, manutencao ou finan-
ciamento do funcionamento, por quaisquer meios, das organi-
zagoes de trabalhadores ou, porque qualquer meio, intervir na
sua organizagao ou direcao, ou impedir e dificultar o exercicio
dos seus direitos.

3. As autoridades publicas devem abster-se de qualquer inter-
vencao que possa limitar o exercicio dos direitos sindicais pre-
vistos na lei ou de impedir o seu exercicio legal.

4. As organizacoes de trabalhadores podem constituir-se em:

a) Sindicato;

b) Federacdo — associacdo de trés ou mais sindicatos de uma
mesma profissdo ou mesmo ramo de atividade; ou

c) Confederagdo — associagdo nacional de sindicatos.

5. As organizagdes de empregadores podem constituir-se em:

a) Organizacao de empregadores;

b) Federacao, composta pela associagdo de trés ou mais organi-
zagOes de empregadores de um mesmo ramo de atividade;

c) Confederacao, composta pela associagdo nacional das orga-
nizagdes de empregadores.

6. Os sindicatos e as organizacdes de empregadores podem cons-
tituir organizacdes de nivel regional e nacional.
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Artigo 84.°
Direito a autorregulamentacao

As organizac0es sindicais e as organizagdes de empregadores tém
o direito de elaborar os seus estatutos e eleger os seus membros, regendo-
-se pelos principios democréticos e de direito vigentes nos termos da lei.

Artigo 85.°
Registo, personalidade juridica e responsabilidade

1. O requerimento de registo de um sindicato ou organizacao de
empregadores deve ser instruido com os seguintes documen-
tos:

a) Requerimento de registo assinado pelo presidente da mesa
da assembleia constituinte, dirigido ao 6rgao governamen-
tal competente;

b) Ata da assembleia constituinte;

c) Estatutos aprovados;

d) Lista nominativa dos membros fundadores.

2. Constatados os requisitos necessarios para o registo, o mem-
bro competente do Governo deve transcrever o registo em li-
vro proprio e fazer publicar os estatutos, no prazo maximo de
30 dias, no Jornal da Reptublica e um aviso em dois jornais de
grande circulacdo no pais, informando o publico da emissao do
certificado em nome da organizagao.

3. Os sindicatos e as organizacdes de empregadores adquirem
personalidade juridica com o registo dos seus estatutos junto
ao 6rgao do governo responsavel pela area do trabalho.

4. Com a aquisi¢do da personalidade juridica, os sindicatos e as
organizacoes de empregadores tém capacidade para contratar,
adquirir e dispor de bens iméveis e méveis e ser parte em pro-
cesso judicial.

5. Os sindicatos e as organizacdes de empregadores s6 podem
iniciar o exercicio da sua atividade depois da publicacao dos
seus estatutos ou, na falta destas, depois de decorridos 30 dias
apos o registo.

6. Nenhum membro ou dirigente de sindicato ou organizagao



REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE TRABALHO EM TIMOR-LESTE

empresarial deve responder pelas obrigagdes e responsabilida-
des contraidas em nome da instituicao, salvo em caso compro-
vado de fraude.

Artigo 86.°
Conteudo dos estatutos

1. Os estatutos das organizacOes sindicais e das organizacdes de

empregadores devem conter e regular expressamente:

a) A denominacdo, a sede e o ramo de atividade que repre-
senta;

b) Os objetivos da organizacdo e o seu nivel geografico de
atuacao;

c) Osrequisitos para a aquisi¢ao e perda da qualidade de filia-
do;

d) Os direitos e deveres dos filiados;

e) A forma de cobranca de quotas;

f) O regime disciplinar;

g) Os o6rgaos que compdem a instituicdo, suas competéncias,
as regras para sua eleicao e o periodo do mandato;

h) Asreunides da assembleia e a forma de votagao;

i) O regime de administracdo financeira;

j) O processo de alteracdo dos estatutos;

k) O regime aplicavel a fusao, dissolucdo e extingao da orga-
nizac¢do, bem como a liquidagao do patriménio.

2. As alteracdes dos estatutos, aprovadas pela assembleia da or-
ganizacdo, devem ser registadas no 6rgao competente no prazo
de 30 dias.

3. O registo e as alteracdes dos estatutos das organizacdes ficam
sujeitas ao disposto no n.° 2 e no n.° 3 do artigo anterior, apenas
produzindo efeitos em relacdo a terceiros apds a sua devida
publicacao.
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Artigo 87.°
Cancelamento do registo

1. O registo de um sindicato ou organizagao de empregadores s6
pode ser cancelado por decisdo da assembleia nos termos de
seus estatutos internos ou por decisao judicial.

2. A extingdo voluntaria ou judicial do sindicato ou organizagao
de empregadores deve ser notificada ao 6érgao governamental
competente para que proceda ao cancelamento do registo e pu-
blicacao, nos termos do n.® 3 do artigo 86°.

Artigo 88.°
Legislacao subsidiaria

O regime juridico das associacdes é aplicavel, com as devidas adap-
tacOes, as organizagoes sindicais e as organizacdes de empregadores.

Artigo 89.°
Sistema de cobranca de quotas

1. O trabalhador nado é obrigado a pagar quotas ao sindicato em
que nao esteja inscrito.

2. O trabalhador deve autorizar por escrito a cobranca de quotas
a serem deduzidas diretamente do seu salario, mencionando o
nome do sindicato, o valor a ser descontado e a periodicidade
do desconto.

3. Caso o trabalhador nao saiba ler e escrever ou seja portador de
deficiéncia visual, a autorizacdo deve conter a sua impressao
digital, bem como a assinatura de duas testemunhas devida-
mente identificadas.

4. O valor das quotas cobradas pelo sindicato nao deve ultrapas-
sar 2 porcento do saldrio do trabalhador.

5. O empregador deve proceder as dedugdes autorizadas e reme-
ter imediatamente os valores cobrados ao sindicato, informan-
do a lista com 0s nomes dos empregados, o valor das quotas
pagas individualmente e o valor total descontado.
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Artigo 90.°
Relatorio Anual

. As organizacOes de trabalhadores e organizacdes de emprega-
dores devem apresentar ao 6rgdo governamental competente,
no prazo de dois meses ap6s o fim de cada ano fiscal, um rela-
tério contendo:

a) Os balangos financeiros;

b) A identificacdo dos seus representantes eleitos; e

c) O namero de membros registados.

. As organizacOes de trabalhadores e organizacdes de emprega-
dores devem colocar os relatérios financeiros a disposicao de
todos os seus membros.

CAPITULO II
DIREITO DE NEGOCIACAO COLETIVA

Artigo 91°
Principios Gerais

. A negociagdo coletiva tem como finalidade o estabelecimento

e a estabilizagdo das relacdes coletivas de trabalho, regulando

designadamente:

a) Direitos e deveres muatuos dos trabalhadores e empregado-
res vinculados por um contrato individual de trabalho;

b) Revisdo ou extensao de acordo coletivo previamente cele-
brado.

. O direito de negociagao coletiva é garantido a todos os traba-

lhadores e empregadores, nos termos do disposto no artigo se-

guinte.

. As partes envolvidas no processo de negociagdo coletiva de-

vem respeitar durante o processo o principio da boa fé.

. As partes devem responder o mais brevemente possivel as

propostas e contrapropostas apresentadas durante a negocia-

¢do coletiva, bem como comparecer as reunides marcadas para

essa finalidade.
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As partes estdo sujeitas ao dever de sigilo relativamente as in-
formacoes recebidas sob reserva de confidencialidade.

As partes devem consultar os seus representados sobre as eta-
pas da negociagdo, nao podendo usar esse direito para suspen-
der ou interromper o processo negocial.

Artigo 92.°
Partes na negociacao coletiva

Sdo partes na negociacao coletiva:

a) As organizacOes sindicais, nos termos da alinea a) do artigo
80° e as que estejam devidamente autorizadas a negociar
em nome dos trabalhadores;

b) Empregador ou a organizacdo de empregadores, nos ter-
mos da alinea a) do artigo 80°, e que esteja devidamente
autorizada a negociar em nome do empregador ou dos em-
pregadores;

Os empregadores devem permitir aos representantes dos tra-
balhadores que se ausentem do local de trabalho durante as
horas normais de funcionamento da empresa, sem perda da
remuneracdo, de forma a poderem participar em negociagdes
coletivas.

Artigo 93.°
Processo negocial

O processo de negociagdo coletiva inicia-se com a apresentacao
a outra parte da proposta de celebracdo ou revisdo de acordo
coletivo.

A proposta negocial deve revestir a forma escrita, ser devida-
mente fundamentada e conter, no minimo:

a) A designagdo da entidade proponente que a subscreve;

b) A matéria sobre a qual incidird a negociacao.

A parte que receber a proposta de negociacdo coletiva deve
marcar a primeira reunido dentro dos quinze dias seguintes a
rececao da mesma.

No dia da reunido, deve ser entregue a resposta exprimindo
uma posicao relativa a cada clausula da proposta, aceitando,
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recusando ou contra-propondo.

Nos casos em que a parte nao marque a reunido dentro do pra-
zo determinado no ntimero 3, seja pela falta de vontade de uma
das partes ou pelo nao reconhecimento de um sindicato pelo
empregador, ou quando nao haja sido alcancado um acordo,
qualquer das partes pode recorrer ao Servico de Mediagao e
Conciliagdo requerendo a instauragdo do processo de media-
¢ao das negociacoes.

O Servico de Mediacdo e Conciliagao deve iniciar o processo de
mediacao e convocar uma reuniao dentro de 48 horas, devendo
concluir o processo dentro de no méaximo 10 dias.

Artigo 94.°
Acordo coletivo de trabalho

O acordo coletivo deve revestir a forma escrita, ndo podendo

contrariar a legislagdo vigente, salvo para estabelecer condi-

¢Oes mais favoraveis aos trabalhadores.

O acordo coletivo deve conter, no minimo:

a) O nome das partes que o celebram;

b) A categoria profissional e setor de atividade a que se aplica;

c) As matérias reguladas;

d) As relagdes entre as organizacdes sindicais e os emprega-
dores que participaram no processo de negociacado coletiva;

e) A forma de resolucao de conflitos que surjam da interpreta-
cao do acordo;

f) A data da celebracdo e o prazo de vigéncia do acordo.

O acordo coletivo deve ser registado no érgao governamental

competente.

O registo do acordo coletivo pode ser recusado se ndo obedecer

ao disposto nos n.°1 e 2 e se violar o regime legal imperativo de

tutela dos direitos dos trabalhadores.

Expirado o prazo do acordo coletivo sem que sejam requeridas

novas negociagdes, 0 mesmo renova-se automaticamente pelo

mesmo periodo.

O acordo coletivo obriga apenas as partes celebrantes.
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CAPITULO III
DIREITO DE GREVE E LOCKOUT

Artigo 95.°
Direito a greve e lockout

1. O direito a greve goza de protecdo do Estado, nos termos pre-
vistos na Constituicao.

2. E proibido o lockout.

3. O exercicio do direito a greve e o lockout sdo objeto de legisla-
cdo especifica.

PARTE IV
CONFLITOS DE TRABALHO

Artigo 96.°
Principios
1. Nos processos de resolucao dos conflitos de trabalho as partes
devem agir em conformidade com o principio da boa fé.
2. Os 6rgaos responsaveis pela resolugao de conflitos de trabalho

devem obedecer aos principios da imparcialidade, indepen-
déncia, celeridade processual e justica.

Artigo 97.°
Resolucao de conflitos

1. Os conflitos que surjam das relagdes individuais e coletivas
previstas na presente lei podem ser resolvidos pelas partes, por
via de conciliagdo, mediagdo ou arbitragem, através do Servico
de Mediacdo e Conciliacdo e do Conselho de Arbitragem do
Trabalho, sem prejuizo da intervencdo dos tribunais.

2. Os conflitos individuais de trabalho devem ser obrigatoria-
mente submetidos a conciliacdo e mediacdao antes do recurso
aos tribunais.
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3. Excecionam-se do disposto no ntimero anterior os conflitos re-
lativos a ilegalidade da rescisdao do contrato pelo empregador
ou pelo trabalhador com fundamento em justa causa e da res-
cisdo do contrato com fundamento em motivos de mercado,
tecnolégicos e estruturais.

4. No ambito dos conflitos individuais de trabalho, o recurso a ar-
bitragem é voluntério, podendo resultar de um requerimento
das partes envolvidas, ou por solicitagdo de uma delas, caso em
que a outra parte é notificada para declarar se aceita ou ndo o
recurso a arbitragem.

5. Os conflitos coletivos de trabalho sao, mediante requerimento
das partes envolvidas, submetidos a arbitragem pelo Conselho
de Arbitragem do Trabalho.

PARTE V
FISCALIZACAO E REGIME SANCIONATORIO

Artigo 98.°
Controlo da legalidade

A fiscalizacdo e o controlo da legalidade do trabalho sdo realiza-
dos pela Inspegao do Trabalho, cuja natureza e estatuto sao determina-
dos em diploma préprio.

Artigo 99.°
Sanc¢oes

1. A violagdo das normas constantes da presente lei é punivel
com coimas e outras sanc¢des acessorias, tendo em conta a re-
levancia dos interesses violados, nos termos a determinar em
legislacdo especifica.

2. A violagao dos direitos das criancas e a exigéncia de trabalho
forcado, conforme previstos nesta lei e nas convengdes interna-
cionais ratificadas por Timor-Leste, devem ser comunicadas ao
Ministério Pablico com vista a instauragao de processo judicial
para apuramento das responsabilidades civil e criminal dos en-
volvidos.
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PARTE VI
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Artigo 100.°
Conselho Nacional do Trabalho

O Governo promove a criacdo do Conselho Nacional do Traba-
lho, composto por trés representantes do Governo, dois representantes
das organizacoes de empregadores e dois representantes dos sindicatos,
com competéncia para:

a) Promover o didlogo social e concertagao entre os parceiros so-

ciais;

b) Emitir parecer sobre a elaboracdo das politicas e legislacdo con-

cernentes as relacdes de trabalho;

c) Propor o salario minimo nacional;

d) Quaisquer outras fungdes que lhe sejam atribuidas por lei.

Artigo 101.°
Resolugao de Conflitos e Conselho de Arbitragem do Trabalho

1. O procedimento aplicavel a resolucdo de conflitos do trabalho
e a criacdo dos organismos por esta responsaveis sao definidos
em diploma préprio aprovado pelo Governo.

2. Os Servicos de Mediacao e Conciliacao e o Conselho de Ar-
bitragem do Trabalho devem ter representacdes em todos os
distritos.

3. O Conselho de Arbitragem do Trabalho é composto por, no
minimo, um representante do Governo, um representante das
organizagdes de empregadores e um representante dos sindi-
catos.

4. O Conselho de Arbitragem do Trabalho tem competéncia, no-
meadamente, para:

a) Apreciar e decidir os conflitos de trabalho que lhe sejam
submetidos;
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b) Quaisquer outras competéncias que lhe sejam atribuidas
por lei.

5. As decisoes referidas na alinea a) do nimero anterior sdo sub-
metidas aos tribunais distritais para verificacdo da legalidade
e homologacao da sentenca, produzindo os mesmos efeitos de
uma sentenga proferida pelos tribunais e constituem titulo exe-
cutivo contra a parte vencida.

6. Até a criagdo dos organismos referidos no n.° 2 deste artigo,
compete aos tribunais julgar os conflitos de trabalho.

7. Nos processos judiciais relativos aos conflitos de trabalho sao
aplicaveis as normas estabelecidas na lei processual civil.

Artigo 102.°
Regulamentacao

Os direitos, deveres, limites, e os procedimentos a serem aplicados
pela Inspecao do Trabalho, bem como o regime de aplicacao de sancdes
sao regulados por instrumento legislativo préprio

Artigo 103.°
Norma revogatoria

E revogado o Regulamento da UNTAET n.° 2002/5, de 1 de Maio,
e demais legislagdo que contrarie as normas da Lei do Trabalho.

Artigo 104.°
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor 120 dias apds a sua publicacdo no
Jornal da Republica.



ANEXO
LEGISLACAO DO TRABALHO

LEI DA GREVE

Lei n.° 5/2012, de 29 de Fevereiro

A recente aprovacao da Lei do Trabalho marcou o inicio do pro-
cesso de conformacdo do novo quadro juridico regulador das relacdes
de trabalho em Timor-Leste. Dando continuidade a este processo, e em
cumprimento do disposto no artigo 51.° da Constituicdo, a presente lei
aprova o regime legal do exercicio do direito a greve. De acordo com o
estabelecido no texto constitucional, a lei define, proibe e prevé as san-
cOes aplicaveis ao lock-out, estabelecendo ainda outras garantias com
vista a proteger os trabalhadores de condutas limitadoras do exercicio
do seu direito.

O quadro legal que agora se define considera os diferentes inte-
resses em jogo e procura encontrar uma solucao equilibrada e propor-
cional, estabelecendo regras moderadoras vitais para o crescimento da
economia e dinamizacgao laboral do nosso pais.

O Parlamento Nacional decreta, nos termos do artigo 51.° e do n.°
1 do artigo 95.° da Constituicdo da Republica, para valer como lei, o se-
guinte:
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CAPITULO I

Disposicoes gerais

Artigo 1.°
Objeto

A presente lei estabelece o regime juridico da greve.

Artigo 2.°
Nocao

1. Para efeitos da presente lei, greve é a abstencdo coletiva volun-
taria, total ou parcial, concertada e temporaria, da prestagao de
trabalho, continua ou interpolada, por parte dos trabalhadores.

2. Nao é considerada greve qualquer forma de reducdo ou altera-
¢do, coletiva, concertada e temporéaria, dos ritmos e métodos de
trabalho, que nao impliquem abstencdo de trabalho, as quais
sdo passiveis de responsabilidade disciplinar nos termos da le-
gislacao laboral.

Artigo 3.°
Ambito de aplicacio

A presente lei é aplicavel a todos os trabalhadores, incluindo os
funciondrios e agentes da administracdo publica, salvo o disposto no
artigo 6.°.

Artigo 4.°
Direito a greve

1. A greve constitui, nos termos da Constituicdo, um direito dos
trabalhadores.

2. O direito a greve é exercido pelos trabalhadores para defesa e
promogao de interesses socio-profissionais.

3. Compete aos trabalhadores definir o d&mbito e a natureza dos
interesses a defender através da greve.
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Artigo 5.°
Liberdade de adesao a greve

1. Os trabalhadores sado livres de individualmente aderir ou ndo
a greve.

2. Os trabalhadores ndo podem sofrer discriminagdo nem, por
qualquer forma, ser prejudicados, nomeadamente nas suas re-
lagdes com a entidade empregadora ou nos seus direitos sindi-
cais, por motivo de adesdo ou ndo adesdo a uma greve.

3. Sao nulos os atos, de qualquer natureza, que contrariem o dis-
posto no ntmero anterior.

Artigo 6.°
Proibicao do exercicio do direito a greve

Nao é permitido o exercicio do direito a greve nas seguintes dreas
e aos seguintes trabalhadores:

a) Forcas Militares;

b) Forcas Policiais;

c) Servigo Nacional de Inteligéncia;

d) Agentes e trabalhadores da administracdo prisional.

Artigo 7.°
Limitacdes ao exercicio do direito a greve

1. O direito a greve por parte dos trabalhadores dos portos, ae-
roportos, transportes aéreos e maritimos, bem como de outros
servigos que produzam bens ou prestem servicos indispensa-
veis as Forcas Armadas e as Forcas Policiais, deve ser exercido
de modo a ndo pdr em causa a defesa e o interesse nacional.

2. Com vista a preservacado desses objetivos, o exercicio do direito
a greve por parte dos trabalhadores referidos no namero ante-
rior, obedece ao seguinte regime:

a) O prazo de negociacdes a que se refere o n° 4 do artigo 8.° é
dilatado para 30 dias;

b) A intervencgdo da Comissao da Funcdo Publica, adiante de-
signada de CFP, e da Inspecao Geral do Trabalho, adiante
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designada de IGT, prevista no artigo 13.°, com vista a uma
solugdo por acordo, é obrigatoria.

3. Em caso de greve dos trabalhadores a que se refere o presen-
te artigo, estes ficam obrigados a tomar todas as providéncias
para assegurar, durante a greve, a realizagdo das atividades ne-
cessarias a satisfagdo das necessidades essenciais da populagao
e da defesa nacional, nos termos do artigo 18.°.

4. O exercicio do direito a greve pode ser suspenso mediante re-
solucao do Conselho de Ministros, desde que se verifiquem al-
teracOes da ordem publica e a medida se mostre necessaria e
adequada ao restabelecimento da normalidade.

5. Aresolucdo referida no nimero anterior especificara os estabe-
lecimentos, servigos e categorias profissionais abrangidos, bem
como a duragao da suspensao por periodo nao superior a 60
dias, sem prejuizo de prorrogacdo por iguais periodos median-
te prévia autorizacdo do Parlamento Nacional.

CAPITULO II

Declaracao e protecao da greve

Artigo 8.°
Negociacdes para tentativa de acordo

1. Os trabalhadores ndo devem recorrer a greve sem previamente
tentarem resolver o conflito por via de acordo.

2. A declaracao de greve deve ser obrigatoriamente precedida da
apresentacdo a entidade empregadora respetiva, por escrito,
das reivindicac¢oes dos trabalhadores.

3. A entidade empregadora deve apresentar aos representantes
dos trabalhadores, por escrito, a sua resposta as reivindicacodes,
no prazo de cinco dias, salvo se prazo superior for concedido
pelos trabalhadores.

4. Se o nao fizer durante esse prazo, ou, caso o faga, se ap6s um
periodo de negociacdes de vinte dias ndo se chegar a acordo,
os trabalhadores sao livres de declarar a greve nos termos do
artigo seguinte.
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Artigo 9.°
Competéncia para declarar a greve

O recurso a greve é decidido pelos trabalhadores e respetivas
organizacoOes sindicais.

Sem prejuizo do direito reconhecido as organizacdes sindicais
no numero anterior, as assembleias de trabalhadores podem
decidir do recurso a greve, por voto secreto, desde que na res-
petiva empresa, 6rgdo ou servico, a maioria dos trabalhadores
nao esteja representada por organizacdes sindicais e que a as-
sembleia seja expressamente convocada para o efeito por 20%
dos trabalhadores.

As assembleias referidas no niimero anterior deliberam valida-
mente desde que participe na votagao a maioria dos trabalha-
dores da empresa e que a declaragao de greve seja aprovada
pela maioria absoluta dos votantes.

Artigo 10.°
Representacao dos trabalhadores

Os trabalhadores em greve sdo representados pela organizacao
ou organizagdes sindicais ou por uma comissdo eleita para o
efeito, no caso a que se refere o n° 2 do artigo 9.°.

Cabe a organizacdo, ou organizagdes sindicais, ou a comissao
eleita representar os trabalhadores grevistas junto da entidade
empregadora e da CFP e da IGT.

Artigo 11.°
Pré-aviso de greve

Decidida a greve, nos termos do artigo 9°, a organizacdo sindi-
cal ou a assembleia de trabalhadores, consoante os casos, de-
vem dirigir a entidade empregadora e as estruturas competen-
tes da CFP e da IGT, por meios idéneos, nomeadamente por
escrito, um pré-aviso de greve, com um prazo minimo de cinco
dias.

O pré-aviso deve conter, no minimo, os seguintes elementos:
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a) Os fundamentos e objetivos da greve;

b) A indicacdo dos estabelecimentos, servigos e categorias pro-
tissionais abrangidos pela greve;

c) A indicagdo das organizagdes sindicais ou comissdo eleita;

d) A data, hora do inicio e o periodo de duragdo da greve;

e) Proposta de definicdo de servigos necessdrios a seguranca,
protecao e manutengao dos equipamentos e instalacdes da
empresa, estabelecimento, 6rgao ou servigo.

3. Nas situagdes a que se refere o artigo 18.°, o prazo de pré-aviso
é de 10 dias e deve conter uma proposta de prestacao de servi-
¢Os minimos.

Artigo 12.°
Formalidade dos atos

A apresentacdo dos documentos referidos na presente lei, nomea-
damente as reivindicagdes e a respetiva resposta, a comunica¢do da con-
vocacao da assembleia de trabalhadores, e a comunicacao da declaracao
de greve, deve ser certificada pela entidade a que se destina, com a passa-
gem de documento comprovativo, mencionando a data da prética do ato.

Artigo 13.°
Conciliacdao e mediac¢ao

1. Os servicos competentes da CFP e da IGT ou do organismo
administrativo de coordenacdo do setor em que se enquadra a
atividade da empresa, 6rgdo ou servico podem proceder, por
sua iniciativa ou a pedido de qualquer das partes, a diligéncias
com vista a solugdo do conflito, bem como a garantia de funcio-
namento dos servicos essenciais referidos no artigo 18.°.

2. Nas reunides de conciliacdo é obrigatéria a presenca de todas
as partes envolvidas no conflito.

Artigo 14.°
Proibicao de mudanca de equipamentos

Durante o periodo de pré-aviso e enquanto durar a greve, nao é
permitido as entidades empregadoras retirar do local de trabalho quais-
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quer maquinas ou instrumentos de trabalho podendo, contudo, tomar
as medidas necessdrias para a conservagdo e manutencgdo desses equi-
pamentos e instrumentos.

Artigo 15.°
Piquetes de greve

1. A organizacdo sindical ou a comissao de greve podem organi-
zar piquetes, devidamente identificados, que funcionarao nos
limites exteriores dos locais de trabalho, para desenvolver ati-
vidades tendentes a persuadir os trabalhadores a aderirem a
greve, por meios pacificos, sem prejuizo do reconhecimento da
liberdade de trabalho dos ndo aderentes.

2. Os grevistas que impedirem a prestacao de trabalho pelos tra-
balhadores que nao tenham aderido a greve, ou que contra es-
tes exercam intimidacdes ou violéncia, estdo sujeitos a respon-
sabilidade penal nos termos da lei.

Artigo 16°
Proibicao de substituicao dos grevistas

A entidade empregadora ndo pode, durante a greve, substituir os
grevistas por pessoas que a data da apresentagao das reivindicacoes, nos
termos do artigo 8°, ndo trabalhassem no respetivo estabelecimento ou
servico, nem pode, desde aquela data, admitir novos trabalhadores para
esse fim, sem prejuizo do disposto no n° 8 do artigo 18.°.

CAPITULO III

Obrigacoes dos trabalhadores durante a greve

Artigo 17°
Protecdo e acesso as instalacoes

1. Durante a greve, as organizagdes sindicais e os trabalhadores
sdo obrigados a garantir os servigos necessarios a seguranca,
protecdo e manutencdo dos equipamentos e instalagdes da em-
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presa, 6rgao ou servico.

2. Durante a greve, sdo vedados o acesso e a permanéncia dos tra-
balhadores grevistas no interior dos locais de trabalho abran-
gidos com excegao dos trabalhadores que ndo tenham aderido
a greve, dos representantes das organizac¢des sindicais ou da
comissdo de greve e daqueles que estejam empenhados nas
operagdes de conservagdo e manutencdo desses equipamentos
e instalacoes.

Artigo 18.°
Obrigacdes durante a greve

1. Nas empresas ou estabelecimentos que se destinem a satisfagao
de necessidades sociais impreteriveis, bem como em todos os
setores, 0rgaos ou servigos da Administracdo Pablica, ficam as
organizacoes sindicais e os trabalhadores obrigados a assegu-
rar, durante a greve, a prestacdo dos servicos minimos indis-
pensdaveis para garantir a satisfacdo daquelas necessidades.

2. Para efeitos do disposto no namero anterior, consideram-se,
nomeadamente, empresas ou estabelecimentos que se desti-
nam a satisfacdo de necessidades impreteriveis, os relativos a:

a) Telecomunicagdes;

b) Farmacias e transporte de medicamentos;

c) Servigos de abastecimento e distribuicdo de combustiveis;

d) Transportes coletivos de passageiros, cargas e descargas de
animais, géneros alimentares deterioraveis e de bens essen-
ciais;

Meios de comunicacao social;

()
N

f) Servigos médicos e hospitalares;

g) Bombeiros;

h) Seguranca civil;

i) Servigos bancérios;

j) Servigos funerarios;

k) Recolha de lixo;

1) Servicos de atendimento ao publico que assegurem a satis-

facdo de necessidades cuja prestacdo incumba ao Estado.

3. Os servigos minimos previstos no n° 1 podem ser definidos por

convengdo coletiva ou por acordo com os representantes dos

trabalhadores.
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Nao havendo acordo anterior ao pré-aviso quanto a definigao
dos servicos minimos previstos no n° 1, a CFP e a IGT con-
vocam os representantes dos trabalhadores referidos no artigo
10.° e os representantes dos empregadores, tendo em vista a
negocia¢ao de um acordo quanto aos servicos minimos e quan-
to aos meios necessarios para os assegurar.

Na falta de acordo até ao termo do quinto dia posterior ao pré-
-aviso de greve, a definicdo dos servicos e dos meios referidos
no nimero anterior é estabelecida por despacho conjunto, de-
vidamente fundamentado, do Presidente da Comissao da Fun-
cao Publica, membro do Governo responsavel pela drea do
Trabalho e do ministro responsavel pelo setor de atividade,
com observancia dos principios da necessidade, da adequagao
e da proporcionalidade.

O despacho previsto no ntimero anterior produz efeitos ime-
diatamente ap0ds a sua notificagdo aos representantes referidos
no n° 4 e deve ser afixado nas instalagdes da empresa, estabele-
cimentos, 6rgaos ou servicos, nos locais habitualmente destina-
dos a informacao dos trabalhadores.

Os representantes dos trabalhadores a que se refere o artigo
10.° devem designar os trabalhadores que ficam adstritos a
prestacao dos servigos referidos non®1 enon®1 do artigo 17.°,
até quarenta e oito horas antes do inicio do periodo de greve, e,
se ndo o fizerem, deve a entidade empregadora proceder a essa
designacao.

No caso de incumprimento das obrigacdes previstas nos n.s
1 e 7 bem como em casos de justificado interesse nacional e a
titulo excecional, o Conselho de Ministros pode, mediante re-
solugdo do Governo, determinar a requisicdo civil com vista a
garantir o funcionamento das empresas ou estabelecimentos,
6rgaos e servicos referidos nos nameros anteriores, pelo perio-
do de duracdo da greve.

A decisao de requisigao torna-se eficaz com a sua difusao pelos
meios de comunicacao social.
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Artigo 19.°
Termo da greve

A greve termina por deliberacdo das entidades que a tiverem de-
clarado, por acordo entre as partes ou automaticamente pelo final do
prazo para que foi declarada, cessando imediatamente os efeitos previs-
tos no artigo 20.°.

CAPITULO IV
Efeitos da greve

Artigo 20.°
Suspensdo da relacao juridico-laboral

1. A greve suspende, durante o tempo em que se mantiver, a rela-
¢do juridico-laboral, nomeadamente no que se refere ao direito
a remuneracao e ao dever de obediéncia, mantendo-se, contu-
do, os deveres de lealdade e respeito mutuos.

2. A suspensao da relacdo juridico-laboral, por motivo de greve,
nao prejudica os direitos dos trabalhadores relativamente a:
a) Férias;
b) Seguranga social;
c) Antiguidade e efeitos dela decorrentes.

3. Os efeitos suspensivos da greve ndo se verificam em relagdo aos
trabalhadores que se encontrem a prestar servicos minimos.

Artigo 21.°
Proibicao de transferéncia e despedimento

Durante o periodo de pré-aviso, enquanto durar a greve e até 90
dias ap6s o seu termo, a entidade empregadora nao pode transferir nem
despedir os trabalhadores grevistas, excetuando por razdes disciplina-
res nos termos da legislacdo laboral.
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Artigo 22.°
Suspensao de prazos

Durante a greve, suspendem-se os prazos relativos a:
a) Prescricao das san¢des disciplinares;

b) Instauracao e pratica de atos de processo disciplinar;
c) Estagio de trabalhadores.

CAPITULO V
Lock-out

Artigo 23°
Proibicao do “lock-out”

1. E proibido o lock-out.

2. Considera-se lock-out qualquer decisdao unilateral da entidade
empregadora, que se traduz na paralisacdo total ou parcial da
empresa, do 6rgdo ou servico, ou na interdicdo do acesso aos
locais de trabalho a alguns ou a totalidade dos trabalhadores
e, ainda, na recusa em fornecer-lhes trabalho, condicoes e ins-
trumentos de trabalho, que determine ou possa determinar a
paralisacdo de todos, ou alguns setores da empresa, do 6rgao
ou servigo ou que, em qualquer caso, vise atingir finalidades
alheias a normal atividade da empresa, do 6rgdo ou servigo.

CAPITULO VI

Infracdes e san¢oes

Artigo 24.°
Inobservancia da lei

1. A greve declarada ou executada com inobservancia do dispos-
to na presente lei faz incorrer os trabalhadores grevistas no re-
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gime de faltas injustificadas, sem prejuizo da responsabilidade
civil e criminal que ao caso couber.

2. Sem prejuizo do disposto no ntimero anterior e de outras penas
mais graves previstas na lei, os organizadores de uma greve
declarada ou executada com inobservancia do disposto no pre-
sente diploma, proibida ou cujo exercicio tenha sido suspenso,
sdo punidos com pena de prisao até 6 meses ou multa.

Artigo 25.°
Ameacas ou coagao a greve

Aquele que declarar, exercer ou impedir a efetivacdo de uma gre-
ve por meios violentos, ameagas, coacdo ou qualquer meio fraudulento,
é punido com pena de multa de USD 1,000.00 (mil délares americanos)
a USD 5,000.00 (cinco mil délares americanos), se pena mais grave ndo
couber nos termos da lei.

Artigo 26.°
“Lock-out” e violacao dos direitos dos trabalhadores

1. A violagdao do disposto no n.° 2 do artigo 5.°, nos artigos 14.°,
16.°, e 21.° da presente lei é punida com pena de multa de USD
5,000.00 (cinco mil ddlares americanos) a USD 50,000.00 (cin-
quenta mil délares americanos), sem prejuizo da aplicacdo de
sangao mais grave se por lei a ela houver lugar.

2. Aviolagao do disposto no artigo 23.° é punida com pena de pri-
sdo até 1 ano ou com pena de multa de USD 5,000.00 (cinco mil
dolares americanos) a USD 50,000.00 (cinquenta mil doélares
americanos), sem prejuizo da aplicagdo de san¢do mais grave
se por lei a ela houver lugar.

Artigo 27.°
Tribunais competentes

Compete aos tribunais judiciais competentes, nos termos gerais do
direito, julgar todos as questdes decorrentes da aplicacdo desta lei.
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CAPITULO VII

Disposigoes finais

Artigo 28.°
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia seguinte ao da sua publicagao.






