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NOTA DE ABERTURA

Os textos que agora se publicam constituem o livro razdo dos
trabalhos do Encontro “Transformacdes Recentes do Direito do
Trabalho Ibérico”, organizado pelo Gabinete de Direito do Tra-
balho, do CIJE - Centro de Investigacao Juridico-Econémica da
Faculdade de Direito da Universidade do Porto, no ambito de
protocolo de cooperagao com a Universidad Rey Juan Carlos, e
realizado nos dias 7 e 8 de Abril de 2016.

O Encontro, a demais da proveitosa troca de conhecimentos so-
bre os meandros de um tema tao actual quanto inabarcavel, en-
saiou pela primeira vez no ambito do Direito do Trabalho um
modelo mais amplo de participacdo no debate cientifico atra-
vés da abertura a participagdo da comunidade juslaboral pos-
sibilitada por diferentes tipos de intervencgdes (conferéncias,
comunicagdes e posters) e pela revisdo de pares (peer review).
Uma nota de relevo, a este proposito, é devida a elevada res-
posta que os jovens juslaboristas concederam a metodologia e
ao objecto do Encontro e que muito enriqueceu a renovacao da
perspectiva analitica das questdes debatidas.

A organizacdo é, pelas razdes expostas, devedora de agradeci-
mento aos oradores, aos moderadores das diversas sessdes e a
todos os participantes que, com a sua presenca e colaboracao fi-
zeram, afinal, o Encontro “Transformacdes Recentes do Direito
do Trabalho Ibérico”. Uma referéncia particular cabe aqui aos
nossos colegas da Universidad Rey Juan Carlos, especialmente
a Professora Carolina San Martin Mazzucconi, cuja interlocu-
cao bem demonstra que, no que ao Direito do Trabalho diz res-



peito, é mais o que nos aproxima do que o que nos afasta (se é
que algo verdadeiramente nos afasta).

E ainda devido um agradecimento a Direccdo da Faculdade de
Direito da Universidade do Porto, Professor Doutor Miguel Pes-
tana de Vasconcelos, Professora Doutora Helena Mota e Profes-
sora Doutora Maria Raquel Guimaraes, pelo apoio e acolhimen-
to dispensados a iniciativa. Pelo empenho e dedicagao, estamos
ainda obrigados a organizagao executiva, particularmente a Dr°.
Filomena Samagaio, Secretaria da Faculdade de Direito da Uni-
versidade do Porto, e a Susana Silva e Dr?. Claudia Garcia.

O Encontro beneficiou do apoio financeiro da Reitoria da Univer-
sidade do Porto e da FCT - Fundac&o para a Ciéncia e Tecnologia.

Porto, 1 de Junho de 2016

Francisco Liberal Fernandes

Maria Regina Redinha



O DIREITO FUNDAMENTAL
DO TRABALHADOR A CONFIDENCIALIDADE
DAS COMUNICACOES ELECTRONICAS

NO CONTEXTO LABORAL E O
DESPEDIMENTO COM JUSTA CAUSA (?)

Isa Antonio!

RESUMO: Tem sido debatido nos tribunais superiores e inclusive no Tribunal
Europeu dos Direitos do Homem a matéria controvertida sobre os direitos de
privacidade e de confidencialidade do trabalhador no que concerne as suas
comunicagdes electrénicas, no contexto laboral, isto é, enquanto se encontra
no seu local de trabalho durante o horario e os direitos do seu empregador em
fiscaliza-lo e sancioné-lo disciplinarmente com esse fundamento, culminando

na cessagao do contrato de trabalho por via do despedimento.

A questdo que se suscita é saber até que ponto é legitimo ao empregador “mo-
nitorizar” as comunicagdes realizadas pelo seu trabalhador, ao ponto de as
mesmas justificarem o respectivo despedimento “com justa causa”.

Na verdade, ndo é pacifica a conciliacdo entre por um lado, a esfera dos poderes
da entidade empregadora e a “alea” dos direitos constitucionais a reserva da
vida privada e salvaguarda do teor das correspondéncias dos trabalhadores,
por outro lado.

O Tribunal Europeu dos Direitos do Homem pronunciou-se recentemente so-

! Instituto Politécnico do Porto.



TRANSFORMACOES RECENTES DO DIREITO DO TRABALHO IBERICO
Livro Razao

bre esta problematica e defendeu como legitimos, os argumentos aduzidos
pelo empregador. Este Tribunal admitiu o despedimento do trabalhador como
tendo sido licito, com justa causa, sublinhando a prevaléncia dos direitos do
empregador sobre os direitos do trabalhador, os quais mais que direitos funda-
mentais do trabalhador, sdo direitos humanos.

PALAVRAS-CHAVE: jurisprudéncia; direito a confidencialidade e reserva
da vida privada; comunicacdes electronicas; direitos do empregador; despedi-
mento com justa causa.

ABSTRACT: TIt has been debated in the higher courts and even the European
Court of Human Rights the controversial issue regarding the privacy rights
and worker’s confidentiality of their electronic communications, in the employ-
ment context, that is, while you are at your work, during the work time and
the rights of your employer oversee it and penalize you with this disciplinary
grounds, culminating in the termination of employment by way of dismissal.

The question that arises is how far it is legitimate employer to “monitor” the
communications made by his employee, to the point that they justify their dis-
missal “for cause.”

In fact, it is not peaceful reconciliation between on the one hand, the sphere of
the powers of the employer and the constitutional rights to privacy and protec-
tion of the content of workers” correspondence, on the other hand.

The European Court of Human Rights recently ruled on this issue and defend-
ed as legitimate, the arguments advanced by the employer. The Court admitted
the employee is dismissed as having been lawful, with just cause, stressing the
prevalence of employer’s rights over the worker rights, which more than work-
ers’ fundamental rights are human rights.

KEYWORDS: case law; right to privacy and private life; electronic communi-
cations; employer’s rights; dismissal with just cause.
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1. O Acérdao do Tribunal Europeu dos Direitos do Homem a
favor do despedimento com justa causa por uso de meios te-
lematicos do empregador por parte do trabalhador

O Tribunal Europeu dos Direitos do Homem (TEDH) pronunciou-se re-
centemente? a favor da entidade empregadora considerando licito o despedi-
mento de um trabalhador que havia no “contexto laboral” utilizado para fins
pessoais, a internet e meios colocados ao dispor por parte do seu empregador.
Aquele Tribunal considerou como licito e com justa causa o despedimento de
um trabalhador que usou os meios do seu empregador, para trocar mensagens
de indole pessoal, durante o horario laboral.

Explicando sucintamente a situacdo: Entre 1 de agosto de 2004 e 6 de
agosto de 2007, o trabalhador exerceu o cargo de engenheiro de uma empresa
privada, a qual lhe solicitou que criasse uma conta de Yahoo Messenger para
responder aos inquéritos dos clientes.

A 13 de julho de 2007, o trabalhador foi informado pela sua entidade em-
pregadora que foi monitorizado entre 5 a 13 de julho de 2007 e que os registos
mostravam que ele tinha usado essa conta de internet para fins pessoais.

O trabalhador defendeu-se referindo que era falsa essa acusacdo e que
apenas tinha usado a referida conta de Messenger para finalidades profissio-
nais. Foi entdo que a entidade empregadora o confrontou com transcrigdes das
mensagens trocadas entre o trabalhador e o seu irmdo e a sua noiva a respeito
de assuntos pessoais como a sua satde e vida sexual.

A 1 de agosto de 2007 a empresa cessou definitivamente o contrato de
trabalho com fundamento na violagao das regras internas da empresa que proi-
bem o uso dos recursos ou meios da empresa para fins pessoais.

O trabalhador reagiu judicialmente contra a decisdao de despedimento,
alegando a violacdo do seu direito a privacidade e confidencialidade da corres-
pondéncia ao arrepio dos seus direitos constitucionais e do artigo 8.° da Con-
vengao Europeia dos Direitos do Homem (“direito ao respeito pela privacida-
de, vida familiar, domicilio e correspondéncia”), configurando a conduta do
seu empregador simultaneamente um ilicito criminal.

O ora mencionado acérdao do TEDH configura, a nosso ver, um retroces-
so da perspectiva da proteccdo dos direitos fundamentais do cidaddo em geral

e do trabalhador em especial, pela ordem de razdes que desenvolveremos infra.

2 Acérdao do TEDH, processo Barbulescu v. Roménia, n.° 61496/08, datado de 12 de janeiro de 2016.
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2. O enquadramento legal do direito a privacidade do trabalha-
dor no contexto laboral

Por um lado, existem os direitos da entidade empregadora no sentido de
exigir que o seu trabalhador cumpra as suas obrigagdes laborais que constam
do contrato e para as quais lhe paga o saldrio. Por outro lado, temos o direito
do trabalhador a privacidade, intimidade da vida privada e reserva nas suas
comunicagdes e correspondéncias.

Na esfera juridica do empregador encontramos um feixe de poderes a
ser exercidos sobre o seu trabalhador, como o poder de direc¢ao® (traduzido na
faculdade de emitir ordens, instrugdes, directivas ou orientacdes), o poder de
vigilancia, supervisdo ou fiscalizacao e o poder de sancionar* disciplinarmente
o trabalhador por violagao de ordens e de regulamentos internos da empresa.

O Codigo do Trabalho (CT) consagra, no seu preceito 22.°, o direito do
trabalhador a confidencialidade das mensagens pessoais. Este preceito deve
ser lido conjuntamente com o artigo 16.°, o qual consagra o dever de respeito
mutuo pelos direitos de personalidade, desde logo, na salvaguarda da reserva
da intimidade da vida privada, familiar, afectiva e sexual, estado de satide e
convicgoes politicas e religiosas.

Os direitos de confidencialidade e de “sacralidade da privacidade” da
sua vida pessoal e familiar do trabalhador sdo particularmente reforcados pe-
los preceitos legais 17.° e seguintes, do CT, merecendo uma especial mencao a
sujeicao legal a autorizacdo da “Comissao Nacional de Proteccdo de Dados”
(CNPD) e ao parecer da comissao de trabalhadores, a utilizacdo de meios de
vigildncia a distdncia, mediante o preenchimento dos pressupostos de propor-
cionalidade, adequacao e necessidade dos objectivos a atingir que deverdo ser
a “proteccdo e seguranca de pessoas e bens ou quando particulares exigéncias
inerentes a natureza da actividade o justifiquem”®.

O direito a reserva da vida privada intrinsecamente relacionada com a
confidencialidade de comunicac¢des é um direito de personalidade que encon-
tra previsdo legal no artigo 80.°, Cédigo Civil (CC). Encontra ainda consagragao
na lei fundamental, no artigo 26.° (“A todos sao reconhecidos os direitos a (...)
reserva da intimidade da vida privada e familiar(...)”).

® Artigo 97.°, do CT.
* Artigo 98.°, do CT.

*Vide AMADEU GUERRA, “A Privacidade no local de trabalho. As novas tecnologias e o controlo
dos trabalhadores através de sistemas automatizados. Uma abordagem ao Cédigo do Trabalho”, Coim-
bra: Almedina, 2004.

¢ Leitura conjunta do artigo 20.°, n.°2 com o artigo 21.°, n. 1, 2 e 4, do CT.
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Importa, outrossim, trazer a colacdo o n.°2, do artigo 26.°, CRP, na medi-
da em que este preceito assegura que serdo estabelecidas legalmente garantias
contra a obtengao e utilizacdo abusivas de informacdes relativas as pessoas e
familias. Ora, parece-nos que a receptacado, transcrigao e utilizacao de comu-
nicagdes pessoais dos trabalhadores por parte do empregador, ainda que em
meios ou recursos de sua propriedade entra em clamoroso confronto com as
citadas disposigdes constitucionais.

Nos termos do artigo 34.°, CRP, sob a epigrafe “inviolabilidade do do-
micilio e da correspondéncia”, é proibida a quebra do dever de respeito pela
correspondéncia e de outros meios de comunicacdo privada. Este preceito legal
devera ser articulado com o artigo 35.°, n.°4, CRP (“utilizacdo da informaética”),
o qual consagra a proibicao de acesso a dados pessoais de terceiros.

Por seu turno, o artigo 18.°, CRP impde a vinculagdo directa e imediata
de entidades privadas (e ndo apenas de entidades ptublicas) aos ditames cons-
titucionais, pelo que nenhuma empresa do sector privado se podera furtar aos
direitos fundamentais, seja sob que pretexto for.

Alids, o desrespeito pelo direito a confidencialidade das comunicagdes
configura a pratica de um crime de violagdo de correspondéncia ou de teleco-
municagdes previsto e punido pelo artigo 194.°, Cédigo Penal (CP). Mas tam-
bém poderé a conduta do empregador consubstanciar-se na pratica do crime de
“devassa por meio de informética”, nos termos do artigo 193.°, CP: “quem criar,
mantiver ou utilizar ficheiro automatizado de dados individualmente identi-
ficaveis e referentes a convicgdes politicas, religiosas ou filoséficas, a filiacao
partidéria ou sindical, a vida privada, ou a origem étnica (...)".

Numa analise da legislacdo europeia, designadamente na Convengao
Europeia dos Direitos do Homem (CEDH)’, Carta dos Direitos Fundamentais
da Unido Europeia® (CDFUE), Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos
(PIDCP)? e na Declaragao Universal dos Direitos Humanos (DUDH)" parece-

7 Artigo 8.°, CEDH: “1. Qualquer pessoa tem direito ao respeito da sua vida privada e familiar, do
seu domicilio e da sua correspondéncia”.

8 Artigo 7.° (“Respeito pela vida privada e familiar”): Todas as pessoas tém direito ao respeito
pela sua vida privada e familiar, pelo seu domicilio e pelas suas comunicagdes. Artigo 8.° (“Proteccdo de
dados pessoais”), n.° 1: Todas as pessoas tém direito a proteccdo dos dados de caracter pessoal que lhes
digam respeito; n.°2: Esses dados devem ser objecto de um tratamento leal, para fins especificos e com o
consentimento da pessoa interessada ou com outro fundamento legitimo previsto por lei.

? Artigo 17.°, PIDCP: “Ninguém serd objecto de ingeréncias arbitrarias ou ilegais na sua vida pri-
vada, na sua familia, no seu domicilio ou na sua correspondéncia, nem de ataques ilegais a sua honra e
reputagdo. Toda a pessoa tem direito a proteccdo da lei contra essas ingeréncias ou esses ataques”.

10 Artigo 12.°, DUDH: “Ninguém sofrera intromissdes arbitrdrias na sua vida privada, na sua
familia, no seu domicilio ou na sua correspondéncia, nem ataques a sua honra e reputacdo. Contra tais
intromissdes ou ataques toda a pessoa tem direito a protec¢do da lei”.
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-nos que o supramencionado acérddo do TEDH viola claramente os direitos do
trabalhador a privacidade de correspondéncia e de telecomunicagdes.
Resta-nos, por altimo, referir que a entidade empregadora deveré solici-
tar a Comissao Nacional de Proteccdao de Dados a devida autorizacao para a ob-
tencao de dados relativos a convicgdes filosoficas, politicas, filiagao partidaria
ou sindical, fé religiosa, vida privada, etc., nos termos do artigo 7.°, n.°1 e a au-
torizacdo prevista no artigo 28.°, ambos da Lei de Proteccdo de Dados Pessoais,

para que possa licitamente proceder ao tratamento desses dados pessoais.

2.1. Da colisdo de direitos e do abuso de direito

Com excepgao do direito a vida, quaisquer direitos constitucionais e di-
reitos de personalidade ndo sao direitos absolutos. Pelo contrario, apds ponde-
racao atendendo aos valores que se perfilam na resolucao de uma questdo ou
diferendo, devem ceder, casuisticamente, atendendo a principios de razoabili-
dade, proporcionalidade ou adequagao e proibi¢do do excesso.

No tocante a utilizacdo de meios de vigilancia a distancia, como designa-
damente a monitorizagdo dos meios de comunicagado via internet, por parte dos
empregadores, o principio geral decorrente do Cédigo do Trabalho e que a juris-
prudéncia em matéria laboral tem defendido é o “principio da irrelevancia das
matérias da esfera privada das partes” para o contrato do trabalho. Importa salien-
tar que este principio basilar manifesta-se desde a fase de formacao do contrato,
durante a respectiva execucdo e, de igual modo, para efeitos da sua cessacao.

Do ponto de vista laboral as normas dos artigos 14.° e ss, CT evidenciam
a ideia geral da prevaléncia dos direitos de personalidade do trabalhador sobre
os interesses do empregador, na medida em que constituem um limite aos seus
poderes de direccdo e disciplinar.

O fundamento subjacente a esta solucao é o valor reconhecido a tutela da
confianca na relagao de trabalho. A confianga justifica a imposicao de algumas
restrigdes aos direitos de personalidade do trabalhador, em nome de interesses
igualmente relevantes do empregador e que subjazem ao contrato de trabalho.

A tutela dos direitos de personalidade dos trabalhadores no contexto do
vinculo laboral e o principio geral de prevaléncia destes direitos sobre os inte-
resses e os poderes do empregador!' emergem, portanto, como pedras estan-

1 Vide M. REGINA REDINHA, Os direitos de personalidade no Cédigo do Trabalho: actualidade e
oportunidade da sua inclusdo, in A Reforma do Codigo do Trabalho, Coimbra, 2004, 161-172, assim como, GUI-
LHERME MACHADO DRAY, “Direitos de personalidade — Anotag¢des ao Cédigo Civil e ao Cédigo do
Trabalho”, Coimbra: Almedina, 2006.
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ques da solucdo a favor da confidencialidade das mensagens e comunicacdes
do trabalhador.

Nao discutimos o facto de ser legitimo que o empregador exija que, no
horario laboral, o seu trabalhador “trabalhe”. Contudo, jamais sera de admitir
um meio ilicito, abusivo e inconstitucional como forma de se assegurar desse
cumprimento laboral®.

Por altimo, é interessante questionar se, no limite, poderemos suscitar a
questdo que se prende com o abuso de direito, nos termos do artigo 334.° CC,
por parte de ambas as partes. Do lado do trabalhador, ao invocar a sua privaci-
dade para negar o acesso do empregador as suas comunica¢des quando mani-
festamente abusa dos meios facultados pelo seu empregador para furtar-se ao
cumprimento dos seus deveres laborais.

Da parte do empregador, quando consecutivamente, durante meses a fio,
recepciona as comunicagdes do trabalhador e depois resolve despedi-lo. Indicia
ma-fé o facto de o empregador ndo chamar logo o trabalhador a atengao, repreen-

dendo-o e deixando correr a infraccao disciplinar até ao ponto de nao retorno.

3. Reflexdes em torno da jurisprudéncia portuguesa

O Tribunal da Relagdo de Lisboa® pronunciou-se pela manutencao da
suspensdo do despedimento de um trabalhador, repdrter fotogréfico, com fun-
damento no envio a partir do endereco de email profissional, de seis fotografias
pertencentes a entidade patronal, para outra empresa de comunicagao social,
que as veio a publicar.

Foram apresentados como meio de prova, emails do trabalhador despe-
dido, ndo identificados como tendo natureza privada; e cujos assuntos, “Fotos
da posse de __”, “Fotos”, “Visitaa __"”, bem como os destinatarios (empresa de
comunicagao social) ndo permitiam supor tratar-se de mensagens pessoais.

Este Tribunal decidiu desprovir de validade probatéria o correio elec-
tronico do trabalhador, pois enquadrou o envio de mensagens de “pessoa a
pessoa” como sendo correspondéncia privada e enquanto tal fora do espectro

de interesse do empregador, com fundamento no “entao” artigo 21.° CT (a pre-

sente decisdo foi proferida antes da 1° revisdao do Cédigo do Trabalho).

12 Vide, de modo desenvolvido, TERESA MOREIRA, A Privacidade dos Trabalhadores e as Novas
Tecnologias de Informagdo e Comunicagio: contributo para um estudo dos limites do poder do controlo electrénico
do empregador, Coimbra: Almedina, 2010.

13 Processo n.° 2970/2008-4, Relator Leopoldo Soares, datado de 5 de junho de 2008, julgado
com .nanimidade, in: http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/ 6¢195267c4ce32e-
480257474003464f7?0penDocument
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Este enquadramento legal da questao, levou a considerar vedadas ao em-
pregador quaisquer intromissdes no contetido das mensagens de natureza nao
profissional, pelo que o correio electronico do jornalista “escapava a alcada” de
supervisao do seu empregador.

O Tribunal da Relacdo de Lisboa salientou que o empregador poderia
estabelecer, nomeadamente através de regulamentos internos, regras de utili-
zacao dos meios de comunicacdo e das tecnologias de informagao manuseadas
na empresa, impondo limites, como tempos de utilizacdo, acessos ou sitios ve-
dados aos trabalhadores.

Contudo, nao foi feita a prova da existéncia deste tipo de regulamento in-
terno ou de instrug¢des que proibissem “ o uso privado do correio electrénico ou
de que o mesmo deveria ser inequivocamente classificado, distinguido como
profissional ou pessoal ou até que tenha criado um endereco electrénico para
uso exclusivamente profissional e um outro para utilizacdo meramente pessoal
do trabalhador”.

Por conseguinte, o empregador ndo poderia licitamente abrir as men-
sagens dirigidas ou enviadas pelo trabalhador concluindo-se pela ndo admis-
sibilidade do despedimento (porque sem justa causa) e pela manutencdo da
suspensao do despedimento.

Maria Gléria Leitao considera que “parece resultar do acérddo que, na
auséncia de regulamentagdo, sempre se presumird que toda a correspondéncia
é privada, nem se admitindo, como neste caso, a prova em contrdrio, apds ana-
lise do seu contetido”**. Conclui ainda: “decorre desta decisdo, a assumpgao de
que ndo existindo regras ou limitacdes impostas pelo empregador sobre a utili-
zagado privada do enderego de mail profissional, ndo é licito presumir que toda
a correspondéncia nele recebida ou dele enviada é de natureza profissional”.

Revela-se particularmente interessante a equiparagao que o Tribunal da
Relacdo de Lisboa'™ estabelece entre a intercepcao de conversas e de mensagens
electrénicas por parte da entidade empregadora e a audicao de telefonemas

particulares ou inclusive a leitura de missivas de cariz pessoal.

4 Vide MARIA GLORIA LEITAO, «A admissibilidade como meio de prova em processo discipli-
nar das mensagens de correio electrénico enviadas e recebidas por trabalhador a partir de e na caixa de
correio fornecida pela entidade empregadora. Eventual defini¢ao de linhas orientadoras pela jurisprudén-
cia», proferido em Coléquio no STJ, 10 de outubro de 2012, pp.4-5, in:
http:/ /www.stj.pt/ficheiros/coloquios/coloquios ST]/V_Coloquio/maria_glria leito.pdf (acedido em 29
de marco de 2016)

3 Processo n.° 24163/09.0 T2SNT.L1-4, Relator Eduardo Sapateiro, datado de 7 de marco de 2012,
julgado com unanimidade, in:
http:/ /www.dgsi.pt/jtrll.nsf/0/109499c¢90995e66d802579bf0050cfa4?OpenDocument
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Este Tribunal equipara mesmo a receptagdo de correio electrénico, da
trabalhadora despedida, a “escutas ilegais” (!). Na verdade, perante a inexis-
téncia de regulamento interno prévio da empresa acerca de utilizagdo pessoal
e profissional da internet por parte dos seus trabalhadores e na auséncia do
respectivo consentimento, qualquer intromissao nos emails destes assume o ca-
racter de ilegal e abusivo, situagdo em que se enquadram as conversas pessoais
da trabalhadora com trés amigas e seu marido/namorado.

A conduta do empregador consubstancia o desrespeito flagrante do le-
que de direitos do trabalhador, insitos nos artigos 15.°, 16.°, 21.° e 22.°, CT.

Acompanhamos o entendimento deste Tribunal, quando refere que “o
facto de as conversas/mensagens electrénicas se acharem guardadas no servi-
dor central da Ré (empregadora), a ela pertencente, nao lhes retira a sua natu-
reza pessoal e confidencial”.

Outro direito invocado pelo Tribunal para fundamentar a sua posicao
(ilicitude do despedimento, considerando-se o0 mesmo “sem justa causa”) é a
liberdade de expressao e opinido consagrada no artigo 37.°, CRP e no artigo
14.°, CT, indicando como uma das suas vertentes a que “a conversa privada
entre familiares e/ou amigos, num ambiente restrito e reservado, tendo a tra-
balhadora, bem como as suas amigas e companheiro, se limitado a exercé-lo,
por estarem convictos de que mais ninguém tinha acesso e conhecimento, em
tempo real ou diferido, do teor das mesmas”.

Uma questao pertinente que se tem vindo a suscitar a este respeito é
a seguinte: e se do teor dessas conversas pessoais dos trabalhadores, tiverem
resultado injarias, insultos jocosos e caltinias sobre o empregador, manter-se-
-ia o0 entendimento de se considerar exigivel ao empregador a manutencdo do
vinculo laboral?

Nao seria tal conduta do trabalhador, ndo necessariamente prolongada
no tempo, passivel de colocar em causa irremediavelmente a relagdo de con-
fianca que subjaz ao contrato de trabalho?

A reflexao em torno desta problematica implica ter em consideracao
diversos aspectos.

Em primeiro lugar. Sdo vedadas ao empregador intrusdes ao contetido
das mensagens de natureza nao profissional que o trabalhador envie, receba
ou consulte a partir do local do trabalho, independentemente da forma que as
mesmas revistam.

A tutela da confidencialidade da correspondéncia e comunicagdes do tra-

balhador é absoluta, quer se trate de missivas tradicionais (“cartas escritas”) ou



TRANSFORMACOES RECENTES DO DIREITO DO TRABALHO IBERICO
Livro Razao

as enviadas ou recebidas por meios informaticos (“correio electrénico”). Mas
também se encontram abrangidos os locais da internet (“sites”) visitados pelo
trabalhador, as informagoes por ele guardadas e os telefonemas ou mensagens
de telemovel (“sms”) feitos ou recebidos no local de trabalho.

Deste modo, apenas serd admissivel ao empregador o acesso e leitura
das comunicagdes do trabalhador na presenca deste ou de seu representante
(advogado ou elemento sindical), com o seu consentimento.

E interessante sublinhar que existe doutrina e jurisprudéncia'®, os quais
defendem que a presenca do trabalhador ou o consentimento deste ndo justifica
a leitura das comunicacdes, mas tdo s6 a “visualizacdo do endereco do destinatario
ou remetente da mensagem, do assunto, data e hora do envio”", estando exclui-
do o contetddo da correspondéncia.

Em segundo lugar. O empregador tem o direito de criar e impor um re-
gulamento interno que estabeleca limites temporais a utilizacdo da internet, ao
acesso ou “sites” e de outros meios de comunicacao, como telefone ou fax. Mas
para que tal regulamento seja eficaz e o seu desrespeito possa gerar uma infrac-
cdo disciplinar, tem de ser devidamente publicitado e cognoscivel por qualquer
trabalhador®.

O poder de inspeccao e supervisao do empregador, ainda que no ambito
de averiguacdo de infrac¢des disciplinares tem de estribar-se nos limites legais
impostos pelo dever de respeito pela confidencialidade do seu trabalhador.

Por conseguinte, encontram-se arredadas do acervo probatério em sede
de processo e procedimento disciplinares”, a transcrigdo ou a recolha de men-
sagens de correio electrénico ou de qualquer outro tipo, emitidos ou recebidos
pelo trabalhador.

Ainda que a abertura e a visualizagao tenha sido na presenca do trabalha-

dor, mas sem o consentimento deste, tal ndo podera valer como prova contra si.

16 Vide Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa, processo n.° 2970/2008-4, relator Leopol-
do Soares, in: http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/6c195267c4ce32e-
480257474003464f7?0OpenDocument

17 Neste sentido, vide PEDRO ROMANO MARTINEZ et alii, Codigo do Trabalho Anotado, 5.* edigéo,
Coimbra: Almedina, 2012, pp.130, assim como, sobre a cessagdo do vinculo laboral PEDRO ROMANO
MARTINEZ, Direito do Trabalho, Coimbra: Almedina, 2015

18 Assim, JULIO GOMES, Direito do Trabalho — vol.I, Coimbra: Coimbra Editora, 2007, pp-380 e ss.

% Damos conta de um excerto do douto acérdao do STJ, 5-7-2007, processo n.® 07504: “A tutela
legal e constitucional da confidencialidade da mensagem pessoal (arts. 34.°, n.°1, 32.°, n.° 8 e 18.° da CRP,
194.°, n.s 2 e 3 do CP e 21.° do CT) e a consequente nulidade da prova obtida com base na mesma, impede
que o envio da mensagem com aquele contetido possa constituir o objecto de processo disciplinar instau-

rado com vista ao despedimento da trabalhadora, acarretando a ilicitude do despedimento nos termos do
art. 429.°, n.° 3 do C"T.
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E se duvidas existissem, a lei fundamental, no preceito do n.°8, do artigo
32.° é cabal quanto a este aspecto: “sdo nulas (e portanto inadmissiveis) todas
as provas obtidas mediante (...) abusiva intromissdo na vida privada, (...), na
correspondéncia ou nas telecomunicac¢des”. Pelo contrario, consideramos que
quem se coloca no libelo judicial, inclusive do foro criminal, ao aceder a corres-
pondéncia alheia, é a entidade empregadora.

Conclui-se, por maioria de razdo, que o despedimento a existir, seria
sempre ilicito, sem justa causa.

Existem defensores de um redimensionamento do direito de confiden-
cialidade do trabalhador mais conforme a denominada “prevaléncia do principio
do interesse preponderante”, de acordo com o critério de proporcionalidade® na
restricdo de direitos e interesses constitucionalmente protegidos, como meca-
nismo habilitante de uma excepcdo ou brecha ao escudo facultado pela tutela
constitucional e pelo direito laboral a confidencialidade do trabalhador?.

A ideia que subjaz a esta posicdo, ainda timida, é a tutela do préprio
direito constitucional do empregador, a tutela jurisdicional efectiva prevista
no artigo 20.°, CRP, na vertente de direito de defesa. Na verdade, considera
esta franja da doutrina que a proibicdo tout court, de acesso e de utilizagdo das
comunicagdes e correspondéncia do trabalhador, quando os meios e recursos
sdo da sua propriedade, torna periclitante o direito de defesa inibindo inclusive
a faculdade de instauragdo de acg¢des judiciais contra o trabalhador, tornando
fragil a tutela dos direitos do empregador.

Ora, preconizamos o entendimento segundo o qual o direito de proprie-
dade ndo pode ser considerado fundamento para violar os direitos e liberdades
fundamentais dos cidaddos. Nem é aceitdvel que o contrato de trabalho o seja.

Defendemos, por isso, a ideia de que “o contrato de trabalho nao é titulo

habil a restricdo ou violacdo de direitos fundamentais do trabalhador”?.

2 Sobre a questdo da proporcionalidade neste contexto, importa fazer esta citagdo: “El principio
de proporcionalidad rige también aqui y, por lo tanto, hard que valorar si no existe otra medida menos
agresiva que permita satisfacer el legitimo interés de la empresa de controlar el correcto uso de la her-
ramienta o comprobar la sospecha de comision de irregularidades por parte del trabajador controlado”,
JAVIER GARATE CASTRO, Derechos Fundamentales del Trabajador y Control de la Prestacion de Trabajo
por Medio de Sistemas Proporcionados por las Nuevas Tecnologias. In: Minerva. Revista de Estudos Labo-
rais. Lisboa: Almedina, Ano V, n. 8, mar¢o/2006, pp.176-177.

21 Aconselhamos a leitura de MARIA ROSARIO PALMA RAMALHO, “ Tutela da personalidade
e equilibrio entre interesses dos trabalhadores e dos empregadores no contrato de trabalho. Breves notas”,
in:
http:/ /www.stj.pt/ficheiros/coloquios/coloquios_ST]/V_Coloquio/int2014/prof maria rosario_rama-
lho.pdf (consultado a 20 de marco de 2016)

2 Assim, FRANCISCO LIMA FILHO, “A questdo do monitoramento do email do empregado
pelo empregador”, in http://uj.novaprolink.com.br/doutrina/4878/a_questao_do_monitoramento_do
email do_empregado pelo_empregador (consultado a 29 de margo de 2016).
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http://uj.novaprolink.com.br/doutrina/4878/a_questao_do_monitoramento_do_email_do_empregado_pelo_empregador

TRANSFORMACOES RECENTES DO DIREITO DO TRABALHO IBERICO
Livro Razao

Em terceiro lugar. Com base na sabedoria do douto Acérdao do STJ, da-
tado de 5 de julho de 2007% expressa na seguinte assercao: “A falta de refe-
réncia, expressa e formal da “pessoalidade” da mensagem ndo afasta a tutela
prevista no artigo 21.°, n.°1, CT” e acrescentariamos nds, a do artigo 22.°, n.°1,
CT, é curial concluir que no siléncio e na dtvida sobre o caracter profissional
ou pessoal da correspondéncia ou comunicacdo, sempre serd de supor a sua
pessoalidade e enquanto tal, eximida do espectro de vigilancia e acesso do em-
pregador, ainda que os meios e recursos utilizados sejam de sua propriedade.

Na verdade, o trabalhador nao fica privado do constitucional direito a
intimidade pelo simples facto de usar certa ferramenta de trabalho de proprie-
dade do empregador (“O email é ferramenta de trabalho, mas ao mesmo tempo
serve ao individuo. Nao é porque o empregador forneceu o equipamento que
pode invadir de forma indiscriminada a privacidade do empregado que se ma-
nifesta por tal meio”)**

A este respeito, importa trazer a colacdo ainda outra consideragao da-
quele Tribunal: “Nao é pela simples circunstancia de os intervenientes se refe-
rirem a aspectos da empresa que a comunicagdo assume desde logo natureza
profissional, bem como nao é o facto de os meios informaticos pertencerem ao
empregador que afasta a natureza privada da mensagem e legitima este a ace-
der ao seu conteado”.

2 Vide Acérdao do Supremo Tribunal de Justica, datado de 5 de julho de 2007, processo n.® 07504,
relator Mario Pereira:” III — N&o sdo apenas as comunicagdes relativas a vida familiar, afectiva, sexual,
saude, convicgdes politicas e religiosas do trabalhador mencionadas no art. 16.°, n.° 2 do CT que revestem
a natureza de comunicacdes de indole pessoal, nos termos e para os efeitos do art. 21.° do mesmo cédigo.
IV — Naéo é pela simples circunstdncia de os intervenientes se referirem a aspectos da empresa que a
comunicacdo assume desde logo natureza profissional, bem como néo é o facto de os meios informaticos
pertencerem ao empregador que afasta a natureza privada da mensagem e legitima este a aceder ao seu
contetdo. V — A definicdo da natureza particular da mensagem obtém-se por contraposicdo a natureza
profissional da comunicagdo, relevando para tal, antes de mais, a vontade dos intervenientes da comuni-
cacdo ao postularem, de forma expressa ou implicita, a natureza profissional ou privada das mensagens
que trocam. VI — Reveste natureza pessoal uma mensagem enviada via e-mail por uma secretaria de
direc¢do a uma amiga e colega de trabalho para um endereco electrénico interno afecto a Divisdo de Apods
Venda (a quem esta colega acede para ver e processar as mensagens enviadas, tendo conhecimento da ne-
cessaria password e podendo altera-la, embora a revele a funcionérios que a substituam na sua auséncia),
durante o hordério de trabalho e a partir do seu posto de trabalho, utilizando um computador pertencente
ao empregador, mensagem na qual a emitente dd conhecimento a destinataria de que vira o Vice-Presi-
dente, o Adjunto da Administracdo e o Director da Divisdao de Apés Venda da empresa numa reunido a
que estivera presente e faz consideragdes, em tom intimista e jocoso, sobre essa reunido e tais pessoas”.

# Cfr. http://www.abdir.com.br/doutrina/ver.asp?art id=1400&categoria=Sociedade %20an %-
F4nima,consultado em 29 de marco de 2016.
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3.1. Concorréncia desleal ou violacdo dos deveres de lealdade do tra-
balhador

Tal como refere Maria Gloria Leitdao, “o correio electrénico é um meio
facil e rdapido de comunicagdo — mas também uma fonte, facil e rdpida, de
entrada e saida de informacdes da empresa, e de pratica de ilicitos laborais/
nomeadamente de pratica de actos de concorréncia desleal e de fuga de infor-
magao privilegiada”>.

Serd que, sopesados os interesses de ambas as partes, empregador e tra-
balhador, devido a gravidade da ruptura do laco de confianca e de lealdade
irrecuperéveis e incompativeis com o vinculo laboral, é ilegitima a utilizacdo
dos meios de prova obtidos através da recolha de mensagens do trabalhador?

Demonstrando as comunicacdes electronicas a violacado flagrante do de-
ver de lealdade e de boa-fé do trabalhador com o seu empregador, traduzido
no desvio de clientela, “espionagem industrial” ou fuga de informacdo valiosa
para o negocio e actividade do empregador ndo excedera manifestamente os
limites impostos pela boa-fé? Nao constituira abuso de direito a imposicao ao
empregador de um trabalhador claramente desleal, com capacidade de preju-
dicar os interesses da empresa?

Da letra do CT, acerca da licitude do despedimento, mais precisamen-
te do artigo 351.°, n.°1 “comportamento culposo do trabalhador que, pela sua
gravidade ou consequéncias (...)” e o do n.°2, al. e) “lesdao de interesses patri-
moniais sérios da empresa”, a concorréncia desleal e a violagdo da lealdade do
trabalhador sao havidas como “justa causa” para o despedimento.

A questdo que se coloca prende-se com a admissibilidade do correio elec-
tronico como prova destes factos lesivos dos interesses do empregador.

Nao deveriamos, atendendo ao circunstancialismo concreto e nestes ca-
sos restritos, abrir-se a possibilidade de o empregador defender-se utilizando
a prova obtida, ainda que considerada ilegitima em todas as demais situagdes?

O dilema é que ndo resultando expressamente do correio electrénico

“assunto profissional” ou expressao similar, sempre se concluird pela

% Vide MARIA GLORIA LEITAO, «A admissibilidade como meio de prova em processo discipli-
nar das mensagens de correio electrénico enviadas e recebidas por trabalhador a partir de e na caixa de
correio fornecida pela entidade empregadora. Eventual defini¢ao de linhas orientadoras pela jurisprudén-
cia», proferido em Coléquio no STJ, 10 de outubro de 2012, pp.1 e 6, in:
http:/ /www.stj.pt/ficheiros/coloquios/coloquios ST]/V_Coloquio/maria_glria leito.pdf (acedido em 29
de margo de 2016)
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pessoalidade do mesmo, ainda que do seu teor resulte o oposto. Deste modo, o
empregador ver-se-a muitas vezes forcado a tolerar um trabalhador que sabe
que o quer lesar ou mesmo que ja o lesou em termos objectivos, econémicos.

Nao devera o Direito comportar nestas situagdes uma excepgao a confi-
dencialidade das comunicagdes do trabalhador? E que ndo podemos olvidar o
facto de o Direito viver em funcdo da missdao que é fazer justica e poderemos
cair num paradoxo: tornar vitima quem tem interesses legitimos a ser tutelados
no caso concreto e que pelo simples facto de possuir uma determinada qualida-
de -“empregador” — ver ser-lhe arredada a hipétese de se defender.

Por outro lado, quando o empregador descobre que o seu trabalhador
anda a desviar clientela para um futuro negécio que este esta ou que vai iniciar
“por conta propria”, ndo nos parece que o trabalhador mereca protecgao no seu
posto de trabalho, o qual sabemos que ele préprio nao quer manter.

Acresce que forcar a manutengao de um vinculo laboral, ap6s esta des-
coberta, implica manter acesa uma relacdo entre duas partes, em que a descon-
fianca é o pano de fundo para intimeros conflitos.

Sobre esta matéria o Tribunal da Relacdo de Lisboa decidiu nestes termos:

“Destinando-se o dever de reserva e confidencialidade previsto no art. 22.° do Céd.

Trab. a proteger direitos pessoais como o direito a reserva da vida privada consagrado

no art. 26.° da Constituicao da Republica Portuguesa e 80.° do Céd. Civil, enquanto

que o dever de cooperagao para a descoberta da verdade visa a satisfacdo do interesse
publico da administracdo da justiga, a contraposicdo dos dois interesses em jogo deve,
no caso concreto, ser dirimida, atento o teor do pedido e da causa de pedir da acgao,
com prevaléncia do principio do interesse preponderante, segundo um critério de pro-
porcionalidade na restricao de direitos e interesses, constitucionalmente, protegidos,
como decorre do art. 18.°, n® 2, da Constituicdo da Reptblica Portuguesa, concedendo-

-se primazia ao ultimo, ou seja, ao dever de cooperacdo para a descoberta da verdade,
sobre o primeiro” %.

Este Tribunal adopta o raciocinio inverso da demais jurisprudéncia, ou
seja, ndo contendo o correio electronico especial mencao ao seu caracter “pes-
soal”, conclui-se que é mensagem profissional e enquanto tal de acesso “livre”

por parte do empregador:

“No caso em aprego, da visualizacdo das mensagens de correio electrénico ainda que
limitada a visualizacdo do endereco do destinatdrio do remetente da mensagem, do
assunto data e hora do envio facilmente se retira que ndo estamos perante mensagens
de natureza pessoal mas antes de mensagens que tratavam de assuntos profissionais
respeitantes ao relacionamento comercial do recorrente, administrador da recorrida e
da CPC Africa com outras empresas.

% Vide Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa, de 30 de junho de 2011, processo n.°439/10.3
TTCSC-A.L1-4, relatora Isabel Tapadinhas, julgado com unanimidade: decidiu-se pela admissibilidade
das mensagens do trabalhador para fundamentar o despedimento com justa causa.
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Efectivamente, as mensagens em questdo:

e continham no “Assunto” indicacdes de matérias profissionais, mais concretamente,
nomes de negdcios futuros da empresa ou nomes de empresas com as quais a recor-
rida e a C AFRICA mantinham relacGes comerciais;

e eram enviadas e/ou recebidas a partir do e-mail profissional atribuido pela recor-
rida ao recorrente, durante o seu horario de trabalho;

e eram enviadas e/ou /recebidas, quase na sua exclusividade, por trabalhadores da
recorrida e/ ou pessoas/clientes/ terceiros que com ela estdo relacionados;

* ndo tinham qualquer indicacdo de se tratar de matéria pessoal dos remetentes ou
destinatdrios das mesmas, seja por via da designacio em “Assunto”, seja pelo seu
“Arquivo” em ficheiros designados como, por exemplo, “Correspondéncia Priva-
da”. (negrito e italico nossos)

Revelando preocupagdo com a proteccdo dos interesses, neste caso, do

empregador, o douto acérdao menciona:

“Doutro modo, a garantia constitucional constituiria a desprotecgdo dos meios de pro-
va mais valiosos, em beneficio dos mais faliveis, a verdade material ficaria & mercé das
vicissitudes da prova testemunhal (...)".

Afigura-se-nos curial concluir que o Direito deve repensar as excepgdes
aregra (absoluta?) da confidencialidade, quando o cumprimento estrito e cego

desta podera trazer mais inconvenientes do que beneficios.

4. Posicao adoptada

Regressando ao ponto que despoletou a nossa reflexao concernente a “po-
lémica” confidencialidade do trabalhador nas suas comunicacdes no horario e
local de trabalho, mediante a utilizagao de recursos disponibilizados pela sua
entidade empregadora, ou seja, retornando a jurisprudéncia recente do TEDH
a favor do despedimento com justa causa assente na receptacdo de mensagens
pessoais do trabalhador importa referir que a consideramos perigosa, por
considerarmos que viola, ela propria, o Direito que se propde salvaguardar,
abrindo um duvidoso precedente.

Importa salientar o facto de apenas munidas do competente de mandato
judicial ser permitido as autoridades judiciarias e policiais dos Estados-mem-
bros, interceptar, aceder, escutar, transcrever as comunicagdes pessoais dos ci-
dadaos, desde logo porque sao Estados de Direito Democratico. Paradoxalmen-
te reconhece-se um direito ao empregador — aceder, ler e recolher os contetidos
das comunicagdes e correspondéncias pessoais — que as proprias autoridades
policiais nao tém.

Por conseguinte, ndo deixa de ser no minimo questionavel a posicao aco-

lhida pelo TEDH ao considerar legalmente admissivel o despedimento com
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justa causa por parte de uma entidade empregadora que violou os direitos,
liberdades e garantias do seu trabalhador, os quais pertencem ao acervo de le-
gislacdo europeia, a que aquele Tribunal se comprometeu em cumprir.

A nossa posicao vai no sentido de considerar que o trabalhador, parte
mais fraca na relacdo laboral, sai com a sua esfera juridica mais enfraquecida.

O TEDH assumido como o guardido dos direitos fundamentais, liber-
dades e garantias na mais alta esfera de soberania judicidria, porque de “cariz
transfronteirigo”, é o mesmo Tribunal que vem subscrever a violagao dos direi-
tos constitucionais do cidaddo e do trabalhador.

Rejeitamos, por isso, qualquer decisdo que atente contra os préprios fun-
damentos democréticos e que legitime o recurso a “escutas” ilegitimas e abusi-
vas utilizadas no caso em apreco, como meio de obtencdo de prova para “des-

fechos” laborais convenientes ao empregador.
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1. Rasgos fundamentales del contrato indefinido de apoyo a los

emprendedores

En el marco de la reforma del mercado de trabajo llevada a cabo en
Espafia en el afio 2012* se establecié el denominado “contrato indefinido de
apoyo a los emprendedores”. Este nuevo contrato -que vino en cierta medida a
sustituir al derogado contrato para el fomento de la contratacién indefinida- se
afiadi6 a las modalidades de contratos ya existentes, con la finalidad declarada
de incentivar el empleo estable y potenciar la iniciativa empresarial, especial-
mente en las pequenas y medianas empresas.

Se trata de un contrato de trabajo indefinido -al menos nominalmente,

1* Prof.? de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Universidad Rey Juan Carlos (Madrid).

2La reforma laboral se aprob6é mediante el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medi-
das urgentes para la reforma del mercado laboral. La norma, que se tramitdé como proyecto de Ley, dio
lugar ala Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (BOE num.
162, de 7 de julio) que es la norma vigente en la actualidad. El contrato de apoyo a los emprendedores se
regula en el articulo 4 de la citada Ley 3/2012.
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pues como se verd, la previsiéon de un largo periodo de prueba puede hacer
dudar de la verdadera naturaleza de este contrato- que puede celebrarse a
tiempo completo o a jornada parcial. Sélo las empresas cuya plantilla no al-
cance los cincuenta trabajadores pueden acogerse a esta modalidad contractual;
sin embargo, dada la composicién del tejido productivo espafiol —en el que mas
del 99% de las empresas tienen menos de cincuenta trabajadores’- la inmensa
mayoria de las empresas son potenciales “usuarias” de este tipo de contrato.
No obstante, esta circunstancia contrasta con el escaso indice de penetracion
de esta modalidad contractual en el mercado laboral espafiol, ya que no llega a
suponer el 1% de los contratos de trabajo que se celebran®. Por lo demas, se trata
de una modalidad contractual de caracter puramente coyuntural -creada en un
contexto socioeconémico marcado por un insostenible nivel de desempleo en
Espafia- pues esta previsto que s6lo pueda celebrarse mientras la tasa de paro
no baje del 15%. Siendo esto asi, lamentablemente, las actuales cifras de desem-
pleo’ auguran una larga vida a este contrato, pudiendo incluso darse la para-
doja de que un contrato esencialmente coyuntural llegue a tener una vida mas
longeva que otros que se establecieron en su dia con vocacién de permanencia.

Para alcanzar la finalidad pretendida con este tipo de contrato, el legis-
lador acompana su celebracion de ciertos incentivos. Por una parte, el empresa-
rio puede beneficiarse de bonificaciones en la cuota de seguridad social cuando
el contrato se celebre con jovenes -entre 16 y 30 afios- 0 con personas mayores
de 45 afos®. También estan previstas deducciones fiscales” cuando las empre-
sas contraten a su primer empleado a través de esta modalidad de contrato, a
condicién de que sea un trabajador menor de 30 afios, asi como la posibilidad

para el trabajador de compatibilizar un 25% de la prestacion por desempleo

3 En concreto, segtin se desprende de los datos del Directorio Central de Empresas (DIRCE) del
Instituto Nacional de Estadistica (INE) relativos al afio 2015, las empresas de 50 o menos trabajadores
suponian el 99°29% de las empresas espaiiolas. Estas cifras son practicamente coincidentes con las ex-
istentes en el momento de aprobacion de la norma (99°23%), segin consta en la exposicion de motivos
del RDLey 3/2012.

* Asi, seguin la informacion estadistica que ofrece el Servicio Publico de Empleo Estatal htt-
ps://www.sepe.es/contenidos/que_es_el sepe/estadisticas/datos_estadisticos/contratos/datos/2016/en-
ero 2016/ESTADISTICA DE CONTRATOS MES.pdf, en el mes de enero de 2016 se realizaron en
Espaiia un total de 1.356.633 contrataciones, de las cuales 10.242 corresponden al contrato indefinido de
apoyo a los emprendedores, lo que supone un 0°7% de los contratos en el periodo de referencia.

°La tltima Encuesta de Poblacion Activa (EPA) publicada por el INE (correspondiente al cuarto
trimestre de 2015) arroja una tasa de desempleo del 20°90%.

¢ La bonificacion consiste en una minoracioén de las cuotas de seguridad social a tanto alzado, en
la cuantia prevista por la norma —que va desde 1.000 euros/afio hasta 1.300 euros/aflo—, cuantias que se
incrementan en el caso de que se contrate a una mujer en ocupaciones en las que estan subrepresentadas.

7 Estas deducciones fiscales estan reguladas actualmente en el articulo 37 de la Ley 27/2014, de
27 de noviembre, del impuesto sobre sociedades.
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pendiente de percibir con la retribucién. Junto a estos incentivos, puramente
econdmicos, se establece un incentivo de caracter institucional que se concreta
en la prevision de un periodo de prueba de un afio de duracién en este tipo de
contrato. Este es, indudablemente, el aspecto més controvertido del contrato,
que ha suscitado dudas tanto de adecuacion a la naturaleza propia del periodo
de prueba, como de ajuste a la Constitucion Espafiola, al Derecho de la Unién

Europea, asi como a los Tratados Internacionales ratificados por Espana.

2. El periodo de prueba en el contrato de apoyo a los emprende-
dores en la doctrina del Tribunal Constitucional

El régimen juridico del contrato indefinido de apoyo a los emprende-
dores es el previsto con cardcter general en el Estatuto de los Trabajadores
(Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, ET en lo sucesivo) y el que
se derive de los convenios colectivos que sean de aplicacion en cada concreta
relacion laboral. La tinica excepcion a lo anterior se refiere a la duraciéon pre-
vista del periodo de prueba que -a diferencia de lo dispuesto en el articulo 14
ET- serd, en todo caso, de un afio.

Pueden destacarse tres aspectos de este régimen del periodo de prueba®:
Se trata de un periodo de prueba largo —-un afio-; indisponible, puesto que la du-
racién prevista en la ley no puede ser alterada por convenio colectivo; e indis-
criminado, en la medida en que la duracién prevista es la misma para cualquier
trabajador, sea cual sea su cualificacion profesional o la complejidad del puesto
de trabajo a desempenar.

Estas caracteristicas ponen de manifiesto problemas de diversa indole.
Por una parte, la eventual desnaturalizacién del periodo de prueba, ya que es
cuestionable que para atender la finalidad propia de esta institucion -el cono-
cimiento mutuo de las partes y la experimentacion de la relacion laboral- sea
preciso disponer de un periodo de tiempo tan dilatado, maxime si se tiene en
cuenta que durante el mismo la posicion del trabajador queda fuertemente de-
bilitada desde la perspectiva de la estabilidad en el empleo.

Por otra parte, desde un punto de vista constitucional, el régimen del
periodo de prueba en el contrato de apoyo a los emprendedores suscita ciertas
dudas en relacién con algunos derechos reconocidos en la norma fundamental.

Asi ocurre con el derecho al trabajo (articulo 35 CE), puesto que la facultad de

8 Vid. OLARTE ENCABO, S.: “La ilegalidad internacional del periodo de prueba de un afio del con-
trato de apoyo a emprendedores”, CEF. Revista de Trabajo y Seguridad Social, num. 370 (2014), pag. 173.
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desistimiento ad nutum de la que dispone el empresario durante un periodo
de tiempo tan extenso, puede suponer la quiebra de un derecho como la es-
tabilidad en el empleo que, aunque no esta explicitamente reconocido a nivel
constitucional, integra el contenido propio del derecho al trabajo. Ademas, el
caracter indisponible de la regulacion del periodo de prueba en este tipo de
contrato puede suponer una limitacion del derecho a la negociacién colectiva
(articulo 37 CE), desde el momento en que se asiste a un desapoderamiento de
la autonomia colectiva, a la que se impide cualquier posibilidad de intervencién
en una materia —-como la duracién del periodo de prueba- en la que estatutari-
amente se reconoce al convenio colectivo un amplio margen de actuacién, dado
el caracter dispositivo de la regulacién legal. En otro orden de cosas, el régimen
unitario de duracion de la prueba puede plantear problemas de adecuaciéon con
el derecho a la igualdad y no discriminacién (articulo 14 CE), en la medida en
que no se tienen en cuenta posibles diferencias derivadas de la cualificacion del
trabajador o de la dificultad del puesto de trabajo a desempefiar.

Las anteriores objeciones en relaciéon con el contrato indefinido de apoyo
alos emprendedores -tanto en el plano dogmatico, como constitucional- se han
planteado ante el Tribunal Constitucional en el marco de sendos recursos de
inconstitucionalidad interpuestos contra la reforma laboral en su conjunto. La
respuesta del alto tribunal -en sus sentencias 119/2014, de 16 de julio y 8/2015,
de 22 de enero’- ha venido a avalar la medida cuestionada fundamentalmente
sobre la base de un criterio de oportunidad.

El Tribunal Constitucional elude pronunciarse sobre la posible desnatu-
ralizacion del periodo de prueba, por ser una cuestiéon de legalidad ordinaria
ajena, por tanto, al control constitucional. Siendo cierto que el periodo de prue-
ba es una instituciéon de configuracion legal, cabe plantearse hasta qué punto
los conceptos dogmaticos estan por completo en manos de la ley', siquiera sea
por una elemental cuestion de seguridad juridica.

Desde el punto de vista de los derechos constitucionales, el TC entiende
que la regulacién que se impugna no implica vulneracién alguna, por lo que es
plenamente adecuada al texto constitucional. El tribunal sostiene que aunque
en algunos casos -significativamente, en lo que se refiere al derecho al trabajo-

se asiste a una limitacion de derechos-, dicha limitacién es razonable y propor-

9 Un completo analisis de ambas sentencias del Tribunal Constitucional, puede verse en PEREZ
CAMPOS, A.L.: Contrato de trabajo indefinido de apoyo a los emprendedores, Thomson Reuters-Aran-
zadi, Pamplona, 2015, pags. 89-108.

10 Como sugiere SEMPERE NAVARRO, A.V.: “La reforma de 2012 supera cuatro tachas de in-
constitucionalidad”, Revista Aranzadi Doctrinal, ntim.8 (2014), apartado 4 del ejemplar manejado de la
base de datos westlaw.es (BIB 2014/3969).
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cionada en atencién a la preservacion de otros bienes y derechos constitucion-
ales, por lo que no seria reprochable desde el punto de vista constitucional. Los
argumentos que se emplean para sostener la validez de la medida impugnada
van desde su caracter puramente coyuntural -vinculado a la gravedad de la
situacion econdémica y a la elevada tasa de desempleo- hasta la existencia de
medidas disuasorias de la extincién del contrato en el régimen de los incentivos
previstos'!, pasando por la existencia de limites objetivos a la celebracién de
este contrato. Pero, sin duda, el principal punto de apoyo de la decision del TC
se basa en la consideraciéon de que en un contexto de crisis econémica —-como
en el que se aprueba la medida- a la finalidad propia del periodo de prueba se
viene a afiadir la de permitir al empresario comprobar la viabilidad econémica
del puesto de trabajo.

Algunas consideraciones pueden hacerse al respecto: la primera, la con-
statacion -que ya realiza el voto particular de la STC 119/2014"- de la irrel-
evancia a nivel constitucional de los argumentos utilizados por el tribunal para
actuar como parametros de constitucionalidad de la medida objeto de recurso.
Por otra parte, la impresion de una cierta incoherencia del TC que declina en-
trar en el problema de la eventual desnaturalizacion del periodo de prueba en
este tipo de contrato, pero en la propia sentencia entra de lleno en un aspecto
-como la finalidad del periodo de prueba- que forma parte fundamental de su
esencia. Y no s6lo eso, sino que erige una “novedosa” finalidad de la prueba en
su criterio fundamental para avalar la medida impugnada. En tercer lugar, la
regulacién impugnada y el argumento de la finalidad “adicional” utilizado por
el TC, son sintomas de una preocupante crisis de los conceptos, en este caso, del
periodo de prueba. Si se llevan las instituciones mas alla de sus propios limites

es facil deslizarse por la pendiente del relativismo mas peligroso.

3. Pronunciamientos sobre el periodo de prueba en el contrato

de emprendedores en el ambito comunitario e internacional

Las objeciones en relaciéon con el periodo de prueba en el contrato de

apoyo a los emprendedores han trascendido el ambito puramente nacional,

1 De hecho, como contrapartida por el disfrute de los incentivos fiscales y de seguridad social
vinculados a este tipo de contrato, se exige a la empresa su mantenimiento durante al menos tres afios,
asi como conservar el nivel de empleo alcanzado con dicha contratacion al menos un afio desde la
celebracion del contrato. En caso contrario, surge para el empresario la obligacion de reintegro de los
incentivos percibidos.

12 Voto particular formulado por el magistrado Valdés Dal-Ré, al que se adhieren los magistrados
Asua Batarrita y Ortega Alvarez.
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habiéndose pronunciado distintas instancias internacionales al respecto, con
diverso alcance. En concreto, hasta la fecha, los pronunciamientos se han pro-
ducido en el &mbito de la Unién Europea, en el de Naciones Unidas y también
en el Consejo de Europa.

En la Unién Europea se plante6 la compatibilidad del periodo de prueba
previsto en el contrato de que se trata con el Derecho de la Unién, con motivo
de la cuestion prejudicial formulada por el Juzgado de lo Social nam. 23 de Ma-
drid. Basicamente, el juez nacional pregunt6 al TJUE si era contrario al Derecho
de la Unién y compatible con el articulo 30 de la Carta de Derechos Fundamen-
tales de la Unién Europea -que contempla el derecho de todo trabajador a la
proteccion en caso de despido injustificado- el periodo de prueba de un afio en
el contrato de apoyo a los emprendedores, durante el cual se permite el libre
desistimiento de las partes.

El TJUE en sentencia de 5 de febrero de 2015%, se declara incompetente
para responder a la cuestion prejudicial, por tratarse de una materia -el peri-
odo de prueba- que no estd regulada por el Derecho de la Unién, por lo que no
entrd en el fondo del asunto'.

Tampoco resulta concluyente la respuesta ofrecida por la Oficina Inter-
nacional del Trabajo, en Naciones Unidas, en relacién con la reclamacién plant-
eada en mayo de 2012 por los sindicatos Comisiones Obreras (CC.OO) y Union
General de Trabajadores (UGT) relativa al eventual incumplimiento del Conve-
nio 158 OIT® por la norma que prevé la duracién anual del periodo de prueba
en el contrato de emprendedores. El citado Convenio establece como regla gen-
eral la justificacion de la extincion del contrato de trabajo, pero admite que esta
regla pueda excepcionarse durante el periodo de prueba, siempre y cuando su
duracién se haya fijado de antemano y sea razonable.

El Consejo de Administraciéon de la Oficina Internacional del Trabajo,
que aprueba el informe del comité tripartito de junio de 2014, concluye que no
dispone de fundamentos suficientes para considerar si la exclusiéon durante un
afio de la aplicaciéon del Convenio 158 es razonable, mas atn cuando la dura-
cion del periodo de prueba no ha sido resultado de la concertacion social y se
ha introducido de manera indiferenciada en el contrato indefinido de apoyo a

los emprendedores. Sentado lo anterior, la Oficina Internacional invita al go-

3 Asunto C-177/14, Nisttahuz Poclava.

4 Como pone de manifiesto PEREZ CAMPOS, A.1.: Contrato de trabajo indefinido de apoyo a
los emprendedores, cit., pag. 108, el fallo no cumple las expectativas existentes en la medida en que no
se ha pronunciado sobre el fondo del asunto por falta de competencia.

5 Convenio sobre la terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador, de 22 de
junio de 1982, ratificado por Espana el 26 de abril de 1985.
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bierno espanol a presentar informes sobre la evoluciéon de esta modalidad de
contrato y a examinar la posibilidad de adoptar medidas para evitar que su
extincion eluda de manera abusiva la proteccion prevista en el Convenio's.

En el ambito del Consejo de Europa, la Carta Social Europea'” no se re-
fiere directamente al periodo de prueba. Sin embargo, en la medida en que la
extinciéon del contrato durante el mismo no esté sujeta a preaviso, se ha plant-
eado la compatibilidad de la regulacién del periodo de prueba en el contrato de
emprendedores con el articulo 4.4 de la Carta Social Europea. A tenor de dicho
precepto, los Estados firmantes se comprometen a reconocer a todos los traba-
jadores un plazo razonable de preaviso en caso de terminacién del empleo.

El Comité Europeo de Derechos Sociales -méximo érgano encargado de
la interpretacion, defensa y control de la Carta- en las Conclusiones XX-3 (2014)
emitidas en enero de 2015, sobre el informe presentado por Espafia relativo
al grado de cumplimiento de los derechos laborales de la Carta en el periodo
2009-2012%, ha sefialado que la regulacién del contrato de apoyo a emprende-
dores no se ajusta al articulo 4.4 de la Carta, porque el plazo de preaviso queda
excluido durante el periodo de prueba. En realidad el Comité no se pronuncia
sobre la duraciéon de un afio del periodo de prueba, sino sobre la ausencia de
un plazo de preaviso en caso de extincion del contrato durante ese tiempo,
cuestion que, por lo demads, constituye una caracteristica general del periodo
de prueba en todo contrato de trabajo, no sélo en la modalidad de apoyo a los
emprendedores.

También respecto de una norma griega que establecia un contrato con
un periodo de prueba de un afio, durante el cual la empresa tenia derecho a
rescindir el contrato de trabajo sin previo aviso ni indemnizacion para el traba-
jador, el Comité -en la Decision de fondo de 23 de mayo de 2012"- considerd
que se trataba de una violacion del articulo 4.4 de la Carta al no prever un plazo
de preaviso en caso de extinciéon durante la prueba.

Precisamente, este pronunciamiento sobre Grecia ha servido de base a

16 Puntos 246 y 297c del informe del Comité (Documento GB.321/INS/9/4, de 13 junio de 2014).
El informe estad disponible en http://www.ilo.org/wecmspS/groups/public/---ed norm/---relconf/docu-
ments/meetingdocument/wems_247068.pdf .

7 Firmada en Turin, el 18 de octubre de 1961 y ratificada por Espafia mediante Instrumento de 29
de abril de 1980. No obstante, Espafia no ha ratificado la version revisada de la Carta de 1996, ni el Pro-
tocolo de 1995 por el que se permite a los Estados firmantes la presentacion de reclamaciones colectivas.

8 Puede accederse al texto de las Conclusiones en http://portal.ugt.org/actualidad/2015/abril/
boletin21/001-europa.pdf .

1 Un analisis de la Decision sobre la norma griega puede verse en SALCEDO BELTRAN, C.:
“Jurisprudencia del Comité Europeo de Derechos Sociales y periodo de prueba del contrato de apoyo a
emprendedores: la aplicacion del control de convencionalidad en Espafia”, Lex Social. Revista Juridica
de los Derechos Sociales, nim. 2 (2014), pags. 36-38.
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una corriente de la doctrina judicial que, aplicando la argumentacién del Com-
ité a la norma espafiola, estima que ésta vulnera la Carta Social Europea®. Al
tratarse de un Tratado internacional suscrito por Espafia -de rango superior
a la Ley- la normativa que lo contraviene seria inaplicable por una simple
cuestion de jerarquia normativa. En consecuencia, segin esta doctrina judicial,
el periodo de prueba no seria vélido y por tanto, el despido efectuado durante
el mismo debe declararse improcedente.

Frente a esta doctrina se alzan otras resoluciones -fundamentalmente
dictadas en suplicacién- que no consideran directamente aplicables las disposi-
ciones de la Carta en las pretensiones entre particulares, por lo que no entienden
vulnerada la normativa internacional?. Ademads, de manera subsidiaria se es-
tima que, aunque se admitiera la aplicacion directa de la Carta, la consecuencia
de su incumplimiento no seria la improcedencia del despido, sino la obligacion

del empresario de indemnizar al trabajador por la falta de preaviso.

4. Conclusién

Que el mercado laboral espafiol -y, por extension, la economia de Es-
pafia- tiene un importante problema de desempleo es una realidad incuestion-
able. Que ese problema se ve agudizado en épocas de crisis tampoco parece
discutible. Que es preciso adoptar medidas que faciliten la creaciéon de empleo,
es una obviedad; ahora bien, la imperiosa necesidad de facilitar el acceso a un
puesto de trabajo a quienes se han visto privados del empleo -o ni siquiera han
podido acceder a él-, no puede hacerse a toda costa, ni de cualquier manera.

Distorsionar una institucion de perfiles tan concretos y nitidos como el
periodo de prueba, haciéndole responder a finalidades en principio ajenas a su
esencia, no parece la mejor manera de alcanzar un objetivo como la creacién
de empleo, aunque este sea perentorio. No todo vale. El respeto a las institu-
ciones juridicas -a lo que las cosas son- es un elemento fundamental del Estado
de Derecho. Un elemental sentido de seguridad juridica -y hasta cierto punto,
de sentido comun- impiden que el legislador pueda manejar a su antojo las
categorias juridicas, més atin cuando estan en juego algunos derechos constitu-

cionalmente reconocidos.

2 La SJS nim. 2 de Barcelona de 19 de noviembre de 2013 es la que inaugura esta corriente
judicial, que luego han seguido otras resoluciones, por ejemplo, la SJS niim. 33 Barcelona, de 9 de
noviembre de 2015, la SJS nim. 1 Toledo, de 24 de noviembre de 2014 o la SJS nim. 3 Barcelona, de 5
de noviembre de 2014.

2t Entre otras, pueden verse la STSJ Cataluia, de 22 de junio de 2015, STSJ Canarias/Tenerife
de 22 de abril de 2015, o las SSTSJ Castilla y Le6n/Valladolid de 22 de abril y 25 de marzo de 2015.
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La respuesta del Tribunal Constitucional y de las instancias internacion-
ales que han tenido la ocasion de pronunciarse sobre el periodo de prueba en
el contrato de apoyo a los emprendedores, unas veces por complaciente y otras
por no entrar en el fondo del asunto por motivos diversos, presenta un pano-
rama algo decepcionante. S6lo el informe del Comité Europeo de Derechos So-
ciales declara el incumplimiento de la Carta Social Europea, pero ni siquiera
por la duracién del periodo de prueba. Ademas, las dudas sobre el caracter vin-
culante del informe y de la propia Carta Social Europea, contribuyen a restar
virtualidad a esta via, por mas que sea a la que se acogen algunos érganos ju-
diciales espafioles, con el convencimiento de que quiza es el altimo argumento

disponible para dejar de aplicar una norma tan polémica como criticable.






EL DESCUELGUE DE CONDICIONES
LABORALES ESTABLECIDAS EN
CONVENIO COLECTIVO:

LA POSIBLE INCONSTITUCIONALIDAD
DEL SOMETIMIENTO A UN ARBITRAJE
OBLIGATORIO?

Pilar Charro Baena y Sergio Gonzdlez Garcia*

Sumario: 1. El descuelgue como medida de flexibilidad interna. 2. La
regulacién del descuelgue a raiz de la reforma de 2012. 3. La posible
inconstitucionalidad del arbitraje obligatorio. 3.1. La fuerza vinculan-
te de los convenios colectivos. 3.2. La libertad sindical. 3.3. La tutela
judicial efectiva.

1. El descuelgue como medida de flexibilidad interna

El llamado descuelgue, esto es, la inaplicacién de convenios colectivos,
es un mecanismo previsto por el legislador mediante el cual es posible sustituir
el régimen convencional, o de determinadas condiciones de trabajo previstas

en un convenio colectivo, por otro mas adaptado a la realidad y las necesidades

! Profesores de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de Universidad Rey Juan Carlos.
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de la empresa (si el convenio a inaplicar es de sector) o a su situacién actual (si
es de empresa)?. Dicho de otro modo, permite que, aunque las relaciones labo-
rales de una determinada empresa sigan rigiéndose por lo previsto en el cor-
respondiente convenio colectivo, se margine aquella parte que generalmente
incide sobre los costes productivos®.

Este mecanismo, aunque con antecedentes respecto del descuelgue sa-
larial en el Acuerdo Marco Interconfederal para la negociacion colectiva de 5
de enero de 1980% se incorpora por primera vez a la legislacion laboral en la
Reforma de 1994, que introdujo elementos de flexibilidad interna importantes
al servicio de los intereses empresariales, fundamentalmente eliminando su
condicionamiento a autorizacién administrativa. La Ley 11/1994 dio una nue-
va redaccion al articulo 82.3 ET, en cuya virtud, los convenios colectivos de am-
bito superior a la empresa establecerian las condiciones y procedimientos por
los que podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a “las empresas cuya
estabilidad econémica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal apli-
cacion”. Las clausulas de descuelgue salarial se configuraban como parte del
contenido necesario y minimo legal del convenio colectivo supraempresarial
estatutario, &mbito en el que su establecimiento se imponia imperativamente.

El proceso reformador de los anos 2010 a 2012° ha introducido cambios en
su régimen juridico de envergadura. La Ley 35/2010 modifica sustancialmente
el articulo 82.3 ET, que pasa a regular directamente el procedimiento y condi-
ciones de descuelgue salarial por acuerdo entre la empresa y los representantes
de los trabajadores, sin remitirse a la negociacién colectiva supraempresarial, a
la que se le reserva el establecimiento de las previsiones sobre la soluciéon de los

desacuerdos que se pudieren plantear. La nueva regulacién supuso un fuerte

2 SANGUINETI RaYMOND, W.: “La inaplicacion parcial o descuelgue de convenios colectivos: puntos
criticos y posibles respuestas desde la autonomia colectiva”. Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, nam. 39, 2014, p. 10.

® SEMPERE NAVARRO, A.V. y MARTIN JIMENEZ, R.: Claves de la Reforma Laboral de 2012 (Estudio del RD-
Ley 3/2012, de 10 de febrero). Thomson Reuters/ Aranzadi, Cizur Menor, 2012, p. 124.

*Sobre el origen de esta figura, véase, FERNANDEZ AVILEs, J. A.: “Las clausulas de descuelgue sala-
rial como mecanismo de flexibilidad “interna””. Relaciones laborales nam. 11, 2011, www laley.es, ref.
12227/2011, p. 1.

® Sobre las intervenciones legislativas que se produjeron estos afios, vid. LANTARON BARrQUIN, D.:
“Novedades normativas y proyecciéon de la reforma laboral de 2010 en el ambito de la solucién extraju-
dicial de conflictos”, RGDTSS (Iustel), 2011, nam. 24, pp. 3 y ss.; y VIVERO SERRANO, J. B.: “El arbitraje al
servicio del interés empresarial: el papel de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos en
el procedimiento de descuelgue del convenio colectivo”, RTSS, CEF, num. 368 (noviembre 2013), pp. 5-60,
en pp. 13 y ss. Para una visién general de la normativa anterior a este periodo de reformas, vid. SEMPERE
NAVARRO, A. V. y MELENDEZ MORILLO-VELARDE, L.: “El Descuelgue Salarial. Estudio de su Régimen Juridico
en la Negociacién Colectiva”, Cuadernos de Aranzadi Social, Aranzadi, 2009.
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varapalo al sistema de negociacién colectiva, pues se traducia en la margin-
acion de los sujetos colectivos®.

A pesar de la importante flexibilizacién que supuso el nuevo régimen ju-
ridico, las estadisticas evidenciaban que seguia siendo una técnica escasamente
utilizada. Por ello, la Reforma Laboral de 2012 introdujo un nuevo régimen,
cuya finalidad respondia, segtn se sefiala en la Exposicién de motivos de la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral,
“al objetivo de procurar que la negociacién colectiva sea un instrumento, y no
un obstaculo, para adaptar las condiciones laborales a las concretas circunstan-
cias de la empresa”.

La nueva regulacién reordené todos y cada uno de los elementos que car-
acterizaban el descuelgue’, entre ellos los convenios afectados, las causas, las
materias objeto de inaplicacién, y el proceso de aprobacién de las medidas de
descuelgue, introduciéndose el arbitraje obligatorio, aspecto sobre el que nos
detendremos en este breve estudio. El nuevo régimen juridico ha de ponerse
en relaciéon con la también novedosa regulacion de la modificacion sustancial
de condiciones laborales (articulo 41 ET), de cuyo procedimiento queda despo-
jada la modificacién de las condiciones pactadas convencionalmente. En suma,
ahora, la modificacién sustancial de condiciones de trabajo establecidas en los
convenios colectivos estatutarios pasa a regularse por el art. 82.3 ET, mientras
que las contenidas en otros pactos colectivos deberan seguir el procedimiento
contenido en el articulo 41 ET.

La doctrina ha prestado especial atencion a la regulacion del descuelgue
después de la reforma de 20125, Los recursos de inconstitucionalidad presenta-
dos, uno, por el Parlamento de Navarra y, otro, por los Grupos Parlamentarios
PSOE e Izquierda Unida, contra la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgen-

tes del mercado laboral y, en particular, frente a la redaccion que esta dltima

® MEeNDOzA NAvas, N.: “La intervencion de la comisioén nacional consultiva de convenios colectivos
en los procedimientos de inaplicacién de condiciones de trabajo”, en Las reestructuraciones empresariales: un
andlisis transversal y aplicado. Escunero RopRrIGUEZ, R. (Coord.) Cinca, Madrid, 2016, p. 185.

”MEeNDOzA NAvas, N.: “La intervencion de la comisioén nacional consultiva de convenios colectivos
en los procedimientos de inaplicacién de condiciones de trabajo”, cit., p. 186.

8 Entre otros, Cruz VILLALON, L.: “El descuelgue de condiciones pactadas en convenio colectivo
tras la reforma de 2012”; BayLos Grau, A. (coord.), Politicas de austeridad y crisis en las relaciones laborales:
la reforma de 2012, Bomarzo, Albacete, 2012, pp. 405 y ss.; Arvarez ALonso, D.: “Inaplicacién del convenio
colectivo y prioridad aplicativa del convenio de empresa: dos vias concurrentes para descentralizar la
regulacién de condiciones de trabajo”, AA.VV. Las reformas del Derecho del Trabajo en el contexto de la crisis
economica. La reforma laboral de 2012, XXII Congreso Nacional AEDTSS, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, pp.
990 y ss.; y CAsTRO ARGUELLES, M. A.: “Descuelgue salarial e inaplicacién de condiciones pactadas en con-
venio colectivo”, GARCIA MURCIA, J., MONTOYA MELGAR, A. (coord.), Comentario a la Reforma laboral de 2012.
Civitas, Thomson Reuters, Cizur Menor, 2012, pp. 371-404.
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introdujo del articulo 82.3 ET, ponen de manifiesto la sensibilidad de esta figura.
En particular, se planteaba si la posibilidad de que la Comisién Consultiva Na-
cional de Convenios Colectivos (CCNCC)? u érganos autonémicos equivalentes
decidan el descuelgue vulnera el reconocimiento constitucional de la fuerza vin-
culante de los convenios colectivos (articulo 37.1 CE), la libertad sindical (articulo
28.1 CE) y el derecho a la tutela judicial efectiva (articulo 24.1 CE).

Detrés de este recurso estaba latente el debate ideolégico sobre las moti-
vaciones que deben inspirar la redaccion de la ET. En particular, en el caso del
descuelgue se ha sefialado que constituye una via para facilitar el objetivo mac-
roeconémico de la devaluacion interna (a falta de competencias en materia de
politica monetaria), a la vez que legaliza una situacién que se ha generalizado
en los dltimos afios en la pequefia y mediana empresa esparfiola™.

El escenario en el que se encontraba el legislador no era (y no es), tal vez,
el mejor. Desde 2008, los problemas estructurales del mercado de trabajo espa-
fiol han ido de la mano de una profunda crisis econémica -también estructural-
causada por las deficiencias de nuestro mercado productivo. Las reformas que
se han acometido a lo largo de los dltimos afios han fomentado la flexibilidad
interna, esto es, la adaptabilidad de las condiciones de trabajo a las circun-
stancias de produccién, como alternativa a la flexibilidad externa o de salida,
generadora de desempleo. En este sentido, la Exposiciéon de Motivos de la Ley
3/2012 justificé la nueva regulaciéon del descuelgue “por la necesidad de re-
solver eficazmente el desacuerdo entre empresa y trabajadores en las medidas
de flexibilidad interna que aquella pretende adoptar para hacer frente a una sit-
uacion de dificultad econdémica o necesidad de adaptacion, con la finalidad de
ajustar la regulacion a la situacién y defender la productividad, se evitaria asi la
extinciéon de puestos de trabajo, maxime en un contexto sociolaboral en el que
la reduccién de la elevada tasa de desempleo constituye un objetivo prioritario
para los poderes publicos”.

El estudio elaborado en 2014 por el Ministerio de Empleo y de la Se-
guridad Social, con el titulo “La incidencia de la reforma laboral de 2012 sobre la
estructura de la negociacion colectiva”, puso de manifiesto la aparente efectividad
de la medida. A partir de la entrada en vigor de la reforma de 2012 se produjo
un incremento notable de los descuelgues. En concreto, los datos hasta julio

de 2014 revelan que desde la aprobacién de la reforma se habian producido

? El régimen juridico de la CCNCC se desarrolla en el Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiem-
bre, por el que se regula la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

19 Vivero SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, pp. 9-10.
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un total de 4.792 inaplicaciones que afectaban a mas de 230.000 trabajadores''.
Otra cuestion distinta es que el trabajador quiera que opere la regla prevista
en el articulo 82.3 ET cuando se produce un bloqueo en las negociaciones con
el empresario y se llega a un arbitraje obligatorio. Es en este escenario donde,
una vez examinada la regulacién vigente del descuelgue, se analizaran los pro-
nunciamientos que se realizan en las STC 119/2014, de 16 de julio de 2014, y
STC 8/2015, de 22 de enero, sobre la constitucionalidad del arbitraje obligatorio

previsto en el articulo 82.3 ET.

2. La regulacion del descuelgue a raiz de la reforma de 2012

Como se ha avanzado, el descuelgue posibilita la inaplicacién de deter-
minadas condiciones de trabajo previstas en un convenio colectivo por causa
econdmica, técnica, organizativa y de produccién, en los términos previstos en
el articulo 82.3 ET*.

Sin animo exhaustivo, en las paginas que siguen se hara una breve refer-
encia a los principales rasgos del régimen juridico.

En primer lugar, ha de precisarse de qué tipo de convenio se puede
descolgar una empresa. No resulta ocioso recordar que el articulo 37.1 CE rec-
oge reconoce el derecho a la negociacioén colectiva en los siguientes términos:
“La ley garantizara el derecho a la negociacién colectiva laboral entre los rep-
resentantes de los trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante
de los convenios”. El derecho a la negociacién colectiva cristaliza basicamente
en dos productos: convenios colectivos y acuerdos de empresa. Dentro de los
convenios colectivos es clasica la distincién entre los que se negocian siguiendo
el procedimiento del Titulo III ET, calificados de estatutarios, que tendrian efi-

cacia erga omnes, y los convenios extraestatutarios, que se negocian fuera del

1 Cruz VILLALON, J. (dir.), RoDRIGUEZ-RAMOs VELASCO, P., GOMEZ GORDILLO, R. y FERRADANS CARA-
MEs, C.: La incidencia de la reforma laboral de 2012 sobre la estructura de la negociacion colectiva, Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, 2014. En este estudio se indica, ademas, que la mayor parte de las empresas
afectadas tenian menos de 50 trabajadores (de las 1.532 inaplicaciones depositadas, 1.267 correspondian
a empresas de menos de 50 trabajadores, es decir, un 82,70 %); y el grueso de las inaplicaciones se con-
centraban en el sector servicios (de las 1.532 inaplicaciones, 1.191 corresponden a este sector, es decir, un
77,74 %, seguido del industrial y a cierta distancia del de la construccién y el agrario). Estos datos con-
trastan con los que revelaba el estudio elaborado por la Comisién Consultiva de Convenios Colectivos,
La negociacion colectiva en Esparia en 2005, 2006 y 2007, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid,
noviembre de 2007, p. 122.

12Vid., por todos, CAsTRO ARGUELLES, “Descuelgue salarial e inaplicacién de condiciones pactadas
en convenio colectivo”, pp. 371-404.
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procedimiento y tramitacién establecidos en el ET, y que tendrian una eficacia
limitada para quienes lo suscriben y sus representados.

El articulo 82.3 ET alude simplemente al convenio colectivo. Este pre-
cepto parece proyectarse sobre todos los convenios colectivos regulados en
el ET (“los convenios colectivos regulados por esta ley”); existe unanimidad
acerca de que quedan fuera del ambito del descuelgue los convenios colectivos
extraestatutarios y los acuerdos de empresa’; la posibilidad de inaplicar es-
tos convenios y pactos se llevaria a cabo a través de la modificaciéon sustancial
de condiciones de trabajo, regulada en el articulo 41 ET. Por tanto, el tipo de
convenio que puede descolgarse seria el convenio colectivo estatutario sectorial
o de empresa (éstos, desde la reforma de 2012). En relacion a si es posible un
descuelgue a nivel inferior a la empresa, aunque en un principio no resultaba
pacifico admitir que un centro pudiera descolgarse de un convenio de empresa,
se entiende que al hablar el precepto estatutario habla de inaplicaciéon en la em-
presa, da una concepcién unitaria e integral', por lo que debe rechazarse aquella
posibilidad; no cabe distinguir entre centros de trabajo afectados y no afectados,
pues la inaplicacion operara siempre en relacién a la empresa en su globalidad®.

En relacién a las causas que amparan el descuelgue, la Reforma Laboral
de 2012 ha supuesto un aligeramiento de sus exigencias causales, al desaparec-
er el requerimiento, contenido en otras versiones anteriores del texto, de que se
justifique que la aplicacion del convenio pudiera suponer unos dafios a la esta-
bilidad econémica de la empresa o afectar al mantenimiento del empleo. Por lo
demés, el precepto estatutario dispone que el descuelgue puede llevarse a cabo
cuando concurran causas econdémicas, técnicas, organizativas y de produccién;
causas, por otra parte, comunes en otras medidas de flexibilidad interna (modi-
ficacion sustancial de las condiciones de trabajo y movilidad geografica) y ex-
terna (despidos colectivos). De esta manera, se amplia considerablemente la
capacidad empresarial para poder poner en marcha una modificaciéon de con-
diciones de trabajo establecida en convenio, pues tradicionalmente el descuel-
gue solo se anudaba a la causa econdémica. El legislador se encarga de enun-

ciar cuando concurren dichas causas, siendo mas prolijo en relacién a la causa

13 ROLDAN MARTINEZ, A. ALARCON CASTELLANOS, M. DEL M.: “El “descuelgue” salarial y el concepto
de convenio colectivo aplicable”, Nueva revista espafiola de derecho del trabajo nam. 176, 2015, pp. 257.
En el mismo sentido, la STS de 23 de octubre de 2012 (R] 2012, 10712).

14 SAN MARTIN Mazzucconi, C.: “Flexibilidad interna e inseguridad juridica: disfunciones del régi-
men legal que desincentivan el uso de esta herramienta”, Estudios financieros. Revista de trabajo y sequridad
social: Comentarios, casos pricticos: recursos humanos, (363), 2013 pp. 83-104.

1> SANGUINETI RAYMOND: “La inaplicacién parcial o descuelgue de convenios colectivos: puntos
criticos y posibles respuestas desde la autonomia colectiva”, p. 5.
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econémica. Como evidente signo de flexibilizacién del régimen juridico del
mecanismo de descuelgue y debilitamiento causal, el legislador declara que
la concurrencia de la causa se presume si existe acuerdo entre empresario y
representantes de los trabajadores'®. No obstante, aunque el legislador haya
ampliado las causas de descuelgue omitiendo ciertas precisiones, resulta obvio
que el empresario tendra que justificar la conexion entre la causa y la medida'.

La Reforma Laboral de 2012, por otra parte, ha incrementado notable-
mente el &mbito del tradicionalmente conocido como descuelgue, que se limi-
taba a la materia retributiva. Ahora, se importa del articulo 41 ET la lista de
materias modificables (descolgables), afiadiendo las mejoras voluntarias de la
Seguridad Social®®. Su extensién a otras materias se plante6 por las instancias
empresariales como un instrumento de flexibilidad interna que permitiria efec-
tuar una gestion adaptada a las condiciones de cada organizacién empresarial.
La redaccién actual responde a este espiritu e incluye entre las materias sus-
ceptibles de descuelgue (lista cerrada, por contraposicién a la lista abierta del
articulo 41 ET"™): la jornada de trabajo, el horario y la distribucién del tiempo de
trabajo, el régimen de trabajo por turno, el sistema de remuneracion y cuantia
salarial, el sistema de trabajo y rendimiento, las funciones (cuando excedan de
los limites previstos en el articulo 39 ET para la movilidad laboral) y las mejo-
ras voluntarias de la acciéon protectora de la Seguridad Social. No obstante lo
anterior, las estadisticas revelan que la mayor parte de los descuelgues siguen
comportando pactos de reduccion salarial (un 66,6 % de las inaplicaciones afec-
taron a la cuantia salarial en 2013 y un 62 % en 2014, teniendo en cuenta las
inaplicaciones depositadas hasta julio de 2014; y si a ellas sumamos las relativas
a cuantia salarial y sistema de remuneracién, el porcentaje se eleva al 77 % en
2013 un 77,2 % en 2014), también se aprecia un porcentaje importante de ina-

plicaciones que se traducen en cambios en el régimen del tiempo de trabajo (un

16 GoreLLl HERNANDEZ, J.: “El descuelgue de condiciones del convenio colectivo estatutario”, Re-
vista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo Volumen 1, nam. 1,
enero-marzo de 2013, p. 6.

17 EscUDERO RODRIGUEZ, R.: “El RDley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una reforma pro-
fundamente desequilibradora de la negociacién colectiva”, EscUDERO RODRIGUEZ, R. (coord.): La negociacion
colectiva en las reformas laborales de 2010, 2011 y 2012, Cinca, 2012, p. 38.

18 SAN MARTIN Mazzuccont: “Flexibilidad interna e inseguridad juridica: disfunciones del régimen
legal que desincentivan el uso de esta herramienta”, pp. 83-104.

19 CasTrRO ARGUELLES: “Descuelgue salarial e inaplicacion de condiciones pactadas en convenio
colectivo”, p. 375.
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3,5 % de inaplicaciones en 2013 y 6,1 % de las depositadas hasta julio de 2014
afectaron a cuantia salarial y jornada de trabajo)®.

La referida relacion de materias se completa con una limitacién o pro-
hibicién: el acuerdo de inaplicacion de las condiciones laborales no puede dar
lugar al incumplimiento de las obligaciones convencionales relativas a la elimi-
nacién de discriminaciones por razén de género o a las que estuvieran previs-
tas, en su caso, en el Plan de Igualdad de la empresa.

En cuanto al procedimiento, como portal de entrada debe sefialarse que
la inaplicacién del convenio no es una potestad soberana del empresario, pues-
to que éste debe consultar previamente a los representantes con vistas a alcan-
zar un acuerdo?. En este punto, el precepto estatutario se remite al articulo 41.4
ET, lo que evidencia las intimas relaciones entre descuelgue y modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo®.

El legislador parte del acuerdo como presupuesto del descuelgue, y éste
debe determinar las nuevas condiciones que resultaran aplicables como conse-
cuencia de la inaplicacion en la empresa del régimen previsto en el convenio
colectivo de sector o de empresa. El descuelgue no puede producir un vacio de
regulacién respecto a las condiciones laborales cuya inaplicabilidad se acuerde
y debe estar vinculado a la vigencia del convenio colectivo que deroga parcial-
mente®. En este sentido, existe ya una consolidada doctrina jurisprudencial*
que niega el caracter retroactivo del descuelgue. En efecto, sefiala el Tribunal
Supremo que un acuerdo novatorio como es el de descuelgue no es un conve-
nio colectivo negociado con plena libertad y autonomia que fije su vigencia,
cual requieren y autorizan los articulos 85.3 a) y 86.1 ET, sino que es un simple
acuerdo por el que se concierta la inaplicacion del ciertas condiciones del con-
venio colectivo de aplicacion, lo que comporta que los efectos temporales del

acuerdo, su vigencia, sea distinta por existir limitaciones que los negociadores

20 Cruz VILLALON, (dir.): La incidencia de la reforma laboral de 2012 sobre la estructura de la negociacion
colectiva, pp. 36y ss.

21SAN de 19 de junio de 2013.

22 GoreLLI HERNANDEZ, J.: “El descuelgue del convenio colectivo estatutario”, Revista General de
Derecho del Trabajo y de la Sequridad Social, nam. 34, 2013, p. 23.

# STS] de Navarra, de 5 de julio de 2013 (AS 2013,117) y STSJ de Madrid, de 14 de diciembre de
2012 (AS 2013, 1033) y de 11 de octubre de 2005, rec. 24/2005. Sobre este aspecto, vid. las reflexiones de
CastrO ARGUELLES: “Descuelgue salarial e inaplicacién de condiciones pactadas en convenio colectivo”,
pp- 402y ss.

# SSTS de 7 de julio de 2015 (rec. 206/2014); de 16 de septiembre de 2015 (rec. 110/2014) y de 23
de diciembre de 2015 (rec. 28/2015).
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de ese pacto deben respetar, no pudiendo fijar una vigencia diferente a la que
resulta de la aplicacion del convenio que se modifica en parte.

El periodo de consultas -que habra de llevarse a cabo conforme a lo dis-
puesto en el articulo 41.4 ET- es una manifestacion del caracter finalista de la
negociacion colectiva. El empresario debe proporcionar a los representantes de
los trabajadores toda la informacién pertinente para que las consultas alcancen
su finalidad. Las partes disponen de un periodo no superior a quince dias para
tratar las causas que motivan el descuelgue, la posibilidad de evitar sus efectos,
asi como las medidas que deben adoptarse para atenuar sus consecuencias para
los trabajadores afectados®. La negociacion es un intercambio de opiniones y
la apertura de un didlogo entre empresario y los representantes de los traba-
jadores sobre la propuesta empresarial y las alternativas que permitan evitarla,
reducirla o atenuar sus consecuencias®. Por ello, debe estar presidida por la
buena fe”, existiendo una obligacién informativa y documental por parte del
empresario, que tendrd que acreditar las causas del descuelgue®. El posible
acuerdo resultante tendra caracter normativo y eficacia personal erga omnes®
y, al igual que el convenio que modifica, sera expresiéon del derecho a la nego-
ciacion colectiva.

El ET prevé que, en ausencia de representantes legales de los trabajadores,
estos dltimos atribuyan su representaciéon a una comisién designada al efecto
(integrada por hasta tres trabajadores de la empresa elegidos democraticamente
por sus compafieros o por una comision compuesta por hasta tres miembros des-
ignados por los sindicatos méds representativos del sector al que pertenezca la
empresa y que estuvieran legitimados para formar parte de la comisién negocia-
dora del convenio colectivo, a eleccién de los propios trabajadores) en el plazo de
cinco dias desde que se inici6 el periodo de consultas. El principal problema que
plantea la creacion de esta comision, mas alla de las presiones que pueda recibir

por parte de la empresa, es que, careciendo de legitimaciéon para negociar un

» CasTRO ARGUELLES: “Descuelgue salarial e inaplicaciéon de condiciones pactadas en convenio
colectivo”, p. 388.

% SAN de 19 de junio de 2013.

7 Vid. en este sentido, la SAN 219/2013, de 9 de diciembre de 2013, FJ 4, en el caso Air Europa,
que a su vez trae a colacion la STS, Sala 4%, de 1 de marzo de 2001 (rec. nam. 2019/200), seguida de forma
reiterada, entre otras, en la STS, Sala 4%, de 21 de octubre de 2010, rec. num. 198/2009. Vid. Marcos
GonzALEz, ]. L.: “El nuevo procedimiento de terminacion de los bloqueos en los descuelgues de convenios:
¢De verdad es efectiva la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos?, Didlogos de jurispru-
dencia, RTSS. CEF, num. 371, febrero de 2014, pp. 1-4.

% Vid. la STS] de Madrid de 14 de diciembre de 2012 (rec. 59/2012).

» GoreLLI HERNANDEZ, J.: “El descuelgue de condiciones del convenio colectivo estatutario”, p. 7.
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convenio colectivo, puede decidir su inaplicacion y la sustitucién de parte de su
contenido™ (y ello, aunque acttie bajo el control de la CCNCC).

Cuando la falta de acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores produce un bloqueo en el proceso de negociacion, se establece una
sucesion de mecanismos dirigidos a conseguir que las partes alcancen un pacto.

La primera instancia para solucionar las discrepancias es la comision
paritaria del propio convenio que se pretende inaplicar. La comision dispone
de siete dias para resolver a contar desde que se plantea la discrepancia. El
articulo 85.3 ET, relativo al contenido minimo de convenio colectivo, sefiala que
éste habra de expresar “los procedimientos para solventar de manera efectiva
las discrepancias que puedan surgir” en el descuelgue. Por lo tanto, habra que
estar al procedimiento que se recoja en el mismo.

Si no se ha solicitado la intervencién del convenio o, solicitada ésta, no se
hubiese alcanzado un acuerdo, las partes pueden recurrir a los procedimientos
previstos en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico. Y
estos pueden incluir el compromiso de exigir la obligatoriedad del arbitraje. En
este caso, el laudo resultante tendra los mismos efectos que los acuerdos alcan-
zados en periodo de consultas.

Finalmente, de no alcanzarse el acuerdo por ninguno de los procedimien-
tos que se han indicado, “cualquiera de las partes” (“elusion del nomen de la
Unica parte contractual que en la realidad adoptara esa iniciativa”: el empresa-
rio’!) podrd someter la solucion de la discrepancia a la CCNCC o a los 6rganos
correspondientes de las Comunidades Auténomas. El fallo que se adopte en el
seno de estos 6rganos o por un arbitro designado por ellos mismos con las debi-
das garantias para asegurar su imparcialidad, se dictara en un plazo no superi-
or a veinticinco dias desde la fecha que se haya acudido al arbitraje obligatorio.

El estudio publicado por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social de
2014 revel6 que la mayoria de los descuelgues que se llevaron a cabo en el peri-
odo 2012-2014 se produjeron a resultas de un acuerdo entre las partes (2.279
de las 2.512 en 2013; 1.501 de las 1.532 depositadas hasta julio de 2014, lo que
representa un 90,7 % y un 98 %, respectivamente del total), por lo que la inter-
vencion de la CCNCC y 6rganos similares de las CCAA es muy reducida a es-

tos efectos® La decision de estos érganos se equiparara al acuerdo de empresa

% GoreLLI HERNANDEZ, J.: “El descuelgue de condiciones del convenio colectivo estatutario”, p. 10.

*1Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré en la STC 119/2014,
de 8 de 16 de julio, al que se adhieren Dofia Adela Asua Batarrita y Don Luis Ignacio Ortega Alvarez (I.B.7).

%2 Cruz VILLALON: La incidencia de la reforma laboral de 2012 sobre la estructura de la negociacion colecti-
va, p. 36y ss.
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durante el periodo de consultas, por lo que tendran la misma eficacia personal
erga omnes que el convenio colectivo estatutario y, por sus propias caracteristi-

cas, una eficacia juridica normativa®.

3. La posible inconstitucionalidad del arbitraje obligatorio

La redaccién del articulo 82.3 ET permite diferenciar tres tipos de ar-
bitraje: 1) el arbitraje voluntario, decidido por las partes en conflicto una vez
constatada la falta de acuerdo tras el periodo de consultas o en sustitucion del
mismo; 2) el arbitraje predeterminado por la autonomia colectiva, que tiene su
origen en el propio convenio colectivo; y 3) el arbitraje obligatorio, ope legis,
como cierre del procedimiento de descuelgue®. En nuestro caso, nos referire-
mos a este tltimo por las dudas que ha planteado su constitucionalidad.

Como se viene insistiendo, la nueva regulacion del descuelgue exige acu-
erdo entre las partes para proceder a la inaplicacién convencional. De no alcan-
zarse, estas pueden someter la discrepancia a la comisién paritaria del conve-
nio, a un arbitraje o, en tltima instancia, tendran que sujetarse a la decisién de
la CCNCC o sus equivalentes de &mbito autonémico. Por lo tanto, el sistema de
descuelgue culmina con un arbitraje obligatorio que, en condiciones normales,
se producird a instancias del empresario.

El Tribunal Constitucional ya habia tenido ocasién de pronunciarse en
anteriores ocasiones sobre la exigencia de un arbitraje obligatorio. Asi, en la
STC 11/1981, de 8 de abril, dictada con motivo del enjuiciamiento de una nor-
ma que imponia un arbitraje obligatorio ante conflictos planteados para modi-
ficar las condiciones de trabajo a raiz del fracaso de las negociaciones del con-
venio colectivo, se sefiala, en orden a su eventual admisién, que su justificacion
“puede hallarse en el dafio que el puro juego de las voluntades particulares y
las situaciones que de él deriven, puede irrogar a los intereses generales (FF]]
19y 24)”. Conforme a este pronunciamiento, cabe apreciar la justificacién con-
stitucional para la designacion del drbitro obligatorio cuando concurran circun-
stancias excepcionales y el arbitro ofrezca garantias de imparcialidad™®.

En el supuesto concreto que nos ocupa, se plante¢ si el arbitraje ope legis

que cierra el procedimiento de descuelgue reunia los requisitos para poder afir-

% Vivero SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, pp. 28-29.
* V1vero SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, pp. 25-27.

% Sobre el arbitraje obligatorio, vid. VivEro SErrRANO: “El arbitraje al servicio del interés empre-
sarial...”, pp. 36 y ss., que pone de manifiesto la similitud entre el arbitraje ope legis previsto en el articulo
82.3 ET y el que se recogia en el Real Decreto Ley 17/1977 y en el Real Decreto Ley 7/2011.
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mar su constitucionalidad®. El recurso de inconstitucionalidad n°® 5603-2012,
presentado por el Parlamento de Navarra contra la Ley 3/2012, y el n° 5610-
2012, interpuesto por Diputados del Grupo Parlamentario Socialista, Grupo
Parlamentario la Izquierda Plural [Izquierda Unida (IU), Iniciativa per Cata-
lunya Verds-Esquerra Unida i Alternativa (ICV-EUiA) y Chunta Aragonesista
(CHA), ponen en duda la compatibilidad del articulo 82.3 ET con el recono-
cimiento constitucional de la fuerza vinculante de los convenios colectivos
(articulo 37.1 CE), la libertad sindical (articulo 28.1 CE) y el derecho a la tutela
judicial efectiva (articulo 24.1 CE). Aunque las SSTC 119/2014, de 16 de julio y
8/2015, de 22 de enero, que resuelven -respectivamente- los referidos recursos,
respaldan la Reforma Laboral de 2012 y se manifiestan a favor de la constitu-
cionalidad del articulo 82.3 ET, el voto particular que en cada una de ellas in-
troduce Fernando Valdés Dal-Ré*, deja abierto el debate.

3.1. La fuerza vinculante de los convenios colectivos

El articulo 37.1 CE dispone: “La Ley garantizaré el derecho a la nego-
ciacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empresa-
rios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”. Este precepto refuerza el
principio del pacta sunt servanda de los convenios colectivos, elevando a rango
constitucional lo que es una regla para el resto de los contratos privados.

En los recursos de inconstitucionalidad n® 5603-2012 y n° 5610-2012, se
sostiene que el mecanismo arbitral ptblico y obligatorio previsto en el articulo
82.3 ET para desbloquear la falta de acuerdo entre el empresario y los repre-
sentantes de los trabajadores con respecto a un posible descuelgue es incom-
patible con la fuerza vinculante de los convenios, vulnerando el derecho a la
negociacion colectiva®. La regulaciéon prevista en este precepto basa la inter-

vencion arbitral en la iniciativa unilateral de una de las partes (normalmente,

% Cruz VILLALON, J.: “El nuevo papel de la mediacién y el arbitraje en los procesos de negociaciéon
colectiva”, Relaciones Laborales, nam. 23-24, p. 278.

7 Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré en la STC
119/2014, de 8 de 16 de julio (I1.B). Vid., posteriormente, el voto que formula en la STC 8/2015,
de 22 de enero (apartado Segundo), que coincide con el anterior. No de resultar extrafio este
voto particular si tenemos en cuenta sus trabajos anteriores: VALDES DAL-RE, F.: “El modelo es-
pafiol de negociacion colectiva (I) y (II)”, RL, 2006 I, pp. 101 y ss. y, del mismo autor, “Eficacia
juridica de los convenios colectivos en el sistema espafiol de relaciones laborales: la perspectiva
constitucional (I) y (II)”, RL, 2005 II, pp. 71 y ss. Vid. en un sentido parecido, pero de forma
mas moderada, VIVERO SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, pp. 38 y ss.

% En el escrito de demanda se cita en este sentido la STC 11/1981, donde se rechaz6 la admisibi-
lidad de un arbitraje forzoso para la modificacion de las condiciones de trabajo por menoscabar dichos
derechos.
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el empresario), por lo que estaria ignorando el pacta sunt servanda de los con-
venios colectivos, que se basa en el libre consentimiento de las partes. A ello se
afiade que el arbitraje se estaria encomendando a un 6rgano de carécter publi-
co, cuya decision operaria al margen de la autonomia negocial de las partes®.
La atribucién de potestades decisorias a la CCNCC* y a los correspondientes
6rganos autonémicos, imponiendo un arbitraje obligatorio de carédcter publico,
romperia “los mimbres de la constitucionalidad”*.

A favor de la constitucionalidad del articulo 82.3 ET, se argumenta que el
articulo 37 CE no consagra el derecho a la negociacion colectiva en términos tales
que ningdn otro instrumento pueda suplirlo a la hora de alcanzar la normativa
laboral. Ningtin derecho constitucional es absoluto. Por lo que cabe establecer
ciertos limites o condicionamientos a la fuerza vinculante de lo pactado en con-
venio colectivo. La excepcionalidad del arbitraje vendria determinada por dis-
tintas circunstancias: una de caracter general, la crisis econémica, que exigiria
un esfuerzo en defensa de la viabilidad y la productividad de las empresas; y
otras de carécter particular, derivadas de la situacién de bloqueo negociador. El
referido precepto constitucional reconoce el derecho a la negociacion colectiva
(cuya garantia encomienda al legislador), sefiala quiénes son sus titulares (los
representantes de los trabajadores y empresarios) y establece la eficacia del re-
sultado de la actividad negocial (fuerza vinculante de los convenios)*. De lo
que se deriva que el legislador dispone de un amplio margen de libertad para
configurar el derecho a la negociacion colectiva, sin que dicha libertad tenga un
caracter absoluto: concreta y desarrolla este derecho*; establece restricciones

a la fuerza vinculante de los convenios colectivos para “proteger o preservar

¥ STC 119/2014, de 16 de julio, FJ 4.

0 Asi lo confirma la exposicion de motivos del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de me-
didas urgentes para la reforma del mercado laboral: “La tltima reforma del mercado de trabajo pretendié
hacer mas viable la posibilidad del descuelgue, pero, a la luz de los datos de 2011, en un contexto de
agravamiento de la crisis econdmica, no parece que se haya avanzado significativamente en este terreno.
La norma estatal no ha garantizado el desbloqueo ante la falta de acuerdo con los representantes de los
trabajadores para dejar de aplicar las condiciones previstas en convenio colectivo. Por ello, en orden a
facilitar la adaptacién de los salarios y otras condiciones de trabajo a la productividad y competitividad
empresarial, el presente real decreto-ley incorpora una modificacion del régimen del descuelgue para
que, ante la falta de acuerdo y la no solucién del conflicto por otras vias auténomas, las partes se sometan
a un arbitraje canalizado a través de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos u 6rga-
nos similares de las Comunidades Auténomas. Se trata, en todo caso, de 6rganos tripartitos, por tanto,
con presencia de las organizaciones sindicales y empresariales, junto con la de la Administracién cuya
intervencion se justifica también en la necesidad de que los poderes ptblicos velen por la defensa de la
productividad tal y como se deriva del articulo 38 de la Constitucién Espafola”.

#EscubErO RoDRIGUEZ: “El Real decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una refor-
ma profundamente desequilibradora de la negociacion colectiva”, p. 47.

#2STC 119/2014, de 16 de julio, F] 4, que recoge la postura de la Abogacia del Estado.

#$STC 208/1993, de 28 de junio, FJ 3.
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otros derechos, valores o bienes constitucionalmente protegidos o intereses
constitucionalmente relevantes”*; y puede “excluir determinadas materias de
la negociacion colectiva y establecer la sujecion de la negociacion colectiva a las
normas legales imperativas”®.

En este sentido, en las referidas sentencias del Tribunal Constitucional
se resuelve que la restriccion de la fuerza vinculante del convenio colectivo
derivada del articulo 82.3 ET esta justificada, por su finalidad, y es razonable
y proporcionada. La finalidad de la intervenciéon de la CCNCC o del 6rgano
auton6émico equivalente no es otra que posibilitar “la adaptacion de las condi-
ciones laborales a las circunstancias adversas que concurran en una empresa,
sobrevenidas después de la aprobacién del convenio” ante el riesgo de que el
mantenimiento de esas condiciones “pueda poner en peligro la estabilidad de
la empresay, con ello, el empleo”. Es decir, “facilitar la viabilidad del proyecto
empresarial y evitar el recurso a decisiones extintivas de los contratos de tra-
bajo” en un contexto de crisis econémica “muy grave”*. El arbitraje obligatorio
constituye una medida razonable y proporcionada, puesto que el descuelgue
estd sujeto a limites causales (causas econémicas, técnicas, organizativas o de
produccién); restricciones materiales (solo se permite con respecto a las mate-
rias previstas en el articulo 82.3 ET); limites temporales (su duraciéon no puede
ir més allad del momento en que resulte aplicable un nuevo convenio); y tiene
carécter subsidiario (la inaplicacién del convenio por decisiones de la CCNCC
o de los 6rganos autondmicos correspondientes s6lo se admite para el supuesto
de que fracasen los sucesivos cauces previstos en la norma). Ademas, se anade
que la CCNCC es un 6rgano integrado por representantes de Administracién,
empresa y sindicatos, que, pese a estar adscrito al Ministerio de Empleo y Segu-
ridad Social, no forma parte de su estructura jerarquica y ejerce sus competen-
cias con independencia y autonomia funcional, por lo que sus decisiones estan
sometidas a control judicial®.

Las SSTC 119/2014 y 8/2015, de 22 de enero, se apartan de la doctrina

contenida en la STC 11/1981, de 8 de abril, que consideraba excepcional el re-

#Vid. STC 11/1981, de 8 de abril, F] 24.

% SSTC 48/1985; FJ 3; 177/1988, FJ 4; 210/1990, FJ 2; y 62/2001, F] 3.

#Vid.laSTC 119/2014, de 16 de julio, FJ 4. En este mismo sentido, la STC 8/2015, de 22 de enero, F] 5.

¥ Las diferencias entre la STC de 16 de julio de 2014 y la STC 11/1981, son sustanciales.
Esta tltima se dict6 en relacién con un arbitraje ptblico obligatorio como medio de resolucién
de los conflictos laborales (arts. 25 b) y 26 del Real Decreto-ley 17/1977) y en ella “se declara la
inconstitucionalidad de los laudos de obligado cumplimiento de la autoridad administrativa
laboral que la norma contemplaba como mecanismo de solucién de los conflictos de intereses,
por considerarlos contrarios al derecho de negociacién colectiva (art. 37.1 CE). En dicha sen-
tencia se senala que los cuestionados laudos arbitrales no constituian en puridad un genuino



L DESCUELGUE DE CONDICIONES LABORALES ESTABLECIDAS EN CONVENIO COLECTIVO
Pilar Charro Baena y Sergio Gonzilez Garcia

curso al arbitraje obligatorio, justificable inicamente si se verificaba un dafio de
especial entidad a los intereses generales y siempre a tenor de las circunstan-
cias concurrentes en cada caso®. El articulo 82.3 ET no es un precepto “excep-
cional”, aplicable a supuestos puntuales. Las causas que pueden propiciar el
descuelgue (causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién) tienen
un caracter general. Si el negocio va bien, lo normal es que el empresario quiera
contratar mds gente, si va mal... En este sentido, tampoco se ve la excepcionali-
dad del &mbito de aplicaciéon. La norma afecta a los aspectos clave de cualquier
negociacion colectiva (salario, jornada laboral...) y no tiene un horizonte tem-
poral delimitado (no es una norma de emergencia o de derecho transitorio, se
aprueba sine die)®.

El que se traiga a colaciéon como argumento para justificar la legitimidad
de la medida legal la defensa de “intereses constitucionales vinculados a la
salvaguarda de la competitividad y viabilidad empresarial la productividad”,
ha sido objeto de critica en el voto particular de Fernando Valdés Dal-Ré*, que
considera que no estamos en presencia de intereses constitucionalmente prote-
gidos, sino “de matriz exquisitamente privada” que, en ningtin caso, pueden

proyectar restricciones sobre el derecho consagrado en el articulo 37.1 CE®. En

arbitraje, puesto que eran publicos y obligatorios (se trata de un supuesto de “sumisién a una
decisién de un 6rgano administrativo”) y, aunque se tratara de un verdadero arbitraje, no con-
currian los elementos justificativos de las restricciones a las que puede someterse el derecho
de negociacién colectiva (STC 11/1981, FFJJ 19 y 24). Asimismo, el arbitraje de la autoridad
laboral objeto de la STC 11/1981 se preveia ante cualquier pretensiéon de modificacién de las
condiciones de trabajo -singularmente ante el fracaso de la negociacién colectiva-, sin requerir
la concurrencia de causas concretas que justificaran la medida y sin establecer limites materi-
ales. Por motivos similares, tampoco se considera equiparable el supuesto del articulo 82.3 ET
con el que se examiné en la STC 92/1992, de 11 de junio, con relacién al articulo 41.1 LET, que
reconoce a la autoridad laboral la facultad de aprobar modificaciones sustanciales en las con-
diciones de trabajo en caso de concurrencia de determinadas causas técnicas, organizativas o
productivas. En esta sentencia se indica que “la sujecién del convenio colectivo al poder norma-
tivo del Estado, constitucionalmente legitima, no implica ni permite la existencia de decisiones
administrativas que autoricen la dispensa o inaplicacién singular de disposiciones contenidas
en convenios colectivos, lo que no sélo seria desconocer la eficacia vinculante del convenio
colectivo, sino incluso los principios garantizados en el art. 9.3 CE” (FJ 4).

* Vid. el voto particular de Fernando Valdés Dal-Ré, a la STC 199/2014, de 16 de julio VP IL.B.7.

# VIvErO SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, p. 42.

% STC 119/2014, de 16 de julio, FJ 5.A.

%1 Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré en la STC
119/2014, de 8 de 16 de julio (II.B). Vid., posteriormente, el voto que formula en la STC 8/2015,
de 22 de enero (apartado Segundo), que coincide con el anterior. No de resultar extrafio este
voto particular si tenemos en cuenta sus trabajos anteriores: VALDES DAL-RE, F.: “El modelo es-
pariol de negociacion colectiva (I) y (II)”, RL, 2006 I, pp. 101 y ss. y, del mismo autor, “Eficacia
juridica de los convenios colectivos en el sistema espariol de relaciones laborales: la perspectiva
constitucional (I) y (II)”, RL, 2005 II, pp. 71 y ss. Vid. en un sentido parecido, de forma mas
moderada, VIvEro SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, pp. 38 y ss.

2 STC 119/2014, de 16 de julio, VP II.B.3.
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otras palabras, no seria compatible con nuestro modelo constitucional convertir
todo conflicto laboral en un problema ptublico que permita formas acusadas de
intervencionismo” .

Como acierta a recordar el propio Tribunal Constitucional, “la nego-
ciacion colectiva no es una facultad derivada de la ley, sino que encuentra su
expresion juridica en el texto constitucional”>*. Siendo este el punto de partida,
no se entiende porque las dos sentencias que analizan la constitucionalidad del
articulo 82.3 ET afirman que el derecho a la negociacién colectiva es de “con-
figuracion legal”> y, en lugar de emplear el canon del respeto de la limitacion
establecida al contenido del derecho esencial, acuden de forma alternativa (y
no complementaria) al canon de proporcionalidad que, en el caso que nos ocu-
pa, se convierte en un canon de estricta legalidad®® que remite al derecho a la
libre empresa.

En la STC 119/2014, de 22 de julio se justifica la redaccién del articulo
82.3 ET en atencién a criterios econémicos y de mercado, ponderando el dere-
cho a la negociacién colectiva con el derecho a la libre empresa (articulo 38
CE). Sin embargo, como se indica en el voto particular, el derecho a la libre
empresa se proyecta sobre “las reglas de ordenacion de la economia de merca-
do” y no sobre “las fuentes del derecho laboral”, el “patrimonio juridico de los
trabajadores” o “los limites del legislador laboral al incidir en derechos funda-
mentales de los trabajadores y sus organizaciones”. Cuando una norma laboral
tiene una finalidad mercantil, y privilegia el derecho a la libre empresa frente
al derecho a una negociacién colectiva de garantias, resulta cuando menos du-
dosa su razonabilidad y su proporcionalidad®. No parece de recibo que se sitte
la justificacion objetiva del arbitraje obligatorio como cierre del procedimiento
de descuelgue por “intereses constitucionales vinculados a la salvaguarda de
la competitividad y viabilidad empresarial como mecanismo para favorecer el

mantenimiento del empleo”.

% Correa CARRASCO, M.: “Los limites de la intervencion legal en la configuracion del
modelo de negociacion colectiva (Consideraciones en torno a la STC de 16 de julio de 2014)”,
Relaciones Laborales, nam. 11 (2014), en http:/ /laleylaboral.laley.es.

% STC 119/2014, de 16 de julio, FJ 4.A.

®Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré enla STC 119/2014,
de 8 de 16 de julio, VP IL.B. Vid., posteriormente, el voto que formula en la STC 8/2015, de 22 de enero
(apartado Segundo), que coincide con el anterior.

% Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré enla STC 119/2014,
de 8 de 16 de julio, VP II.B.

*Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré enla STC 119/2014,
de 8 de 16 de julio, VP IL.B.
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Como se indica en el voto particular de la STC 8/2015, de 22 de 22 de en-
ero: “El limite de los limites de los derechos constitucionales debe ser, asi pues,
tnico y uniforme, al margen y con independencia del contexto econémico, de-
biendo mantenerse inalterable a resultas del ciclo econémico”*®. En este mismo
sentido, el Comité Europeo de Derechos Sociales ha sehalado que: “las medidas
que pretenden consolidar las finanzas publicas, asegurar la viabilidad de los
regimenes de pensiones de jubilacién o incentivar el empleo podrian estimarse
legitimas en tiempos de crisis econémica, pero ‘no deben traducirse mediante
una reduccién de los derechos reconocidos en la Carta’”*.

El carécter obligatorio del arbitraje a falta de acuerdo sobre el descuelgue
puede llegar a deteriorar las relaciones entre el empresario y los trabajadores.
No es una regla subsidiaria, es una norma de cierre que ofrece al empresario
(“cualquiera de las partes” = el empresario) una salida rapida y unilateral en
caso de conflicto con el trabajador; y solo puede explicarse como una mani-
festacion en el &mbito de la negociacion colectiva de la progresiva mercantili-
zacion de los derechos de los trabajadores.

Lo de menos en este caso es la regulaciéon organizativa y de funcion-
amiento de la CCNCC y de los 6rganos autonémicos equivalente (ampliamente
tratada en la STC 119/2014). Aunque todos ellos tienen una indiscutible natu-
raleza publica (no entran el catdlogo de organismos administrativos, pero su
creacion, su financiacion y sus funciones son ptublicas), esa cuestiéon pasa a un
plano secundario cuando lo que esta en juego es el derecho a la negociacion
colectiva. Como se pone de manifiesto en el referido voto particular a la STC
119/2014: “El 6rgano decisor es la herramienta o el instrumento del que el leg-
islador se vale para articular su concreta opcion politica, consistente en zanjar
de manera imperativa las legitimas discrepancias que hubieren podido aparec-

er en el curso de la negociacién dirigida al ‘descuelgue’”®.

3.2. La libertad sindical

La lesion de la fuerza vinculante de los convenios colectivos podria afec-

tar a la libertad sindical desde dos perspectivas distintas. En primer lugar, com-

% Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré en la STC 119/2014,
de 8 de 16 de julio. Vid., posteriormente, el voto que formula en la STC 8/2015, de 22 de enero (apartado
Segundo), que coincide con el anterior.

¥ CEDS, Conclusions XX-3 (2014), (Espagne), Javier 2015, comentario al art. 6, p. 26 de la versién
francesa, citadas en el voto particular a la STC 8/2015, de 22 de enero.

%Vid. en este sentido, el voto particular que formula Fernando Valdés Dal-Ré enla STC 119/2014,
de 8 de 16 de julio, I1.B.4.
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prometeria el contenido esencial del derecho a la negociacién colectiva y, por
ende, a la libertad sindical (articulo 28.1 CE), que forma parte del mismo. Y,
en segundo lugar, atacaria directamente al contenido esencial de esta tltima,
puesto que las organizaciones sindicales son quienes, directa o indirectamente,
negocian los convenios colectivos.

En las SSTC 119/2014 y 8/2015 se indica que los articulos 7, 28.1 y 37.1
CE no imponen al legislador estatutario como tnica opcién la regulacion de
convenios colectivos, ni obligan a establecer una estructura centralizada de ne-
gociacion colectiva; y se realiza una remision a los criterios de ponderacion
que justifican la medida con respecto a la supuesta lesiéon de la fuerza vincu-
lante de los convenios colectivos. Sin embargo, si se pone en duda la lesién del
derecho a la negociacion colectiva, podria entenderse afectado -aunque sea de
forma indirecta- el contenido esencial de la libertad sindical. El cierre del pro-
cedimiento de descuelgue previsto en el articulo 82.3 ET (arbitraje obligatorio)
podria tener “como consecuencia intencionadamente pretendida, la correlativa
minoracién del alcance y de la efectividad de la negociacién colectiva y, por
ende, del poder de los sindicatos y de los representantes unitarios de los traba-

jadores en la empresa”®.

3.3. La tutela judicial efectiva

De acuerdo con la doctrina del TC, el arbitraje obligatorio no resulta con-
forme al derecho a la tutela judicial efectiva cuando el control judicial sobre el
laudo se limita a las garantias formales o aspectos meramente externos, sin alcan-
zar al fondo del asunto®. Los referidos recursos de inconstitucionalidad plantean
la posible lesiéon de este derecho®. Se argumenta que el tratamiento que la Ley
da a la impugnacién de las decisiones arbitrales impide al legislador controlar
el fondo del asunto, dado que se contemplan motivos tasados de impugnacion

entre los que no se incluye el motivo de la concurrencia del hecho causal de la

61 Escunero RoDRiGUEZ: “El Real decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una
reforma profundamente desequilibradora de la negociacién colectiva”, p. 16.

62SSTC 174/1995 de 23 de noviembre, FJ 3; 75/1996, de 30 de abril, FJ 2.

6 Vivero SERRANO: “El arbitraje al servicio del interés empresarial...”, p. 45, se plantea la posible
lesién de este derecho a efectos meramente dialécticos, puesto que el articulo 82.3 ET no estable limites
especificos en este sentido.
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inaplicacién y alteracion del convenio, asi como la pertinencia y coherencia de
las modificaciones introducidas con la finalidad perseguida por el descuelgue®.

El Tribunal Constitucional resuelve que no se producird la contraven-
cion del derecho a la tutela judicial efectiva siempre y cuando se interprete lo
establecido en la ley en el sentido de que cabe un “control judicial pleno” sobre
la decisiéon de la CCNCC u 6rgano autonémico equivalente y que ese control
incluya “la concurrencia de las causas y la adecuacién a ellas de las medidas
adoptadas”. No parece, por tanto, que se produzca una lesiéon de este derecho.
La decision arbitral que se adopte por la CCNCC u 6rgano autonémico similar
“tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en el periodo de consultas” y
serd recurrible en pie de igualdad con los acuerdos con los empresarios y rep-
resentantes de los trabajadores y con las decisiones basadas en la autonomia
colectiva, permitiéndose un pronunciamiento sobre el fondo del asunto. El ar-
bitraje obligatorio resulta compatible con el derecho reconocido en el articulo
24.1 CE “cuando el control judicial a realizar por los tribunales ordinarios no se
restringe a un juicio externo, sino que alcanza también a aspectos de fondo de

la cuestion sobre la que versa la decision” .

¢ STC 119/2014, de 16 de julio, FJ 5.B; y STC 8/2015, de 22 de enero, FJ 5.
6 STC 119/2014, de 16 de julio, en el antecedente 7°.






INCENTIVOS ECONOMICOS COMO
HERRAMIENTA DE FOMENTO

DE EMPLEO EN EL CONTRATO DE
TRABAJO DE APOYO

A EMPRENDEDORES

Ana I. Pérez Campos*

I. INTRODUCCION

Las tultimas reformas laborales en Espafa en materia de contratacion han
estado presididas por la finalidad declarada de fomentar el empleo y, al mis-
mo tiempo, reducir la dualidad y segmentacion del mercado de trabajo, ante
la alta tasa de temporalidad existente en nuestro pais. La reforma de 2012 no
ha operado una modificaciéon absoluta de la contratacion laboral; al contrario,
ha incidido sobre algunos contratos que, desde la posicién politico-juridica del
legislador, pueden contribuir a la creacién de empleo y favorecer la ocupacion,
una vez mas, a través de técnica de fomento e incentivo econémico.

El hecho de que el empleo se haya convertido en el eje central de la poli-
tica econdémica de las dltimas décadas ha provocado una profusion legislativa
en materia de bonificaciones/reducciones que ha llegado a constituir una au-
tentica marafia de normas, a la que no son ajenas las tltimas reformas laborales.

No obstante, lo cierto es que desde la reforma laboral 2010 cabe observar una

! Prof. Titular de Derecho del Trabajo de Universidad Rey Juan Carlos. Madrid
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leve tendencia hacia la racionalizacién del uso de la técnica de la bonificaciéon/
reduccion todo sea debido a que, sus muchos anos de aplicacién, han demos-
trado que un cuadro excesivamente complejo y amplio reduce su efecto sobre
la decisiéon del empresario, respecto al perfil que haya de reunir la persona con
la que celebrar un contrato de trabajo®.

Tradicionalmente, la elaboracién del cuadro de bonificaciones ha resul-
tado extremadamente confusa, pues, como se ha sefialado, el legislador ha ido
superponiendo disposiciones y previsiones parcialmente vigentes, fenémeno
que, desde luego, no ha contribuido a su mejor difusién y, por tanto, aplicacion.
Asi, el Preambulo de la Ley 3/2012 establece también como objetivo de la refor-
ma laboral la racionalizacion del sistema de bonificaciones para la contratacion
indefinida, ya que se considera que su “préactica generalizacion ha limitado gra-
vemente su eficiencia”.

Para cumplir el objetivo de integracion laboral de colectivos desfavoreci-
dos se vienen utilizando un conjunto variado de técnicas basadas fundamental-
mente en el incentivo o estimulo del empleo de estos sujetos.

Dentro de estas medidas de actuacién publica, las de caracter econémico
adquieren el absoluto protagonismo. Asi, las mas usuales en nuestro ordena-
miento han sido las medidas de incentivo econémico-financiero, fundamental-
mente las consistentes en bonificaciones o exenciones de las cuotas a la Segu-
ridad Social: reduciendo un porcentaje variable segin los colectivos, o incluso
excluyendo el pago de las cotizaciones sociales a cargo del empresario por cada
trabajador contratado. Junto a ellas, también se han utilizado medidas de fomen-
to fiscal del empleo, mediante deducciones, desgravaciones o exenciones fiscales.

Las bonificaciones y reducciones de cuotas a la seguridad social estan
solidamente integradas en el conjunto de las politicas activas de empleo. Acep-
tando la existencia de tres ejes dentro de la politica activa de empleo (coloca-
cion o intermediacién, formacién y fomento del empleo), la gran mayoria de
las bonificaciones/reducciones previstas responden al objetivo de favorecer de
manera selectiva el empleo de colectivos con especiales dificultades de inser-
cion laboral, si bien, en determinados supuestos, prevalece el objetivo formati-
vo (reducciones en el contrato de formacién y aprendizaje) o el de la interme-

diacién (bonificaciones establecidas por sectores de actividad)® .

2 MOLINA HERMOSILLA, O.: “Contratacién temporal y medidas de fomento del empleo”, en
AA:VV Las modalidades de contratacion temporal. Estudio técnico de su régimen juridico, (Dir. ].L. Monereo Pé-
rez ) Edit. Comares, Granada, 2010, pags. 465y ss. MORENO VIDA, M* N., “La reforma de la contratacién
laboral: de nuevo el fomento del empleo a través de la precariedad”. Revista General de Derecho del Trabajo
y de la Sequridad Social ntm. 34, 2013.

* PINEDA, Bonificaciones en la contratacion y fomento del empleo, Tirant lo Blanch, Valen-
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La ley 3/2012 establece una serie de beneficios fiscales y bonificaciones
en la cuota empresarial a la Seguridad Social en aras a incentivar el uso del con-
trato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores, y cuya
aplicaciéon queda condicionada al cumplimiento de dos obligaciones relaciona-
das con el mantenimiento del empleo. Y, es precisamente, este incentivo, lo que
hace interesante esta modalidad contractual, puesto que no se caracteriza por
otra circunstancia o ventaja para el empresario que la simple reduccién de cuotas
e incentivos de tipo fiscal. Es la primera vez en un contrato de fomento de empleo
se establecen beneficios dirigidos al empresario tanto desde la vertiente de Segu-
ridad Social, materializada en bonificaciones en la cotizacién, como en el &mbito
fiscal, manifestado en la posibilidad de aplicar deducciones fiscales. Ambas po-
sibilidades aparecen reguladas de forma independiente tanto en el contenido de
los beneficios que otorgan como en las condiciones y limitaciones que exige cada
una de ellas, pues las que afectan a las bonificaciones se regulan en el articulo 4
de la Ley 3/2012, mientras que las deducciones fiscales se regulan en el articulo
43 de la Ley del Impuesto sobre Sociedades (Real Decreto Legislativo 4/2004, de
5 de marzo), tal como prevé el apartado 4 del articulo 4 de la Ley 3/2012.

II. ANTECEDENTES

En el periodo bianual 2010-2012 han entrado en vigor tres normas basicas
en la materia: la Ley 35/2010, cuyos efectos se prolongaron sobre los contratos
celebrados hasta el 31 de diciembre de 2011; el RDLey 3/2012, que limita el am-
bito de las bonificaciones/reducciones a la celebracién del contrato de apoyo a
emprendedores, y la Ley 3/2012, que introduce variaciones respecto al régimen
previsto en su antecedente, en el sentido que se verd a continuacion.

La Ley 35/2010, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo, derog6 las previsiones de la Ley 43/2006 relativas a las bonificaciones
a la contratacion indefinida y a tiempo completo de determinados colectivos y
la transformacién de contratos temporales (apartados 1y 6 art. 2 Ley 43/2006),
e introdujo una nueva regulacion en el cuadro de bonificaciones a la contrata-
cién indefinida, con un doble objetivo. Por una parte, corregir la denominada
“dualidad del mercado de trabajo espafiol”, esto es, la existencia de una visible
tendencia a la celebracion de contratos temporales para la cobertura de necesi-
dades permanentes de mano de obra de las empresas y, por tanto, no causales.

cia, 2010, pags. 55 y ss. PALOMINO SAURINA, P., “Medidas de fomento de la contratacién
indefinida y para favorecer la creaciéon de empleo recogidas en la L 3/2012, de 6 de julio”, Ac-
tualidad Laboral, nam. 1, enero 2014, (LA LEY 10895/2013).
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Y, por otra parte, contribuir a la reduccién de las tasas de desempleo, en la me-
dida en que, la empresa que pretendiera beneficiarse de dichas bonificaciones,
habia de acreditar un incremento del empleo fijo en la empresa* .

Para ello, la mencionada norma llevé a cabo una reorganizacién de al-
gunas de las bonificaciones clésicas, esto es, las destinadas a la contratacion
indefinida de jovenes y mayores de 45 afios. Respecto a los primeros, bonifican-
do tnicamente el empleo de aquellos con especiales problemas de empleabili-
dad; y, respecto a los segundos, afiadiendo el requisito de tratarse de parados
de larga duracién, esto es, los inscritos en la oficina de empleo al menos doce
meses en los 18 anteriores a la contratacion. Junto a lo anterior, el colectivo de
mujeres dej6 de tener un apartado especifico para incrementarse la cuantia de
la bonificacién si se contrataba a mujeres jovenes o mayores de 45 afios, y de-
sapareciendo algunas bonificaciones, como las relativas a contrataciéon de para-
dos de larga duracién (menores de 45 afios), o trabajadores beneficiarios de la
prestacion por desempleo®.

Pero, sin duda, la principal novedad fue la relativa a la exigencia de que
las nuevas contrataciones o transformaciones supusiesen un incremento del ni-
vel de empleo fijo en la empresa, exigiendo la propia Ley 35/2010, que, para
conservar la ayuda, el resultado habia de ser inferior al nimero de contratados
indefinidos existentes el dia en que se celebra el contrato o la transformacion,
diferencia que habria de mantenerse, al menos, durante todo el tiempo de du-
racién de la bonificacién. Y, si se producia un incumplimiento, la ley preveia el
reintegro de la bonificacién, sin especificar si habria de ser de toda ella, o si la
prevision so6lo afectaba a la parte que restara desde el incumplimiento. El uso
del verbo “reintegrar” y no de la expresiéon “dejar de disfrutar de las bonifica-
ciones futuras”, propicié que la tendencia interpretativa se inclinase por enten-
der aplicable la primera de las interpretaciones posibles, esto es, la restitucion
de la bonificacion. Todo ello, con el objetivo de evitar el denominado “efecto
sustitucion”, esto es, que las medidas, en vez de incrementar la contratacion
indefinida, propiciaran la sustitucién de unos trabajadores por otros®.

En definitiva, el sistema de bonificaciones se centraba no sélo en el con-

* En torno a estos incentivos, PEREZ REY, J.: «El contrato de apoyo a los emprendedo-
res: una nueva...», ob. cit.; p. 66 y GAR?IA PERROTE-ESCARTIN, I.: «La reforma laboral de
2012...», op. cit,; pag. 21.GUTIERREZ PEREZ. M., “El fomento del empleo en Espafia a través

del contrato de apoyo a emprendedores: su origen, su reforma y su examen por la OIT”, Revista
latinoamericana de Derecho Social, México, nam. 21, 2015, pags. 61- 83.

> Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el
fomento del empleo.

s BAJO GARCIA, 1., “Incentivos econémicos y fiscales a la creacién y al mantenimiento
del empleo”, Actualidad Laboral, nim. 19, 2012 (LA LEY 17946/2012).
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trato, sino también, y principalmente, en la figura del contratado, de manera
que su objetivo era conseguir que los contratados indefinidos pertenecieran a
un determinado colectivo con especiales dificultades para acceder al mercado
de trabajo, evitando, al mismo tiempo, el efecto sustitucion.

El RDley 3/2012, por su parte, establecia -art. 4.5- medidas dirigidas a
fomentar la contrataciéon indefinida y creacién de empleo, especialmente entre
jovenes y pymes (empresas de menos de 50 trabajadores), mediante la creacion
de una nueva modalidad de contrato indefinido para emprendedores y ‘junto a
ello la denominada “racionalizacion del sistema de bonificaciones a la contrata-
cién indefinida” en la medida en que dichos incentivos econémicos se vinculan,
Gnicamente, a la celebracién de este contrato. En otros términos, se bonifica la
contratacién indefinida -tinicamente a través del contrato de apoyo a empren-
dedores- de desempleados inscritos en la oficina de empleo que pertenezcan
bien al colectivo de jovenes entre 16 y 30 afios, bien al de mayores de 45 afios
que, ademads, retinan el requisito de tratarse de parados de larga duracion, defi-
nidos como aquellos que hayan permanecido como demandantes de empleo al
menos doce meses de los dieciocho anteriores a la contratacion.

La citada norma hereda de la Ley 35/2010 la técnica de incrementar la
cuantia de la bonificacién en caso de contratar a mujeres, si bien incorporando
la necesidad de que se trate de ocupaciones en las que se encuentren menos
representadas, asi como las exigencias relativas al mantenimiento del empleo,
pero no con caracter general, sino especificamente el del propio trabajador cuya
contratacion, tedricamente indefinida, da pie a disfrutar de la bonificacion, de
manera que para la aplicaciéon de los incentivos, exige que el empresario man-
tenga en el empleo al trabajador contratado al menos tres afios desde el inicio
de la relacién laboral’.

La Ley 3/2012 modifica esta regulacion, si bien, por una parte, en su
art. 4.5 elimina la necesidad de que los mayores de 45 afios retinan, a su vez,
la condicién de parados de larga duracién para acceder a las bonificaciones, y,
por otra parte, incorpora la obligacién para la empresa de mantener el nivel de
empleo alcanzado en la empresa con el propio contrato bonificado durante, al
menos, un afio desde la celebraciéon del contrato.

La consecuencia del incumplimiento de las obligaciones de manteni-
miento del empleo, tanto concretas como generales, es el reintegro de los incen-

tivos, sin que se precise, al igual que ocurria en la Ley 35/2010, si se trata de un

7 FERNANDEZ ORRICO, F.J., “El contrato de trabajo de apoyo a los emprendedores:
un estudio comparativo con otras contrataciones de fomento de empleo”, Informacion laboral,
nam. 11, 2012, pags.6-20



reintegro total o parcial, si bien no se considera incumplimiento la extincién del
contrato por despido procedente, dimision, muerte, jubilacién, o incapacidad.
Listado éste que, procedente del RDLey 3/2012, se amplia significativamente
en la Ley 3/2012, al incluir la posibilidad de considerar no incumplida la obli-
gacion cuando el trabajador haya sido despedido por causas objetivas. Por tan-
to, la empresa conservara el derecho a las bonificaciones aunque el trabajador
cuya contratacion justifica su percepcién haya sido seleccionado por la propia
empresa para la extinciéon de su contrato por causas econémicas, técnicas, orga-
nizativas o de produccion.

Pero, sin duda, lo mas relevante del régimen juridico establecido en la
Ley 3/2012 es que su disp. trans. 9.7 transforma en coyuntural el sistema de
bonificaciones a la contratacion indefinida, pues, en la medida en que el siste-
ma se vincula al contrato de apoyo a emprendedores, y, éste, de acuerdo con
la citada disposicion transitoria, tnicamente puede celebrarse mientras la tasa
de desempleo se sitte por encima del 15%, un eventual descenso de dicha tasa
por debajo de esa cifra determina que del programa de fomento del empleo
desaparezca toda medida para fomentar la contratacion indefinida de jovenes
o mayores de 45 afios. No obstante, la lenta recuperaciéon econémica y el alto
porcentaje de desempleado que perdura, permite pronosticar que, aunque se

trate de una medida coyuntural, no sera inmediata.

ITI. BONIFICACIONES DE CUOTAS A LA SEGURIDAD SOCIAL

1. Delimitacion conceptual

Para los contratos de apoyo a los emprendedores concertados por las
empresas el apartado 5 del art. 4 de la Ley 3/2012 precisa unas bonificaciones
especificas y, por lo tanto, al margen de las que pudieran ser de aplicaciéon para
el resto de modalidades contractuales®. Conviene insistir en que la mencionada
norma no permite la aplicaciéon de estas bonificaciones solo por el mero hecho
de concertar un contrato de apoyo a los emprendedores, sino que deben cum-
plirse diversos requisitos entre los que destaca, por su caracter complejo, el

relacionado con el mantenimiento del empleo en la empresa cuyos principales

8La disp. trans. 6.%, apartado primero, del RDL 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garanti-
zar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad, suprime el derecho de las empresas
a aplicar cualquier tipo de bonificacién en las cuotas de Seguridad Social, sea cual sea la norma que la
tuviese establecida a la fecha de su entrada en vigor.
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problemas aplicativos se abordaran en un epigrafe posterior.

Por su parte, el RDLey 16/2013 de 20 de diciembre, de medidas para fa-
vorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores,
ha vuelto a modificar parcialmente la Ley 3/2012 -y ha modificado también el
texto refundido de la Ley del Impuesto sobre Sociedades- para adaptar las bo-
nificaciones e incentivos fiscales destinados al contrato por tiempo indefinido
de apoyo a los emprendedores a su celebracién a tiempo parcial y para exten-
der las bonificaciones por transformacion en indefinidos de contratos en prac-
ticas a las empresas usuarias que, sin soluciéon de continuidad, concierten un
contrato de trabajo por tiempo indefinido con trabajadores en précticas cedidos
por una empresa de trabajo temporal (arts. 2 y 3.Dos y disposiciéon final cuarta).

Si bien, el aspecto mas trascendental en lo que a las anteriores bonifica-
ciones se refiere, viene marcado por el hecho de que a raiz de la aprobacion del
RDL 16/2013, el contrato de apoyo a emprendedores pueda celebrarse a tiem-
po parcial. Puesto que en este caso, las bonificaciones se disfrutardn de modo
proporcional a la jornada de trabajo pactada en el contrato. Por tanto, con esta
nueva estipulacion se viene a vincular la cuantia de la bonificacion a la dura-
cioén de la jornada establecida.

A su vez, la citada norma ordené al Gobierno, sin fijacién de plazo para
su ejercicio, proceder a una reordenacién normativa de los incentivos a la con-
tratacién en relacion con la cotizacion a la Seguridad Social para “proporcionar
una mayor seguridad juridica”, incluyendo en una disposicién las bonificacio-
nes y reducciones en la cotizacién a la Seguridad Social vigentes el 22 de di-
ciembre de 2013, fecha de entrada en vigor del citado Real Decreto Ley, y armo-
nizando, en su caso, los requisitos y obligaciones legales o reglamentariamente
previstos (disposicion final octava).

Por su parte, el RDLey 3/2014, de 28 de febrero de medidas urgentes
para el fomento del empleo y la contratacién indefinida ha retomado una vez
mas el viejo mecanismo de incentivar la contratacién mediante reducciones en
las cotizaciones empresariales de Seguridad Social con todos los defectos de
ineficiencia que la Ley 3/2012 y el RDLey 20/2012 habian imputado al modelo
laboral anterior: el incentivo acttia de forma generalizada, destindndose a todas
las empresas y respecto de la contratacién por tiempo indefinido de cualesquie-
ra trabajadores’.

Por lo que se refiere al mecanismo elegido para fomentar el empleo, di-

? SEMPERE NAVARRO, A.V.,, “La tarifa plana y el RD Ley 3/2014, Nueva Revista Espafiola de
Derecho del Trabajo, Thomson-Reuters, Aranzadi, nam. 162, 2014. Pags. 21 y ss.
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versos son los autores que vienen propugnando la necesidad de modificar la
tradicional regla de bonificar las cuotas empresariales a la Seguridad Social,
cuya efectividad para incrementar los niveles de empleo de los colectivos afec-
tados estd mas que cuestionada'’, por otras politicas que puedan tener una
mayor incidencia directa en la creacién de empleo (como son los relacionados
con su mayor formacion).

Sin embargo, siendo éste un contrato cuyo objetivo primordial es apoyar
al emprendedor, se ha elegido el mecanismo mas adecuado para reducir los
costes sociales en la empresa'’. Es por ello que, dada la actual situacién de de-
sempleo desbordado, no parece el camino mas correcto que sea ésta la tinica
politica de fomento del empleo que permanezca vigente tras la reforma'?, espe-
cialmente porque la experiencia ha demostrado que la existencia de incentivos
a la contratacion, aparte de las desigualdades que crea tanto entre los empresa-
rios como entre los trabajadores, suele generar un efecto de sustitucién mas que
de creacion neta de empleo®.

Las bonificaciones en la cuota empresarial a la Seguridad Social de las
que podran beneficiarse las empresas que suscriban contratos de apoyo al em-
prendedor estan contempladas en los apartados 5,7, 8 y 9 de la Ley 3/2012 que
refiere a que los contratos de trabajo de apoyo a emprendedores celebrados con
desempleados inscritos en la Oficina de empleo, daran derecho a las siguientes

bonificaciones, siempre que se refieran a alguno de estos colectivos:

- Jovenes entre 16 y 30 afios, ambos inclusive: la empresa tendra derecho
a una bonificacion en la cuota empresarial a la Seguridad Social durante
tres afios, cuya cuantia serd de 83,33 euros/mes (1.000 euros/afio) en el
primer afio; de 91,67 euros/mes (1.100 euros/afo) en el segundo afio, y
de 100 euros/mes (1.200 euros/ ano) en el tercer afio. Cuando estos con-
tratos se concierten con mujeres, en ocupaciones en las que este colecti-
vo esté menos representado, las cuantias anteriores se incrementaran en

8,33 euros/mes (100 euros/afno).

10 GOMEZ GOMEZ-PLANA, A., “Incidencia de las cotizaciones sociales en el mercado de trabajo
espafiol”,Politica econdmica en Espafia, nam. 837, 2007, pag. 139.

11 BAJO GARCIA, I, “Incentivos econdmicos y fiscales a la creacién y al mantenimiento
del empleo”, Actualidad Laboral, nam. 19,2012 (LA LEY 17946/2012).

12 CERVILLA GARZON, M?]., “Las bonificaciones aplicables al nuevo contrato de apoyo
a los emprendedores”, Actualidad Laboral, nam. 5, 2013, pag. 5.

13 RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, M., CASAS BAAMONDE, MA.E., “El uso del De-
creto Ley como instrumento de las reformas laborales. La garantia juvenil y la tarifa plana para el fomento
del empleo y la contratacién indefinida”...cit., pag. 3. LUJAN ALCARAZ, ], GONZALEZ DIAZ, F.A.y
RIOS MESTRE, J.M.: “Medidas para el fomento de la contratacién indefinida y la creacién de empleo”, en
CAVAS MARTINEZ, F. (Coord.): La reforma laboral de 2012, Ediciones Laborum, Murcia, 2012.
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- Mayores de 45 afios: la empresa tendra derecho a una bonificacion en

la cuota empresarial a la Seguridad Social, cuya cuantia sera de 108,33

euros/mes (1.300 euros/afio) durante tres afios. El texto legal, tras la

tramitacion parlamentaria, ha eliminado el requisito de que el mayor
de 45 afios acreditara la situacion de demandante de empleo durante al
menos 12 meses en los 18 meses anteriores a la contratacion, establecién-
dose como tnico requisito que el trabajador sea demandante de empleo.

Cuando estos contratos se concierten con mujeres, en ocupaciones en las

que este colectivo esté menos representado, las bonificaciones indicadas

seran de 125 euros/mes (1.500 euros/ano).

Y ello ya que, mientras en el caso de las bonificaciones, estas se dirigen
colectivos excluidos tradicionalmente en nuestro mercado de trabajo -desem-
pleados, jovenes y mayores de cuarenta y cinco afios'- prestando una espe-
cial atencién a las mujeres en ocupaciones en las que este colectivo esté menos
representado, en el caso de las reducciones fiscales se incentiva no ya soélo la
primera contratacion por la empresa de menores de 30 afios, sino también vy,
lo mas llamativo, los perceptores de prestaciones contributivas de desempleo,
singularmente las de alta cuantia y de amplia duracién, un colectivo este que
dificilmente se cualifica por su escasa empleabilidad, lo que, seguramente, de-
muestra que en este caso su justificaciéon se centra basicamente en el ahorro
para las arcas publicas.

Por dltimo, la disp. adic. 1.* Ley 3/2012, alude a los aspectos relativos a
la financiacion, aplicacion y control de estas bonificaciones.

Por lo que se refiere a la financiacién, se haran con cargo al Servicio Pa-
blico de Empleo Estatal. Sus mecanismos de aplicacién no parecen tener dife-
rencias con los anteriormente establecidos, puesto que se aplican, con caracter
automatico, en los documentos de cotizacién, quedando a expensas de su con-
trol por parte de la Inspeccién de Trabajo, el Servicio Pablico de Empleo Estatal
y la Tesoreria General de la Seguridad Social.

Si parece instaurarse un cauce especifico y mas rigido de control de los
contratos de apoyo a los emprendedores bonificados, por cuanto se obliga a la
Tesoreria General de la Seguridad Social a facilitar, con caracter mensual, al
Servicio Publico de Empleo Estatal, el namero de trabajadores que hayan sido

bonificados, desagregados por colectivos. Posteriormente, la Direccién General

4 Obsérvese que a diferencia de lo que aunque este RDL 3/2012 si reclamaba todavia
para los mayores de 45 un cierto periodo de inscripcién previo en la Oficina de Empleo -al me-
nos doce meses en los dieciocho meses anteriores a la contratacion-, ahora conviene insistir en
que esta exigencia desaparece en la Ley 3/2012.
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del Servicio Pablico de Empleo Estatal debe facilitar a la Direcciéon General de
Trabajo y Seguridad Social la informacién sobre el nimero de contratos boni-
ficados, de forma que se permita vigilar la adecuada aplicaciéon de las bonifi-
caciones previstas a los sujetos beneficiarios de las mismas. Afirmacién que
confirma el buen propésito del legislador de establecer una vigilancia y control,
quedaria verificar que no se trata de una mera declaracién de intenciones, sino

que supone una medida de aplicacién real y efectiva.

2. Requisito de mantenimiento del empleo

Otra de las especialidades del sistema de incentivo econémico desar-
rollado para la figura del contrato de trabajo de apoyo a emprendedores, hace
referencia a que el sostenimiento de los incentivos queda condicionado al man-
tenimiento del empleo.

Asi pues, de acuerdo con el art. 4.7 de la Ley 3/2012 se establece que “el
mantenimiento de todos los incentivos, tanto de indole fiscal como las bonificaciones
descritas requiere la permanencia del trabajador durante tres atios en la empresa. Asi-
mismo, deberd mantener el nivel de empleo en la empresa alcanzado con el contrato por
tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores durante un ario, desde la celebracion
del contrato. En caso de incumplimiento de estas obligaciones, se deberd procede al
reintegro de los incentivos”.

A continuacioén el legislador realiza una salvedad respecto de la interpre-
tacion del requisito de mantenimiento del empleo, en el segundo parrafo del
art. 4.7 que establece que “no se consideraran incumplidas la obligaciones de man-
tenimiento del empleo anteriores, cuando el contrato de trabajo se extinga por causas
objetivas o por despido disciplinario, cuando uno u otro sea declarado o reconocido como
procedente, ni las extinciones causadas por dimision, muerte, jubilacion o incapacidad
permanente total, absoluta o gran invalidez de los trabajadores o por la expiracion del
tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del contrato”.

La interpretacién del citado precepto suscita diversas cuestiones interpre-
tativas tales como el alcance de la alusién a los “incentivos” nos pone en duda
acerca de si se refiere s6lo a los incentivos fiscales regulados en el art. 43 Ley
del Impuesto de Sociedades, aplicables a este contrato «ex» art. 4.5 Ley 3/2012,
o si también se tiene que extender su aplicaciéon a las bonificaciones. Teniendo
en cuenta la amplitud en que se enuncia el término “incentivos”, es decir, que
no se relacionan directamente con la Ley del Impuesto de Sociedades como si se
hace en el art. 4.5, entendiendo que habria que hacer una interpretacion flexible
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del término utilizado de forma que abarque a todo tipo de incentivos a la con-
trataciéon®™, junto con el recargo y los intereses de demora correspondientes'®.

La segunda cuestion interpretativa iria referida a si la alusién incentivos
vinculados a esta figura contratacion abarcaria no sé6lo a las bonificaciones es-
pecificas previstas en el art. 4.5 sino, también, a cualquier otra que pueda resul-
tar aplicable a esta modalidad contractual.

A este respecto, teniendo en cuenta la referencia genérica de la Ley a las bo-
nificaciones aplicables a esta figura contractual, lo més l6gico, seria deducir que
el requisito previsto en el art. 4.7 sobre mantenimiento del empleo va a afectar a
cualquier tipo de bonificacion, sea cual sea la normativa que la permita. Como
ya se ha sefialado otra interpretacién conllevaria, por una parte, a imponer un
régimen juridico distinto a cada una de las bonificaciones aplicadas y, por otra,
a establecer un tratamiento mas favorable de unas bonificaciones frente a otras".

El requisito temporal sefialado por el legislador para el mantenimiento
de las bonificaciones se plantea desde una doble perspectiva: general, el man-
tenimiento del nivel de empleo global de la empresa -un afio- y particular, la
del mantenimiento del empleo del propio trabajador contratado con este tipo
de contrato -tres afios-.

En lo relativo a la primera perspectiva mencionada, es decir, la que afec-
ta a la obligacion de mantener un nivel de empleo en la empresa, en general,
segun el art. 4.7, es obligacion del empresario “mantener el nivel de empleo en la
empresa alcanzado con el contrato por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores
durante, al menos, un ario desde la celebracion del contrato”. Segun el apartado 8,
para ello “se tendrd en cuenta el niimero de trabajadores de la empresa en el momento
de producirse la contratacion”.

Esta segunda vertiente del obligatorio mantenimiento del empleo es una
novedad introducida por la Ley 3/2012 que, viene a endurecer las posibilida-
des de mantener las bonificaciones aplicadas al contrato de apoyo a los em-
prendedores. Su finalidad parece ser la de evitar que se utilicen estos contratos
con la finalidad de amortizar puestos de trabajo de las empresas y, desde esta
perspectiva, nos parece positiva la modificacién efectuada’® , aunque de com-
pleja aplicacion préctica.

15 CERVILLA GARZON, M? J., “Las bonificaciones aplicables al nuevo contrato de
apoyo a los emprendedores ....cit., , pag. 7.

16 Art. 9 Ley 43/2006 de conformidad con el art. 4.7 Ley 3/2012.

7 CERVILLA GARZON, M? J., ““Las bonificaciones aplicables al nuevo contrato de
apoyo a los emprendedores....” ob. cit., pag. 5

8 MIRANDA BOTO, J.M. «El nuevo contrato por tiempo indefinido de apoyo a los em-
prendedores»...cit., pag. 912 y PEREZ REY, J. “El contrato de apoyo a los emprendedores: una
nueva vuelta de tuerca a la precariedad como férmula de fomento del empleo”...cit., pag. 70 ya
apuntaban la necesidad de exigir el mantenimiento del empleo global en la empresa.
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Por una parte, habria que plantearse si el nivel de empleo exigido debe
mantenerse s6lo en el centro de trabajo al que pertenece el trabajador contrata-
do con esta modalidad contractual o el baremo se aplica a toda la empresa, en
caso de que ésta tenga varios centros de trabajo. El criterio mas 16gico o razona-
ble seria tomar como referente a la empresa en general, no sélo por el caracter
general con que se expresa la norma, sino también por la necesaria conexion
que debe hacerse entre los apartado 7 y el 8 del precepto y a su vez, al referirse
el tltimo apartado, al “ntimero de trabajadores de la empresa”, parece confir-
mar que se estd aludiendo a un computo del volumen global de trabajadores.

Por lo que se refiere a la primera de las perspectivas mencionadas, y
que afecta iinicamente al empleo del trabajador contratado, segin el art. 4.7 “la
empresa debera mantener en el empleo al trabajador contratado al menos tres
afios desde la fecha de inicio de la relacién laboral”. La puntualizacién sobre
la fecha a partir de la cual debe computarse el citado periodo podria obedecer
a la intenciéon de desmarcar el periodo de tres anos de cualquier otro tipo de
contrato que el trabajador haya podido tener con la empresa. A este respecto,
tampoco aclara la Ley si se computan todos los trabajadores de la empresa con
independencia de la naturaleza de su vinculo contractual, aunque esta seria la
interpretacién mas acorde con el objetivo o finalidad perseguida por esta mo-
dalidad de contrato como es el del fomento de la contratacién indefinida.

Por otra parte, sobre las extinciones que se permiten y no impiden el
cumplimiento del requisito de mantenimiento del empleo senaladas en el se-
gundo pérrafo del art. 4.7 de la Ley 3/2012 son las relativas a la extincién de
contrato por causas objetivas o despido disciplinario declarados o reconocidos
como procedentes; dimision, muerte, jubilacién o incapacidad permanente to-
tal, absoluta o gran invalidez; expiracion del tiempo convenido y realizaciéon de
la obra o servicio del contrato.

En la enumeracién de causas que establece el legislador se introduce por
la Ley 3/2012 la mencioén al despido por causas objetivas, el cual no podré te-
nerse en cuenta a efectos del cumplimiento de este requisito en ambos supues-
tos: cuando finalice algtin contrato de la empresa o el cese del propio contrato
de apoyo a los emprendedores y ello teniendo en cuenta la facilidad con la que,
actualmente, puede producirse el despido por causas objetivas, a raiz de la re-
forma introducida por la Ley 3/2012.

También se introducen por la Ley 3/2012 las dos tltimas causas, con
una técnica legislativa muy criticable por parte de la doctrina cientifica por la

confusion que se produce puesto que el contrato de apoyo al emprendedor, al
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ser de cardcter indefinido, no puede extinguirse ni por expiracién del tiempo
convenido ni por la realizacién de la obra o servicio del contrato. Es decir, s6lo
tendrian sentido si se conectan con la vertiente del mantenimiento del empleo
relativo al empleo global de la empresa, en cuyo caso si es posible que el empre-
sario extinga contratos por tales causas y que no sean tenidas en cuenta como
amortizaciones ilegitimas de empleo por parte del empresario®.

Haciendo un analisis global de los supuestos mencionados en el art. 4.7
se puede deducir que el legislador esta considerando que las extinciones del
contrato por causas no imputables al empresario, que se produzcan durante
los periodos de tiempo analizados, no afectan al cumplimiento del requisito
del mantenimiento del empleo. Y como causas de extincién no imputables al
empresario pueden ser igualmente consideradas practicamente todas las que
no estan directamente mencionadas, por lo que debiera entenderse que su con-
currencia no va a dar lugar al incumplimiento del requisito.

La tinica que podria plantear dudas al respecto es la relativa a la extin-
cion por voluntad del trabajador, regulada en el art. 50 ET. En este caso, no se
puede deducir directamente que la extincion sea ajena a concretas actuaciones
del empresario, es més, él es el provocador directo de la decision del trabajador.
Por ello no pareceria 16gico que puedan ser extinciones aceptadas para el man-
tenimiento de las bonificaciones al mismo nivel que las anteriormente citadas.
Teodricamente se puede encontrar una justificacion a esta postura del legislador,
por cuanto no seria razonable.

penalizar a un empresario en base a unos sucesos que se producen de
forma inevitable y que no constituyen una accién antijuridica por su parte. Sin
embargo, como ya se ha sefialado, también esta previsiéon puede tener un efecto
“rebote” en el sentido de que contribuya a incentivar actuaciones del empresa-
rio tendentes a encubrir situaciones de abandono obligado del puesto de traba-
jo, es decir, el recurso a los despidos pactados y no impugnados por parte del
trabajador o, lo que es lo mismo, las dimisiones incentivadas o producidas por
presiones provenientes del empresario®.

En consecuencia, la posibilidad de reintegro por parte de la empresa ante
el incumplimiento de las obligaciones de mantenimiento del empleo deja de ser

una amenaza real para aquella, ante el extraordinario abanico de posibilidades

v CERVILLA GARZON, M? J., “Las bonificaciones aplicables al nuevo contrato de
apoyo a los emprendedores”...cit., pag. 7.

2 MIRANDA BOTO, ].M. “El nuevo contrato por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedo-
res”, ob. cit., pag. 912. RAMOS MORAGUES, F., “El contrato de apoyo a emprendedores como medida de
fomento del empleo”, Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo, nam. 157, 2013.
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con las que cuenta la empresa para poder extinguir el contrato de trabajo sin
incurrir en incumplimiento de sus obligaciones de mantenimiento de empleo,
méxime con la incorporacién por parte de la norma de la extincién del contrato
por causas objetivas declaradas o reconocidas como procedente, sobre todo si
tenemos en cuenta la importante flexibilizacién que han venido experimentan-
do en las distintas reformas legislativas aquellas causas?.

El legislador también refiere a las consecuencias previstas en caso de in-
cumplimiento de los requisitos ya sefialados de mantenimiento del empleo.
El mencionado apartado séptimo del art. 4 de la Ley 3/2012 s6lo establece la
obligacioén del reintegro de los incentivos percibidos. Si se atiende al cumpli-
miento de este requisito, cuando sélo afecta al trabajador contratado con un
contrato de apoyo al emprendedor es evidente que las cantidades a devolver
serdn Unicamente las que estén vinculadas al mismo. Sin embargo, cuando el
incumplimiento afecte al volumen global de empleo en la empresa, no se ha
establecido ninguna puntualizacién en cuanto a limitaciones de las cantidades
a devolver. Parece, de esta forma, que el empresario debera devolver todas las
bonificaciones correspondientes a todos los contratos de apoyo al emprendedor
concertados en la fecha en que se produzca la extincién ilegitima del contrato,
siempre que tengan una antigiiedad menor a un afio.

Finalmente, el apartado noveno de la Ley remite a la aplicacién de lo
dispuesto en la Ley 43/2006 de 29 de diciembre de mejora para el crecimiento
y el empleo como normativa de caracter supletorio en lo no establecido por el
art. 4 dela Ley 3/2012. No se trata de una remision general sino matizada, en la
medida en que deja fuera lo dispuesto en los art. 7.2 y art. 6.2 de la citada norma
que refiere a la pérdida de las bonificaciones contempladas por el legislador en
empresas que hayan extinguido contratos de trabajo calificados como despedi-
dos improcedentes o extinciones derivadas de despido colectivos.

Asi pues, seria aplicable lo dispuesto en el art. 5 de la citada norma que
alude a los requisitos que deben reunir los beneficiarios de las bonificaciones y

que, por tanto, serian aplicables a los emprendedores:

- En primer lugar, hallarse al corriente en el cumplimiento de las obliga-
ciones tributarias y de Seguridad Social, en la fecha de alta y durante la
aplicacion de las bonificaciones. En caso de falta de ingreso, se produce
la pérdida automaética de la bonificacion respecto a las cuotas no ingre-
sadas, teniéndose en cuenta dicho periodos como consumido a efectos
de computar el tiempo maximo de bonificacion.

2 GUTIERREZ PEREZ, M., “El contrato indefinido de apoyo a emprendedores a la luz del RDLEY
16/2013: una nueva vuelta de tuerca...cit., (BIB 2014\ 3656).
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- Ensegundo lugar, no haber sido el empresario excluido del acceso a los
beneficios derivados de la aplicacién de los programas de empleo por
la comisién de infracciones muy graves no prescritas, de conformidad
con el contenido de la LISOS.

3. acumulacion

Otro aspecto a destacar en la regulaciéon de las bonificaciones es, sin
duda, en el relativo a la posibilidad de acumular distintas bonificaciones apli-
cables a un mismo trabajador vinculado a la empresa con un contrato de apoyo
a emprendedores.

Como precepto de referencia, el art. 4.5 “in fine” establece que “estas
bonificaciones serdn compatibles con otras ayudas puiblicas previstas con la misma fi-
nalidad, sin que en ningtin caso la suma de las bonificaciones aplicables pueda superar
el 100% de la cuota empresarial a la Seguridad Social”.

La redaccion de este precepto genera diversas dudas interpretativas
que girarian en torno a dos vertientes.

Por una parte, en lo que refiere a la terminologia utilizada por el legis-
lador que es confusa, sin que “a priori” se pueda precisar el alcance de los tér-
minos “ayudas publicas” y la obligacion de que tengan «la misma finalidad».

Por otra parte, porque esta no es la tinica norma que interviene en la
determinacion de las reglas de concurrencia. Ademas de ella debe tenerse en
cuenta otros dos preceptos: el art. 7 Ley 43/2006, de aplicacion supletoria y
cuya regla general aporta un criterio distinto al obligar a elegir al beneficiario
entre una de las posibles bonificaciones que le puedan ser de aplicacion, y el
art. 15 de la propia Ley 3/2012, que al regular la compatibilidad de la bonifi-
cacion por trabajadores sustituidos o con reducciéon temporal de jornada por
causas econdmicas no se expresa exactamente en los mismos términos.

Cabrian dos posibles interpretaciones al respecto, una amplia y otra mas
restrictiva. En una interpretacion mas estricta, el legislador se estaria refiriendo
a la compatibilidad entre las bonificaciones especificas y otro tipo de incentivos
como pueden ser los fiscales de la propia norma u otras subvenciones que estén
establecidas. En esta linea interpretativa, la limitacion al 100% de la cuota em-
presarial s6lo seria aplicable entre bonificaciones de la Ley 3/2012 y estos otros
incentivos. En el caso de concurrencia de distintas bonificaciones tendria que
tenerse en cuenta la regla del art. 7.1 Ley 43/2006, en virtud del cual no serian
compatibles entre si y tendria que elegir el beneficiario. No obstante lo anterior,
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quiza resulta més razonable entender que la concurrencia entre bonificaciones se
resuelva por reglas que afectan a las cuotas de Seguridad Social, y la concurren-
cia entre bonificaciones y otros incentivos se solvente en funcién del coste global
del contrato. De hecho, la interpretacion literal del propio precepto no dice que
la suma de las bonificaciones e incentivos no pueda alcanzar el 100% de la cuota,
por el contrario, sélo alude a la “suma de las bonificaciones aplicables”.

Por otra parte, la problematica todavia se acenttia mas si tenemos en
cuenta que a la exigencia de concurrencia anterior se afiade el hecho de que se
trate de ayudas previstas “con la misma finalidad”. También en relacién a este
término la interpretaciéon puede ser mas o menos amplia.

Una interpretaciéon amplia supondria entender que todo tipo de boni-
ficaciones y otras ayudas e incentivos regulados para favorecer los contratos
indefinidos tienen la misma finalidad, por lo que las reglas del precepto se apli-
carian independientemente del colectivo beneficiado.

La interpretaciéon mas restricta nos llevaria a considerar que la misma
finalidad se refiere a que se trate de ayudas aplicables a los mismos colectivos
beneficiados por las bonificaciones especificas, esto es, jovenes entre 16 y 30
afios, mayores de 45 afios y mujeres en ocupaciones en las que este colectivo
esté menos representado. En tal caso, cuando la concurrencia no afecte a ningu-
no de ellos habria que aplicar las reglas generales del art. 7 Ley 43/2006 salvo
en el supuesto contemplado por el art. 15 Ley 3/2012. Dada la derogacién de las
bonificaciones previstas por el RDLey 20/2012 que ha afectado, precisamente,
a estos mismos colectivos, nos parece que tiene mayor sentido en realizar una
interpretacion mas flexible del precepto.

Por otra parte, también surgen dudas sobre la a acumulacién de bonifi-
caciones en el casos de que el trabajador haya prestado con anterioridad fun-
ciones en la empresa, sobre todo teniendo en cuenta el nuevo inciso que la Ley
3/2012 ha introducido en su art. 4.3, no previsto en el RDLey 3/2012, y cuyo
tenor literal es el siguiente: “No podrd establecerse un periodo de prueba cuando el
trabajador haya ya desemperiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa,
bajo cualquier modalidad de contratacion”.

La Ley 3/2012 se refiere a si pueden o no formalizarse contratos de
apoyo a los emprendedores en las circunstancias descritas, otra cuestiéon dis-
tinta es si, en caso de formalizarse el contrato habiendo existido un contrato
previo, existe alguna regla especifica que impida aplicar las bonificaciones.
Teniendo en cuenta la prevista aplicacion supletoria de la Ley 43/2006, esta

norma parece impedir tal posibilidad al excluir la aplicaciéon de sus bonifi-
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caciones en caso de “contrataciones realizadas con trabajadores que en los
veinticuatro meses anteriores a la fecha de la contratacion hubiesen prestado
servicios en la misma empresa, grupo de empresas o entidad mediante un
contrato por tiempo indefinido, o en los tltimos seis meses mediante un con-
trato de duracion determinada o temporal o mediante un contrato formativo,
de relevo o de sustitucién por jubilaciéon” **. De ello se infiere que, aun cuando
pueda contratarse a trabajadores que han prestado servicios anteriormente en
la empresa, las bonificaciones en la cuota empresarial sélo seran aplicables si
el trabajador lleva, al menos, seis meses fuera de la empresa en caso de contra-
tos temporales, formativos, de relevo o de sustitucién por jubilacién, o veinti-
cuatro meses en caso de contrato indefinido.

En definitiva, la redacciéon de la norma nos sumerge en un mar de du-
das que dificultan, seriamente, su aplicacion efectiva. Deberia el legislador
haber unificado la regulacién de este tema, coordinando el contenido de las
distintas normas que entran en juego y no incrementando el confuso pano-
rama que ya existia en la determinacion de los instrumentos de las politicas
activas de empleo. No es posible establecer una relacion de causalidad entre
los periodos en los que se produce un incremento de la contratacién de traba-
jadores pertenecientes a uno de los colectivos protegidos y las bonificaciones
y beneficios fiscales vinculados a su contratacién, debido a que, esta medida,
suele no ser la tinica que acompafia a la insercion laboral del trabajador, pu-
diendo sumar subvenciones directas a la contratacion, u otras, como seria el
caso de la indemnizacion reducida a 33 dias por despido objetivo improceden-
te en el contrato indefinido de fomento. A lo que debe afiadirse el hecho de
que, habitualmente, el empresario no es preguntado por las motivaciones que
le han llevado a seleccionar un concreto trabajador, por lo que resultaria dificil
de calcular el peso relativo que la bonificaciéon haya tenido en la decisién em-
presarial de contratar a un concreto demandante de empleo®.

El sistema de bonificaciones y ayudas a la contratacion, sigue carecien-
do de sistematica y eficiencia, que en nada clarifican y ayudan a la contrata-
cion laboral. La reforma laboral operada por el RDLey 10/2010, ya intent6 dar

sentido a la politica de bonificaciones existente partiendo del consenso entre

2 Art.6.1 c), vigente en cuanto no se ha producido ninguna derogacion especifica en la L 3/2012.
Sin embargo, parece contrario a su posible aplicacion, GOMEZ ABELLEIRA, F.J., “Medidas para favore-
cer el empleo estable: el contrato de apoyo a los emprendedores y la recuperacion de la conversién en in-
definido por reiteracién de contratos temporales», en AA.VV. «Reforma Laboral 2012” (Dir: Garcia-Perrote
Escartin, 1. y Mercader Uguina, J.), Lex Nova 2012, pag. 72.

» DIAZ HERRERA , M.A., “El contrato Gnico que viene”, Diario La Ley, noviembre
2013 (LA LEY 8715/2013).
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los agentes sociales. En aquel momento, los interlocutores sociales en el marco
del didlogo social de 5 de febrero de 2010, partian de la base de que al ser prac-
ticamente universal, el sistema no favorece adecuadamente la empleabilidad
de los colectivos con mayores dificultades de incorporacién al empleo, lo que
determina que el sistema presente un importante “peso muerto” (sic) o “efecto
ganga” (sic) (existieran o no las bonificaciones, la contratacién se realizaria
igualmente) que afecta negativamente a su eficacia.

La generalizacién de diversos tipos de bonificaciones ha ido adulterando
el instrumento de intervencién en el mercado laboral hasta hacerlo del todo
ineficiente, suponiendo por el contrario un elevado coste de financiacion para
el Estado, o las CC.AA. En la medida en que no se ha alcanzado la eficiencia de-
seada atn hoy dia, merece la pena el esfuerzo de simplificar y dar sentido a la
actual marafia de bonificaciones y ayudas a la contratacion, teniendo en cuenta,
ademas, que los recursos presupuestarios deben racionalizarse*.

No existe un sistema de bonificaciones eficaz, sino de una amalgama de
medidas, producto de la superposiciéon de normas en el tiempo, que no res-
ponde a un tnico objetivo ni a una estrategia socio-econémica tnica. Como
ha sefialado Ferndndez Orrico quizéd habria sido mas interesante —en lugar de
suprimir bonificaciones y mantener expresamente las anteriormente enumera-
das— la creacién de una sola disposiciéon que acogiera todas las bonificaciones
existentes en la contratacion laboral, seria un esfuerzo que todos agradecerian
(empresas, trabajadores, la propia administracién que tiene que controlar su
aplicacién, e incluso los estudiosos del derecho), pues es tal el grado de com-
plicacion en esta materia que se ha llegado a una situacion cercana a la insegu-

ridad juridica, y no digamos si determinada bonificacién sigue o no vigente®.

IV. INCENTIVOS FISCALES

Por lo que se refiere a los incentivos fiscales, tal y como se especifica en el
Preambulo de la Ley 3/2012, se establecen dos incentivos fiscales para sujetos
pasivos del Impuesto sobre Sociedades y contribuyentes del Impuesto sobre la
Renta de las Personas Fisicas que realicen actividades econémicas, destinados,
al igual que ocurre con las bonificaciones a las cuotas de Seguridad Social, a
incentivar este tipo de contrato. El primero de los incentivos resulta aplicable

2 CERVILLA GARZON, M., “Las bonificaciones aplicables al nuevo contrato de apoyo a los
emprendedores”, Actualidad Laboral, nam. 5, 2013, pag. 5.

% FERNANDEZ ORRICO, F.J., “El contrato de trabajo de apoyo a los emprendedores: un estudio
comparativo con otras contrataciones de fomento de empleo”, Informacién laboral, nam. 11, 2012, pag. 16.
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exclusivamente a aquellas entidades que carezcan de personal contratado,
mientras que el segundo va destinado a las empresas de cincuenta o menos
trabajadores, que realicen la contratacion de desempleados beneficiarios de una
prestacion contributiva de desempleo.

El apartado quinto del art. 4 de la Ley 3/2012 refiere a los incentivos
fiscales aplicables a esta nueva figura contractual, efectuando una remision
a lo dispuesto en el art. 43 del texto refundido de la Ley del Impuesto sobre
Sociedades de 5 de marzo de 2004. El citado precepto establece bajo la rtubrica
de deducciones por creacion de empleo dos tipos diferenciados: para la
contrataciéon del primer trabajador de la empresa, cuando sea menor de 30
afios; y para la contrataciéon de perceptores de prestaciones por desempleo del
nivel contributivo. Veamos, pues, el régimen juridico de cada uno de estos dos

incentivos.

1. Deduccién fiscal por contrataciéon del primer trabajador me-
nor de 30 afios

La deduccién fiscal por la contratacion del primer trabajador de la em-
presa, establece la posibilidad de aplicarse una deduccién fiscal de 3.000 eu-
ros cuando la empresa contrata a su primer trabajador y éste es menor de 30
afios, siendo dichos requisitos concurrentes, si falta uno de ellos desaparece
el derecho al incentivo. No se exige que el trabajador se encuentre desemplea-
do, ni inscrito en la oficina de empleo correspondiente, lo que resultaria, en
principio, poco conciliable con una medida que se plantea con la finalidad de
creacion de empleo, y no de movilidad en el empleo®.

Como ya se ha sefialado la expresion “primer trabajador de la empresa”,
empleada por la Ley 3/2012, resulta confusa puesto que generaba dudas
sobre si con ella el legislador referia a la primera contratacién practicada por
la empresa que hasta entonces carecia de trabajadores o, por el contrario, la
deduccién se podria aplicar también al primero de los contratos de apoyo
a emprendedores que realice la empresa que contaba ya con trabajadores
contratados anteriormente. Se entendié que, atendiendo a la finalidad del
contrato de apoyar a los emprendedores, se ha de tratar de empresas de nueva

% LOPEZ GANDIA, J., “Contratacion laboral”, en AA.VV., Derecho del Trabajo, Addenda
2012, Tirant lo Blanch, Valencia, 2012, pag.6. ROQUETA BUJ, R., “Modalidades de contratacién:
el contrato indefinido de apoyo para emprendedores”, Relaciones laborales, nim. 23, diciem-
bre 2012, (LA LEY 18649/2012).
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creacion?, interpretacion que se ha confirmado en la Exposiciéon de Motivos de
la Ley 3/2012 determinando que son beneficiarias del mismo “(...) las entidades
que carezcan de personal contratado”.

La deduccién opera, por tanto, cuando la entidad no tiene ningtn traba-
jador y formaliza su primer contrato de trabajo, utilizando esta modalidad con
un menor de 30 afios. Si la entidad ya tiene o ha tenido trabajadores contratados
no opera esta deduccion.

El concepto de trabajador contratado debe incluir cualquier tipo de re-
lacion laboral, ordinaria o especial, y no computaria otro tipo de prestaciones
de servicios no calificadas como laborales. La posibilidad de contratar a un
trabajador con un periodo de prueba de un afio -es decir, con la posibilidad de
libre desistimiento durante un afio- y con un fuerte incentivo fiscal pretende
ser el reclamo para que las pequefias empresas se comprometan con la creacion
de empleo y, en particular, de empleo para jovenes. Esta medida parece pensar
de manera particular en trabajadores autéonomos sin empleados, que pueden

contratar con menor coste a su primer trabajador®.

2. Deduccién fiscal por contratacién de desempleados

Junto a esta medida, el apartado segundo de la Disp. final decimosép-
tima de la Ley 3/2012 sefiala que “sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo
anterior, esto es, concurriendo con él o independientemente del mismo, se
especifica que la empresa que tenga una plantilla inferior a 50 trabajadores en
el momento que se concierte este contrato con desempleados beneficiarios de
una prestacion contributiva de desempleo, podré deducir de la cuota integra
el 50% del menor de los siguientes importes:

- Elimporte de la prestacion por desempleo que el trabajador tuviera pen-

diente de percibir en el momento de la contratacion.

- El importe correspondiente a doce mensualidades de la prestacion por
desempleo que tuviera reconocida®.

7 “Debe entenderse que la deduccién se aplica a la primera contrataciéon laboral de la empresa
en términos absolutos y no al primer contrato de apoyo a emprendedores formalizado por aquella que
ya tiene trabajadores” LUJAN ALCARAZ, J., GONZALEZ DIAZ, F. A. Y RIOS MESTRE, J. M.: «<Medidas
para el fomento de la contratacién indefinida y...», ob. cit.; pag. 91; PEREZ REY, J.: «El contrato de apoyo

a los emprendedores: una nueva...», op. cit.; pag. 67.
28 MORENO VIDA, M* N., “La reforma de la contratacion laboral: de nuevo el fomento del em-
pleo a través de la precariedad”. ...cit.,, pag. 21.

» GUTIERREZ PEREZ. M., “El fomento del empleo en Espafia a través del contrato de apoyo a
emprendedores: su origen, su reforma y su examen por la OIT...cit., pags. 76.
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Esta deduccion, compatible con la de 3.000 euros por ser el primer traba-

jador de la empresa, resultara de aplicaciéon respecto de aquellos contratos rea-

lizados en el periodo impositivo hasta alcanzar una plantilla de 50 trabajadores

y estd condicionada al cumplimiento de dos requisitos:

El primero, que, en los doce meses siguientes al inicio de la relacién
laboral, se produzca, respecto de cada trabajador, un incremento de la
plantilla media total de la entidad en, al menos, una unidad respecto a
la existente en los doce meses anteriores.

Esta exigencia de incremento de plantilla constituye una nove-
dad de la Ley 3/2012 respecto de precedente, lo que motiva, para te-
ner derecho a la deduccién fiscal, la necesidad de mantener la plantilla
medida alcanzada con la nueva contratacién al menos durante los doce
meses siguientes. A estos efectos, la norma no establece expresamente
la forma de computo de la plantilla media, lo que determina que tenga
que realizarse una media aritmética respecto a los doce meses anterio-
res, y respecto a los doce meses posteriores. Esta circunstancia, por otra
parte, habra de repetirse con respecto a todos los contratos que pudie-
ran celebrarse, siempre sin superar el umbral de los cincuenta trabaja-
dores en plantilla, momento en el que deja de ser posible beneficiarse

de las deducciones respecto de los contratos temporales.

El segundo, que el trabajador contratado hubiera percibido la prestacion
por desempleo durante, al menos, tres meses antes del inicio de la re-
lacién laboral. A estos efectos, el trabajador proporcionara a la entidad
un certificado del SEPE sobre el importe de la prestacion pendiente de
percibir en la fecha prevista de inicio de la relacion laboral.

Por tanto, se viene a establecer que para acogerse a esta deduccion
se debe celebrar este tipo de contrato con desempleados beneficiarios de
una prestacién contributiva por desempleo, excluyéndose, por tanto, los
beneficiarios de subsidio o rentas no contributivas. Cuando, si cabe, este
colectivo precise con mayor urgencia su acceso al mercado de trabajo,
habida cuenta de las dificultades econémicas con las que, légicamente,
cuentan. Por lo que se echa en falta que se hubiera producido un giro
legislativo por parte del RDLey 16/2013 en este sentido™®.

Las deducciones sefaladas en los apartados anteriores, tanto la de 3.000

% GUTIERREZ PEREZ, M., “El contrato indefinido de apoyo a emprendedores a la luz del RDLEY

16/2013: una nueva vuelta de tuerca”, Revista Aranzadi Doctrinal num.7, 2014, (BIB 2014\ 3656).
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euros en caso de contratacion del primer trabajador, como la del 50% de la pres-
tacion por desempleo, se aplicaran en la cuota integra del periodo impositivo
correspondiente a la finalizacién del periodo de prueba de un afio exigido en el
correspondiente tipo de contrato y estardn condicionadas al mantenimiento de
esta relacion laboral durante, al menos, tres afios desde la fecha de su inicio. El
incumplimiento de cualquiera de los requisitos sefialados determinaréa la pér-
dida de la deduccion.

No obstante, no se entenderd como incumplida la obligacién de manteni-
miento del empleo, cuando el contrato de trabajo se extinga, una vez transcur-
rido el periodo de prueba, por causas objetivas o despido disciplinario, cuando
uno u otro sea declarado o reconocido como procedente, dimisién, muerte, ju-
bilacién o incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez del trabaja-
dor. Lo que determina que, si el contrato se extingue antes de transcurrir el afio
del periodo de prueba, la deduccién fiscal no resulta de aplicacién, cualquiera
que sea la causa de extincion del contrato.

El trabajador contratado que diera derecho a una de las deducciones
sefialadas no se computard a efectos del incremento de plantilla establecido en
otros articulos de la Ley del impuesto de sociedad.

La aplicaciéon de la deduccion se clarifica, de manera que corresponde a
la cuota integra del periodo impositivo en el que se produce la finalizacién del
periodo de prueba de un afio exigido en el contrato. Y se somete a una condi-
cién, como es el mantenimiento de la relacién laboral durante, al menos, tres
afios, lo que convierte la figura bonificada en un contrato susceptible de ser
extinguido sin causa superado ese periodo y sin que ello suponga la pérdida de
la deduccion ya disfrutada. Tampoco resulta un incumplimiento de la obliga-
ciéon de mantenimiento del empleo el hecho de que el contrato se extinga, con
anterioridad a los tres afios, si la extincion se produce superado el periodo de
prueba, ya sea por despido disciplinario procedente, dimisién, muerte, jubila-
cién o incapacidad permanente; e, incluso, si la extincion se produce por causas
objetivas, lo cual puede llevar a la paradoja de que la empresa disfrute de la
deduccién en el mismo periodo impositivo en el que ha extinguido el contrato
del trabajador por causas objetivas, en clara contradicciéon con el objetivo de
creacion de empleo estable que, supuestamente, persigue la deduccion.

Por ultimo, cabe mencionar, que el apartado III del Preambulo de la Ley
3/2012 menciona la previsiéon de dos incentivos fiscales, que benefician tanto a
los sujetos pasivos del Impuesto de Sociedades, como a los contribuyentes del

IRPF. Sin embargo, no es posible encontrar en el texto de la ley una referencia
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similar a la modificacién del art. 43 TRLIS, sino que tan sé6lo existe una disposi-
cion final que aclara el tratamiento en dicho impuesto de las indemnizaciones

por despido (disp. final undécima)?.

V. COMPATIBILIDAD ENTRE TRABAJO Y PRESTACION
POR DESEMPLEO

Al conjunto de incentivos fiscales y bonificaciones en materia de Segu-
ridad Social para la empresa le acompafia una nueva medida dirigida a incen-
tivar al trabajador desempleado, resefiado en el apartado 4 del art. 4 de la Ley
3/2012 y consistente en la posibilidad de compatibilizar la percepcién de una
parte de la prestacién contributiva de desempleo que tuviera reconocida y pen-
diente con el trabajo.

Asipues, el trabajador contratado bajo esta modalidad a tiempo completo
que hubiera percibido, a la fecha de celebraciéon del contrato, prestaciones
de desempleo del nivel contributivo durante al menos tres meses, de forma
voluntaria, podra compatibilizar cada mes, junto con el salario, el 25% de la
cuantia de la prestacion que tuviera reconocida y pendiente de percibir en el
momento de su contratacion. El derecho a la compatibilidad de esta prestacion
surtird efecto desde la fecha de inicio de la relacién laboral, siempre que se
solicite en el plazo de quince dias a contar desde la misma, transcurrido el cual
el trabajador ya no podra acogerse a esta compatibilidad.

Como ha sefialado la doctrina cientifica esta medida resulta en cierto
modo sorprendente, toda vez que se permite la solicitud extemporanea de la
misma, teniendo derecho el trabajador al reconocimiento de la prestacién a par-
tir de la fecha de la solicitud, perdiendo tantos dias de prestaciéon como medien

3 Disposicién final undécima de la Ley 3/2012. Modificacién de la Ley 35/2006, de 28 de
noviembre, del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y de modificacién parcial de las
leyes de los Impuestos sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio.

Con efectos desde la entrada en vigor del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de me-
didas urgentes para la reforma del mercado laboral, se introducen las siguientes modificaciones en la
Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y de modifica-
cién parcial de las leyes de los Impuestos sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre
el Patrimonio: Se modifica la letra e) del articulo 7, que queda redactada en los siguientes términos:
«e) Las indemnizaciones por despido o cese del trabajador, en la cuantia establecida con cardcter obligatorio en
el Estatuto de los Trabajadores, en su normativa de desarrollo o, en su caso, en la normativa requladora de la eje-
cucion de sentencias, sin que pueda considerarse como tal la establecida en virtud de convenio, pacto o contrato.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el pdrrafo anterior, en los supuestos de despidos colectivos realizados de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, o producidos por las causas previstas
en la letra c) del articulo 52 del citado Estatuto, siempre que, en ambos casos, se deban a causas economicas, técnicas,
organizativas, de produccion o por fuerza mayor, quedard exenta la parte de indemnizacion percibida que no supere
los limites establecidos con cardcter obligatorio en el mencionado Estatuto para el despido improcedente.»
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entre la fecha en que hubiera tenido lugar el nacimiento del derecho y aquella
en que efectivamente se hubiese formulado la solicitud®’. En consonancia con
la regla expuesta anteriormente que acompanfa a esta prestaciéon, hubiera sido
mas coherente que el trabajador tuviera derecho al reconocimiento de la com-
patibilidad a partir de la fecha de la solicitud, perdiendo tantos dias de compa-
tibilidad como medien entre la fecha en que hubiera tenido lugar el nacimiento
del derecho, esto es, desde la fecha de inicio de la relacién laboral y aquella en
que efectivamente se hubiese formulado la solicitud de compatibilidad®.

La compatibilidad se mantendra, exclusivamente, durante la vigencia del
contrato, con el limite maximo de la duracion de la prestacion pendiente de per-
cibir. En el caso de cese en el trabajo que suponga situacion legal de desempleo, el
beneficiario podra optar por solicitar una nueva prestaciéon o bien por reanudar
la prestacion pendiente de percibir. En este supuesto, se considerara como perio-
do consumido, tnicamente, el 25 por ciento del tiempo en que se compatibilizé
la prestacion con el trabajo, regulacion establecida por el nuevo texto legal, y que
modifica el criterio inicial del Real Decreto-Ley 3/2012, donde el consumo de la
prestacion se consideraba que se producia por meses completos.

La entidad gestora y el beneficiario estardn exentos, durante la percep-
cion del 25 por ciento de la prestacion compatibilizada, de la obligaciéon de
cotizar a la Seguridad Social.

Cuando el trabajador no compatibilice la prestacion con el salario, se
mantendra el derecho del trabajador a las prestaciones por desempleo que le
restasen por percibir en el momento de la colocacion, teniendo el derecho ante
una posterior situacion legal de desempleo, a reabrir el periodo pendiente de
percepcion, o bien a optar por el mismo en los supuestos previstos en la LGSS.

El Servicio Pablico de Empleo tendra que reconocer dicho pago mediante
la resolucion correspondiente. Dicha prestacion, aunque se recibird mensualmen-
te en cuantia inferior a la legalmente prevista (disminuida en un 75%), seguira su
curso paralelamente al contrato de trabajo hasta que se agote por cumplimiento
de la duracién méaxima prevista. Por tanto, la compatibilidad se mantendré ex-
clusivamente durante la vigencia del contrato con el limite méximo de la dura-
cion de la prestacion pendiente de percibir. En el caso de cese en el trabajo que
suponga situacion legal de desempleo, el beneficiario podré optar por solicitar

una nueva prestacion o bien por reanudar la prestacion pendiente de percibir. En

2 STS 11 de julio de 2001 (R] 2001, 7013)

3 GUTIERREZ PEREZ, M., “El contrato indefinido de apoyo a emprendedores a la luz del RDLEY
16/2013: una nueva vuelta de tuerca”...cit.,, (BIB 2014\3656). GUTIERREZ PEREZ. M., “El fomento del
empleo en Espafia a través del contrato de apoyo a emprendedores...cit., pags. 79.
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este supuesto, se considerard como periodo consumido tnicamente el 25% del
tiempo en que se compatibiliz6 la prestacion con el trabajo. Durante la percep-
cion del 25% de la prestaciéon compatibilizada la entidad gestora y el beneficiario
estardn exentos de la obligacién de cotizar a la Seguridad Social.

En cualquier caso, en el supuesto de que el trabajador opte por no com-
patibilizar el salario con la prestacion por desempleo en los términos indicados,
se mantendra el derecho del trabajador a las prestaciones por desempleo que le
restasen por percibir en el momento de la colocacion. Se aplicaran en este caso
lo establecido en los arts. 212 y 213 LGSS.

Por su parte debe distinguir en este supuesto, segtin el contrato se celebre
a jornada completa o, de acuerdo con la nueva posibilidad abierta por el RDL
16/2013 (RCL 2013, 1816), a tiempo parcial. La exigencia de ser trabajador a
jornada completa excluye la posibilidad de que los perceptores de rentas o
subsidios asistenciales puedan compatibilizar este contrato con las mismas,
cuando las necesidades de aumentar la renta de aquellos, sea posiblemente
mayor que la de los perceptores de la prestacion contributiva por desempleo,
con lo cual con esta medida se ve agravada, aiin mas si cabe, la situacion de los
mismos. Hubiera sido deseable que la nueva norma ampliara los supuestos de
compatibilidad a los beneficiarios o perceptores de rentas o subsidios distintos
a la prestacion contributiva por desempleo™.

El apartado tercero del art4 dela Ley 3/2012 a diferencia de su predecesor
el RDLey 3/2012 establece que el derecho a la compatibilidad de la prestacion
surtira efecto desde la fecha de inicial de la relaciéon laboral siempre que se
solicite en los quince dias siguientes; transcurridos los cuales no podré acogerse
a esta posibilidad de compatibilizar trabajo con prestacion de desempleo.

En relacion con esta cuestion existe un primer pronunciamiento judicial®
donde se cuestiona si a una trabajadora que inici6 a su relacion laboral el 23 de
abril de 2012 y que solicita la compatibilidad de la prestaciéon de desempleo el
25 de septiembre tiene derecho a ella y que le deniegan por haberla solicitado
fuera de plazo. La doctrina de suplicacién aplicando las reglas del derecho civil
contenidas en la disposiciéon transitoria segunda del Cédigo Civil, establece
que los actos y contratos se regirdn conforme la normativa del tiempo en que
se celebraron. En consecuencia, reconoce el derecho de la trabajadora a la

compatibilidad porque el contrato de trabajo se suscribi6é con el RDLey 3/2012

3 GUTIERREZ PEREZ, M., “El contrato indefinido de apoyo a emprendedores a la luz del RDLEY
16/2013: una nueva vuelta de tuerca”...cit., (BIB 2014\ 3656).

% Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco de 14 de octubre de 2014
(AS\2014\3155).
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que no contemplaba limitacién temporal alguna para efectuar la solicitud de
compatibilidad.

Por otra parte, cabe sefialar que algunos autores han advertido que esta
excepcion del principio de compatibilidad del paro con el trabajo a tiempo
completo entrafia un peligro para el trabajador, pues puede ser utilizada para
compensar un descenso salarial®®. Ahora bien, cabria matizar que las empresas
que utilizan el contrato de trabajo de apoyo a emprendedores no dejan de estar
sometidas a la Ley, ni a los convenios colectivos, por lo que habran de respetar
siempre los salarios profesionales acordados colectivamente y, en su caso, el
SMLI. Esta especialidad no responde tanto a hacer atractivo el contrato de trabajo
de apoyo a emprendedores para el empresario, como a incentivar su aceptacion
por el empleado.

Finalmente, aunque no se disponen de datos estadisticos sobre su utili-
zacion, como se ha senalado por la doctrina cientifica® existen dudas razonables
sobre la utilizacion de esta posibilidad de compatibilizar trabajo y prestacion
que el legislador reconoce a los trabajadores que hayan suscrito un contrato de
trabajo de apoyo a emprendedores, por dos razones basicas; la primera, porque
con ello se adelanta una ayuda que muy posiblemente necesitara mas adelante
y, la segunda, porque provoca la pérdida de cotizaciones a la Seguridad Social

por el citado porcentaje.

VI. CONSIDERACIONES FINALES

La situacién normativa descrita obliga a cuestionarnos si resultarian su-
ficientes estos incentivos como herramienta de fomento del empleo. Realmente,
si a la contratacién indefinida no se le aflade un incentivo econémico de cierta
relevancia, dicha modalidad contractual sin duda tendria un alcance muy li-
mitado. En este sentido el éxito de la politica de fomento de empleo ha sido
siempre fugaz y poco significativo, tanto para la creaciéon de empleo, -pues la
contratacion de trabajadores depende de la necesidad empresarial de produ-
cir-, como para la reducciéon de la dual segmentacién laboral, toda vez que la
duracién del empleo queda condicionada directamente con la duracién de la
bonificacién en la cotizacién a la Seguridad Social.

% Entre otros, MIRANDA BOTO, J. M.: “La configuracién definitiva del contrato por
tiempo indefinido de apoyo a emprendedores”.... cit. pag. 1942. ALVAREZ JIMENO, R., “El
contrato dnico de trabajo. propuestas y respuestas”, Aranzadi Social, 5/2013.

% FERNANDEZ ORRICO, F.J., “El contrato de trabajo de apoyo a los emprendedores: un estudio
comparativo con otras contrataciones de fomento de empleo”.....cit.,pag. 19.
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La utilizacién de técnicas de fomento del empleo basadas en los incen-
tivos fiscales y las bonificaciones de Seguridad Social se ha venido utilizando
de forma recurrente, como medida de politica de creacién y mantenimien-
to de empleo tanto en épocas de crisis como de bonanza econdémica, si bien,
evidentemente, con diferentes matices.

Sin embargo, a juicio de un sector de la doctrina iuslaboralista se ha
venido denunciado que las mencionadas bonificaciones y deducciones no
constituyen un contrapeso a la flexibilidad de salida lo bastante eficaz como
para garantizar la estabilidad en el empleo®.La finalidad principal de estas
ayudas publicas es evitar la extincién prematura y arbitraria del contrato
de trabajo de apoyo al emprendedor, pues el régimen extintivo flexible,
vigente durante el primer afio de relacion, y la escasez de restricciones para
la utilizacién de dicho tipo contractual podrian conducir a una rotacién atn
mayor de la que procuran los contratos temporales®.

En cualquier caso, atin es pronto para poder establecer conclusiones
definitivas sobre la eficacia de estas medidas en el contrato de trabajo indefinido
de apoyo a emprendedores, toda vez que se acaban de cumplir tres afios desde
la aprobaciéon de la Ley. Habrd que esperar ain mads para determinar, con
cierta exactitud, el alcance de su eficacia. El legislador pone el interés en una
modalidad contractual cuya utilizacién dependeréd del interés que despierte
en los empresarios la reducciéon de cuotas y demads incentivos fiscales. Las
medidas compensatorias o incentivos previstos por el legislador van a suponer
un importe atractivo a la contratacion, cuestion distinta serd el mantenimiento
del empleo. Y es que se legisla a corto plazo, con urgencia, en funciéon de la
situacion socioeconémica; se trata de medias coyunturales que no resultaran
eficaces a medio y o largo plazo como herramienta de politica de empleo.

Quiza atin més evidente resulta esta afirmacion teniendo en cuenta que
los incentivos ligados a esta nueva figura contractual se vinculan a que la
citada contrataciéon vaya referida a ciertos colectivos, como los jévenes o los

desempleados mayores de 45 afios*. Por consiguiente, a pesar de que el contrato

% Cfr. BAZ RODRIGUEYZ, ].: «<El contrato de trabajo indefinido de apoyo a los empren-
dedores. Andlisis critico de una apuesta por la “flexi-inseguridad”», cit. pag. 91 y ss. RAMOS
MORAGUES, F.: “El contrato de apoyo a emprendedores como medida de fomento del em-
pleo”... cit. 207.

% Lo tinico que se prohibe es contratar bajo esta modalidad a un trabajador cuando, en
los seis meses anteriores, se haya despedido improcedentemente a otro empleado del mismo
grupo profesional y en el mismo centro de trabajo. (Art. 4.6 Ley 3/2012). Es obvio que esta limi-
tacion puede ser facilmente eludida por empresas que tengan varios centros de trabajo.

#Véase un estudio exhaustivo en MIRANDA BOTO, J. M.: «La configuracién definitiva del con-
trato por tiempo indefinido de apoyo a emprendedores», cit. pag. 1944. ROQUETA BUJ, R., “Modalidades
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de trabajo de apoyo a emprendedores esté abierto a todo tipo de trabajadores,
el legislador ha querido dirigir el incentivo econdémico, preferentemente, a
personas con especiales dificultades para obtener un empleo estable, en un

intento por racionalizar los incentivos a la contratacion*'.

de contratacién: el contrato indefinido de apoyo para emprendedores”, cit., (LA LEY 18649/2012).

“# PEREZ REY, J.: “El contrato de apoyo a los emprendedores: una nueva vuelta de tuer-
ca a la precariedad como férmula de fomento del empleo”... cit. pag. 53.
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RESUMO: Sendo a autora funciondria publica e simultaneamente investiga-
dora, considera oportuno, trazer a colagdo, numa conferéncia subordinada a
temas de direito do trabalho, a questdo, analisada numa 6tica transfronteirica,
do recrutamento e mobilidade dos trabalhadores em fungdes ptblicas, com es-
pecial incidéncia para o espago ibérico que tao proximo de Portugal, longe se
afasta no seu regime juridico.

Impde-se, numa primeira abordagem, refletir sobre as reformas que no direito
de trabalho foram propostas na CE, resultantes das orientagdes que constam
dos sucessivos relatérios da OCDE, seguindo-se uma analise sobre a imple-
mentacdo de medidas que contribuam e reforcem o principio da liberdade de
circulacdo de pessoas, nomeadamente dos trabalhadores que exercam fungdes
publicas e que constitui, ainda, um tema das recomendagdes da Comissao da
Comunidade Europeia.

Essa introducdo, permitir-nos-4 melhor interpretar a ratio das normas sobre
a regulamentacdo de trabalho em fung¢des publicas, delimitando-se, pela bre-

T ANA PAULA MORAIS PINTO DA CUNHA, licenciada em Direito,1987,pela UPT, Inspetora
Tributaria da AT desde 1991, com cargo de chefia, investigadora do IJP-Membro do Instituto Juridico Por-
tucalense, Doutoranda em Direito Fiscal na Universidade de Vigo, Pés graduada: Pelo INA com o Curso
CADAP. Curso de Alta Direcao da Administragdo Publica e com um Diploma de Especializacdo em Ges-
tdo da Administragao Publica, Pela FDUP com o curso de Direito Rural e pela Universidade de Coimbra
com o Curso de Direito Penal Econémico Europeu. Contacto: anappcunha@gmail.com



vidade que se impde, a investigacdo apenas aos particulares regimes de Por-
tugal e Espanha.

Em Portugal, a partir de 2008, o conceito de funcionario publico, adquiriu uma
nova roupagem fruto da adesdo aos fundamentos da “new public manage-
ment”. Varios diplomas, nomeadamente a Lei n® 12-A /2008 de 27 de Feverei-
ro, que regulamentava, os vinculos na funcao publica (LVCR); A Lei 58/08 de 9
de Setembro que aprovou o Estatuto Disciplinar dos Trabalhadores que exercem
Fungdes Publicas e a Lei 59/08 de 11 de Setembro que aprovou o Regime Juridico
dos Contrato de Trabalho em Fungdes Pablicas (RVTFEP), marcaram a mudancga de
paradigma na gestdo dos recursos humanos da administragdo publica portuguesa.

Mas a grande novidade surge com a introducdo da Lei n° 35/2014 de 20 de
Junho, que aprovou a Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas (LGTFP ou
LTFP), norma que veio revogar os anteriores diplomas e que de acordo com
os comentarios de Paulo Veiga e Cétia Arrimar , vem disciplinar o vinculo do
trabalho em fungdes publicas.

Em Espanha as influéncias da OCDE fizeram-se sentir com a entrada em vigor do
Estatuto Basico do Empregado Publico (Lei 7/2007, de 12 de Abril), que veio tra-
zer alteracdes em particular no ambito do recrutamento e nas regras de promo-
¢do nas carreiras que passam a ter em consideragdo a avaliacao do desempenho.

Pretendemos pois, junto da comunidade cientifica, como resultado dos estudos
sobre o regime juridico, portugués e espanhol, aplicavel ao recrutamento e mo-
bilidade em fung¢des publicas, por um lado suscitar a questdo sobre o que impe-
de a concretizagao da mobilidade e recrutamento transfronteirigo, e por outro,
espicagar o estudo sobre uma clara definicao e contextualizagdo dos conceitos,
que sdo em regra invocados para justificar a limitacdo no acesso e mobilidade,
na funcdo publica, nomeadamente o conceito de interesse ptublico e os concei-
tos que definem as fun¢des destinadas a salvaguardar os interesses gerais do
Estado ou de outras entidades publicas.

PALAVRAS-CHAVE: Recrutamento, Mobilidade, Trabalhador, Ibérico, Fun-
¢Oes, Publicas.

RESUMEN: De ser el autor funcionario puablico e investigador, se considera
apropiado, elevar, en una conferencia sobre temas de derecho laboral, la pre-
gunta, en una Optica transfronteriza analiza, contratacion y la movilidad de los
trabajadores en funciones publicas, con especial énfasis en el espacio ibérico
que tan cerca de Portugal, muy lejos en su situacién juridica.

Debemos, como primera aproximacion, reflexionar sobre las reformas que se
propusieron el derecho a trabajar en la CE como consecuencia de las directrices
contenidas en los sucesivos informes de la OCDE, seguido de un analisis de
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la aplicacion de medidas para contribuir y reforzar el principio de libre circu-
lacién de personas, en particular trabajadores que realizan funciones publicas
y que también es un tema de las recomendaciones de la Comisién de la Comu-
nidad Europea.

Esta introduccion nos permitira interpretar mejor la relacion de las normas so-
bre la regulacion del trabajo en funciones publicas, definiendo para la brevedad
necesaria, investigacion sélo a los regimenes de Portugal y Espafa.

En Portugal, desde 2008, el concepto de funcionario ptblico, ha adquirido una
nueva apariencia como resultado de la adhesion a los fundamentos de la “nue-
va gestion publica”. Varios textos legales, en particular la ley no. 12-A /2008 de
27 de febrero, gobernar, los vinculos en el sector publico (LVCR); La ley 58/08
de 9 de septiembre que aprob¢ el estado disciplinario de trabajadores realizan
funciones publicas y la ley 59/08 del 11 de septiembre que aprueba el régi-
men juridico del empleo contrato en funciones publicas (RVTFP), establece un
cambio de paradigma en la gestion de recursos humanos de la administraciéon
publica portuguesa.

Pero la gran novedad viene con la introduccion de la ley no. 35/2014 del 20 de
junio, aprob¢ la Ley General de empleo en funciones ptublicas (LGTFP o LTFP),
norma que derogo los anteriores titulos y que segtin los comentarios de Paulo
Veiga y Rajguru Stow, viene disciplina trabajo en enlace de funciones publicas.

En Espafa la influencia de la OECD se hizo sentir con la entrada en vigor del
estatuto basico del empleado ptblico (Ley 7/2007, de 12 de abril), trajo cambios
en particular en el contexto de las reglas de contratacion y promocién que ten-
gan en cuenta el benchmarking.

Queremos porque la comunidad cientifica, como resultado de estudios sobre el
régimen legal, Portugués y espafol, aplicable a la contratacién y movilidad en
funciones publicas, por un lado, plantea la cuestién de prevenir la realizacion
de la movilidad transfronteriza y contratacion y por otro, contribuir a una clara
definicién y contextualizacién de los conceptos, que normalmente se invocan
para justificar la limitacién de acceso y movilidad, en el sector publico, en par-
ticular el concepto de interés publico y los conceptos que definen las funciones
destinadas a salvaguardar los intereses generales del estado o de otras admin-
istraciones publicas.

PALABRAS CLAVE: Reclutamiento, movilidad, empleado, ibéricas, publicas

funciones.
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Estrutura

O presente artigo vai ser dividido em V capitulos

I Capitulo - Os limites do acesso dos cidadaos comunitarios no desem-
penho de fungdes publicas no espago europeu.

II Capitulo - A nova fungao publica em Portugal, a avaliacdo e o acesso
a funcao publica.

III Capitulo - As alteracdes implementadas em Espanha, na regulamen-
tacdo das fungdes publicas.

IV Capitulo - O destaque da Espanha no relatério da OCDE sobre Paises eu-
ropeus

V Capitulo - O Funcionario Pablico Ibérico.

Metodologia

O método utilizado na elaborac¢do deste trabalho, foi de caracter descri-
tivo, recorrendo a uma analise realizada de forma dedutiva, assente em dados

documentais e instrumentos de gestao ptublica.
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I CAPITULO

OS LIMITES DO ACESSO DOS CIDADAOS
COMUNITARIOS NO DESEMPENHO DE
FUNCOES PUBLICAS, NOUTROS ESTADOS MEMBROS

Compete-nos, antes de nos alongar sobre o tema do exercicio de funcoes
publicas nos paises da comunidade, delimitar algumas nocoes para melhor se
compreender os limites, que na pratica impedem o livre-transito intercomuni-

tario de trabalhadores que exercem fungdes publicas.

A nocao de trabalhador na CE

No tratado da CE nao esta definida no art.®° 39° a nocao de “trabalhador».
Mas da jurisprudéncia comunitaria decorre que a nocao de trabalhador se aplica
a, uma pessoa, que retna os seguintes requisitos cumulativos

* que efetua um trabalho auténtico e eficaz
* sob a direcdo de outra pessoa
* pelo qual é remunerado.

Esta interpretacdo é extensiva aos funciondrios publicos e empregados
na funcao publica, e importante para a implementagao do principio fundamen-
tal da liberdade de circulacao dos trabalhadores, no espaco comunitario.

A proposito do exercicio de fungdes publicas decorre do texto “Da comu-
nicacdo da comissao? e da pagina da CE? as diferencas entre:

Trabalhadores fronteirigos - trabalha como funciondrio pablico num pais mas
vive (ou seja, tem a sua residéncia permanente) noutro pais por motivos pessoais

Funciondrio piiblico no estrangeiro é funcionario publico de um pais da
UE e estd destacado noutro pais (por exemplo, para trabalhar numa embaixada,

num consulado ou noutra instituicao oficial situada no estrangeiro)

2 Comunicacdo da Comissdo - Livre circulagdo de trabalhadores : realizacdo integral de beneficios
e potencial /* COM/2002/0694 final */ EUR-Lex - 52002DC0694 - EN - EUR-Lex.

3 http:/ /europa.eu/vyoureurope/citizens/work /work-abroad /civil-servants/index_pt.htm
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Trabalhadores migrantes- Se trabalha na funcdo ptublica do pais de acolhi-
mento sem ter a nacionalidade desse pais, é considerado um trabalhador migrante.
E, pois, sobre esta ultima situagdo que limitaremos o nosso estudo.

A liberdade de circulacao

A livre circulagdo de pessoas constituia ja uma missdo do Tratado que
instituiu a Comunidade Europeia.

A Diretiva 68/360/CEE do Conselho e o Regulamento n°1612/68 do Con-
selho, ambos de 15 de Outubro de 1968*, regulavam a livre circulacdo dos traba-
lhadores na Comunidade e a supressao das restrigdes a deslocacdo e permanén-
cia dos trabalhadores dos Estados-Membros e suas familias na Comunidade.

O artigo 8°- A do TRATADO DA UNIAO EUROPEIA (92/C 191/01)?, define

1. Qualquer cidaddo da Uniado goza do direito de circular e permanecer livremente no
territério dos Estados-membros, sem prejuizo das limitacdes e condigdes previstas no
presente Tratado e nas disposi¢des adotadas em sua aplicagao.

A situacao atual

Volvidos quase 40 anos, encontramos ainda situa¢des, que impedem ple-
namente a aplicacdo da liberdade de circulacao dos trabalhadores, mormente

no exercicio de fungdes publicas.

A DIRETIVA 2014/54/UE DO PARLAMENTO EUROPEU E DO CONSELHO,* d4
conta que ja na comunicacdo da Comissdo intitulada «Uma recuperacdo geradora de
emprego», de 18 de abril de 2012, aquele 6rgdo anunciou a sua intengdo de apresen-
tar uma proposta legislativa destinada a apoiar os trabalhadores e instou “os Estados-
-Membros a aumentarem a sensibilizacdo relativamente aos direitos conferidos pela legislacdo
da Unido relativa .., circulagdo dos trabalhadores, bem como para concederem e facilitarem o
acesso aos cidaddos da Unido a cargos nos respetivos setores piiblicos, nos termos da legislacio
da Unido, tal como interpretada pelo Tribunal de Justica da Unido Europeia. Neste contexto, se-
gundo a jurisprudéncia constante do Tribunal de Justica, a restri¢do do acesso a certos postos na
fungdo puiblica reservados aos nacionais de um Estado-Membro deve ser objeto de interpretagio
restritiva e abrange apenas postos que envolvem a participagdo direta ou indireta no exercicio da
autoridade publica e das funcoes destinadas a salvaguardar os interesses gerais do Estado ou de
outras entidades publicas.”

* Directiva 68/360/CEE do Conselho e o Regulamento n.o 1612/68 do Conselho, ambos de 15 de
Outubro de 1968- (JO L 257 de 19.10.1968, p. 2 e 13).

5 http:/ /old.eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:1992:191:FULL:PT:PDF

¢ Diretiva 2014/54/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 16 de Abril de 2014- Relativa
a medidas destinadas a facilitar o exercicio dos direitos conferidos aos trabalhadores no contexto da livre

circulagdo de trabalhadores.
http:/ /eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?qid=1445209891537&uri=CELEX:320141.0054



http://old.eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:1992:191:FULL:PT:PDF
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?qid=1445209891537&uri=CELEX:32014L0054

O TRABALHADOR IBERICO EM FUNCOES PUBLICAS
Ana Paula Morais Pinto da Cunha

A derrogacao do principio geral da livre circulacao dos trabalhadores
na Comunidade

De facto o n° 4 do artigo 39° CE, derroga o principio geral da livre circu-
lagao dos trabalhadores na Comunidade, dando a possibilidade as autoridades
dos Estados-Membros, de poderem reservar aos cidaddos nacionais o acesso a
empregos que envolvam o exercicio da autoridade publica e a responsabilidade
de salvaguarda do interesse geral do Estado.

Esta limitacao da livre circulacao de trabalhadores nas administracoes
publicas ndo é traduzida por um sector especifico, mas antes pelo posto de
emprego. O mesmo ¢é dizer que nos ministérios que tenham por missao funcoes
que envolvam o exercicio da autoridade ptublica e a responsabilidade de salva-
guarda do interesse geral do Estado, que em regra abrange fung¢des especificas
do Estado e entidades afins, como as forcas armadas, a policia e outras forcas
de manutencdo da ordem, o sistema judicial, as autoridades fiscais e os corpos
diplomaticos, s6 pode limitar o acesso para as vagas que estiverem diretamente
relacionados com essas actividades especificas.

Decorre ainda do citado relatério da Comissao que embora o n° 4 do artigo
39° do Tratado CE preveja que a livre circulagao de trabalhadores nado é aplicavel
aos empregos na administragao publica, quer o Tribunal quer a prépria Comissao
interpretam-no de uma forma restritiva, entendendo-se que o “Estado-Membro so
pode reservar o acesso a empregos na funcdo puiblica aos seus nacionais se esses empregos
estiverem directamente relacionados com actividades especificas da administracio publi-
ca, nomeadamente as que envolvam exercicio de autoridade piiblica e responsabilidade da
salvaguarda do interesse geral do Estado, incluindo organismos publicos como as auto-
ridades locais. Estes critérios devem ser avaliados numa abordagem caso-a-caso, dada a
natureza das fungoes e responsabilidades conferidas ao cargo. Nesses acordios, o Tribunal
decidiu que o exercicio de profissoes como, por exemplo, carteiros ou ferrovidrios, cana-
lizadores, jardineiros ou electricistas, professores, enfermeiros e investigadores civis nio
pode ser limitado aos nacionais do Estado-Membro de origem.

Mas, na sua maioria, os EM, ao abrigo desta derrogacao, limitam o acesso do
recrutamento a cargos publicos, uma vezes por via da sua exclusao nos requisitos

do recrutamento e outas vezes por via do desconhecimento dos lugares vagos.



TRANSFORMACOES RECENTES DO DIREITO DO TRABALHO IBERICO
Livro Razao

O meio de acesso a fung¢ao pablica

Ocorre também, que em muitos paises da CE ainda ndo foram as normas
comunitarias transpostas para as leis-quadros nacionais relativas a abertura do
mercado ao sector publico. Do referido texto decorre que “os Estados-Membros
ndo sio obrigados a abrir procedimentos de recrutamento interno a trabalhadores mi-
grantes, se ndo for permitido aos nacionais estranhos ao mesmo servico do sector pu-
blico concorrer a esse tipo de emprego ou concurso.” , mas por outro lado, depois
de ingressarem no sector publico os Estados-Membros ndo podem recusar aos
trabalhadores migrantes o estatuto de funcionario civil.

O acesso direto, via destacamento ou mobilidade dos trabalhadores da
fungao publica embora previsto no direito comunitario, para todos os empregos que
nao envolvam o exercicio da autoridade publica e a responsabilidade de salvaguar-
da do interesse geral do Estado, e constitua uma medida muitas vezes instada pela
Comissao aos Estados Membros, apenas tem ocorrido no ambito de acordos bilate-

rais e intercAmbio de trabalhadores.

Critérios de acesso, promocao e antiguidade

As limitagdes de acesso a funcgdo publica dos paises membros, ndo se
estreitam apenas com questdes ligadas a nacionalidade, mas também sobre a
diversidade de normas e critérios porque se pautam o acesso e promogao do
emprego na administragcao publica Como iremos seguidamente abordar sao di-
ferentes, entre os paises comunitéarios, os critérios valorativos da experiéncia
profissional, curricular, antiguidade e reconhecimento de diplomas, causan-
do problemas de equidade e igualdade, de dificil resolucdo. Essencialmente,
o maior nimero de reclamacdes surge nos critérios que cada pais adota para a
decisdo da consideracdo da experiéncia profissional adquirida noutro Estado-
-Membro, tendo levado a Comissao a instaurar processos de infragdo contra os
Estados-Membros em causa.

De facto, além da dificuldade e limitacdes no acesso direto ao servico
publico, surge, também o reconhecimento de experiéncia profissional e anti-
guidade, como entrave na simplificacdo do procedimento. Note-se contudo que
a questdo do reconhecimento e experiéncia profissional, ndo é uma questao

abrangida pela derrogacao do n°4 do artigo 39° CE. Isto é uma vez admitido na
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funcdo publica, ndo pode o cidadao comunitario, ser discriminado e distingui-
do dos nacionais por motivos de acesso e condi¢des de trabalho na administra-
¢do publica. Mesmo que seja exigida uma formacao especifica, como é o caso da
satide e educacdo deve ser levada em conta a experiéncia profissional prévia e a
antiguidade adquirida no pais de origem, de modo a ser reconhecida, por essa

via, essa formacao especifica.

Por altimo e, com menos rigor, exige-se um reconhecimento de qualifica-
¢oes e diplomas, também aplicavel ao sector publico.

Os empregos no sector publico de um Estado-Membro exigem quase
sempre um tipo diferente de diploma.

Aplicam-se as Diretivas n°s 89/48/CEE e 92/51/CEE [124], nos casos
em que o “diploma exigido para a pratica de determinada profissao certificar
a formacdo que prepara especificamente para o exercicio da profissdo.”. Esta
situacdo é diferente da necessaria certificagdo de um diploma, que atesta o nivel
de ensino de educacdo ou formacao.

Enquanto que a primeira exigéncia se relaciona com a formacao necessa-
ria para o desempenho daquela funcdo, a segunda respeita ao grau de ensino
minimo obrigatdrio para se poder candidatar.

No entanto, ndo raras sao as situagdes que o fator tempo impede a con-
cretizacdo desse objetivo e a consequente candidatura, resultante da dificulda-
de e morosidade do sistema geral de reconhecimento mutuo de qualificagdes
e diplomas, apesar de instados os Estados membros, para facilitar o reconheci-
mento de diplomas e qualifica¢des.

As prerrogativas concedidas, com vista ao respeito pelo principio da
igualdade, levantam varias questdes, pois a ponderacdo dos fatores valorati-
vos, variam entre os Estados Membros, o que torna esta tarefa de dificil exequi-

bilidade, para que os requisitos sejam analogamente apreciados.
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IT CAPITULO

A NOVA FUNCAO PUBLICA EM PORTUGAL, A AVALIA-
CAO E O ACESSO A FUNCAO PUBLICA.

A nova funcao ptublica em Portugal
Partindo de um estudo elaborado pela autora,” sintetiza-se aqui o cenario
da regulamentacdo do trabalho em funcées ptblicas em Portugal desde, 2008,
data que constitui um marco com a aprovagdo dos seguintes diplomas, que
marcam a viragem do rumo da administracao publica portuguesa, no caminho
“da new public administration”.
* Lein®12-A/2008 de 27 de Fevereiro, que regulamentava, os vinculos
na fungao publica (LVCR).
* Lei 58/08 de 9 de Setembro que aprovou o Estatuto Disciplinar dos
Trabalhadores que exercem Funcgdes Publicas
* Lei59/08 de 11 de Setembro que aprovou o Regime Juridico dos Con-
trato de Trabalho em Fungdes Publicas (RVTFP)

A Lein® 12-A/2008 de 27 de Fevereiro, LVCR® elimina a referéncia a fun-

¢ao Publica e funciondrios publicos e as nomenclaturas passam de

Nomeados Trabalhadores nomeados definitivamente
Agentes administrativos Trabalhadores nomeados transitoriamente

Contratados Contratos de trabalho em fung¢des ptublicas

Os agentes administrativos passaram a estar vinculados aos dois regimes.
Ao de fungdes publicas, equiparados aos nomeados.
E, na generalidade das situagdes relacionadas com o periodo experimen-

tal, ao regime da lei laboral privada.

7 ANA PAULA PINTO DA CUNHA ,Em nome do principio da iqualdade, analise-se como é avaliada a
diferenca nos trabalhadores de fungées piiblicas, in Congresso Internacional Dimensdes dos Direitos Huma-
nos, Universidade Portucalense, 2015.

8 Pagina da DGAEP - http:/ /www.dgaep.gov.pt/upload/Legis/1 12 a 2008 de 2702 (30012013).pdf
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A regra, com a LVRC, passa a ser:

* Nomeagao definitiva - se exercer alguma funcdo de soberania ou au-
toridade prevista no art® 10° da LVRC.

* Restantes : contrato de trabalho em fungdes publicas, ditado pelo re-
gime da RCTFP, com sujei¢do a LVRC, independentemente do vincu-
lo, ao estatuto disciplinar e legislacdo especial para carreira investi-
gacao, saude)

Quanto a forma de recrutamento da-se uma nova roupagem, abando-
nando-se a nomeacado, como regime regra, para dar lugar a contratacdo, ficando
sujeitos a esta forma de recrutamento todos os funciondrios, mesmo os antigos
nomeados, desde que nao exercessem as fungdes de autoridade ou soberania.

Desta feita, e a contrario, todos os funcionarios que exercerem aquelas
funcdes, mesmo os contratados foram integrados, alterando o seu vinculo para
nomeacao definitiva. Os outros que nao exercessem essa fungdo, o vinculo foi
convertido num contrato de fungdes publicas:

e A contratagao é feita por tempo determinado ou indeterminado.

* A nomeagao pode ser definitiva ou provisoria

* Nomeagao a termo certo, ndo podia ser superior a 3 anos

A nomeacao definitiva estd ligada ao exercicio de fungdes integradas em
carreiras, pois trata-se de func¢des de autoridade e soberania, que ndo devem
ser exercida por pessoas com vinculos precarios’ mais sujeitas a pressoes e in-
fluéncias alheias.

Porém a Lei n°® 35/2014 de 20 de Junho, aprovou a Lei Geral do Trabalho
em Fungdes Pablicas (LGTFP ou LTFP) veio revogar os anteriores diplomas.

De acordo com os comentdarios de Paulo Veiga e Catia Arrimar®, o art®
1° da LGTFP vem disciplinar o vinculo do trabalho em fungdes ptublicas, en-
quanto que a sua antecessora LVRC, disciplinava as modalidades do vinculo
incluindo os contratos de prestagao de servigos. Com esta introdugao parecia
nao estarem contemplados nesta lei os referidos contratos de prestacdo de ser-
vicos, mas acabam por ser regulamentados nos artigos 10° e 32°.

No art.® 6° é distinguida a nocdo de vinculo de trabalho em fungdes
publicas, do contrato de prestacao de servigo.

O vinculo de trabalho em fungdes publicas, que ocorre quando uma pes-

? MIGUEL LUCAS PIRES, Os regimes de vinculagio e a extingio das relagdes juridicas dos trabalhadores
da Administracdo Piiblica, Almedina, 2013, p 62.

PAULO VEIGA MOURA E CATIA ARRIMAR, Comentdrios a Lei Geral do Trabalho em Funcées Publi-
cas, 12 volume, art9s 12 a 2402, Coimbra Editora, 2014, p 76.
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soa singular presta, de uma forma subordinada a sua atividade a um emprega-
dor publico, por tempo indeterminado ou a termo resolutivo, pode revestir a
modalidade de

* Nomeacao

* ComissoOes de servico

* Contrato de trabalho em fungdes publicas

O art.° 7° vem esclarecer que, por regra, o vinculo de emprego ptblico
se constituira, pelo contrato de funcdes puiblicas.

O art.° 8° vem identificar as fun¢des que sendo exercidas fazem constituir
o vinculo de emprego, por nomeacao.

O nomeado passa a ser investido numa carreira, mesmo, como decorre do
n° 3 desse artigo, admitindo-se a hip6tese de serem exercidas temporariamente.

Como os referidos autores defendem, em anotacgdo ao art® 8°'' , a nomea-
¢do, por um lado é precedida de um procedimento concursal e determina uma
adesdo a um regime juridico unilateral e previamente determinado, sem pos-
sibilidade de ser disciplinada por instrumentos de regulamentagao coletiva de
trabalho, e por outro lado , no que diz respeito ao objeto, é restrita as carreiras
que envolvem fung¢des ndo técnicas, que pela sua soberania ou autoridade, in-
tegram o « nacleo duro da funcdo publica»

Portanto s6 serdo nomeados os trabalhadores providos numa carreira, cujo
contetido funcional envolva o exercicio daquelas fungdes, isto é, se um assistente
técnico foi exercer fungdes a um 6rgao inspetivo, quando as funcdes inerentes a sua
categoria ndo sejam qualquer uma das eleitas no art® 8, essa circunstancia nao lhe

concede o regime de nomeagao.

A avaliacao dos trabalhadores em fung¢des pablicas

A Lein.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, com as alteracdes da Lei n.® 66-
B/2012, institucionalizou o STADAP como o modelo de avaliacdo para a Admi-
nistracdo Puablica constituido por um sistema integrado de gestdo e avaliagao
de desempenho da AP, dirigido aos dirigentes, trabalhadores e avaliacdo dos
proprios servigos.

O SIADAP foi identificado como um sistema'?, composto por um con-

11 PAULO VEIGA MOURA E CATIA ARRIMAR, Comentdrios a Lei Geral do Trabalho em Funcoes
Piiblicas, 1° volume, art’s 1° a 240°, Coimbra Editora, 2014, p 110.

2 PAULO VEIGA MOURA, A Avaliagio de Desempenho na Administragio Piiblica, Coimbra Editora, 2012, p. 14.

ALFREDO AZEVEDO, Administragdo Piiblica, Vida econémica, 2007, p 190 a 201.
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junto de regras e principios, que, sendo integrado, interrelaciona elementos, de
uma forma harmoniosa, quer internamente, através da coeréncia de objetivos,
quer externamente, harmonizando-se, por se tratar de um sistema de gestao,
com as opgdes politico administrativas dirigidas a administracdo publica.

Como refere Alfredo Azevedo® este sistema trata-se de uma avaliacao
de desempenho que assenta nos objetivos de qualidade e exceléncia, lideran-
ca, responsabilidade, mérito e qualificacao.

A avaliacdo aplica-se a todo o fator humano que trabalhe de forma su-
bordinada para qualquer 6rgao da administracdo.'* A nocdo de trabalhador no
SIADAP, engloba todos os trabalhadores da Administracdo Publica indepen-
dentemente do titulo juridico da relacdo juridica, desde que a vinculagao seja
superior a 6 meses e ndo exercam cargos de dirigente.

Na opiniao de Paulo Moura, o Siadap aplica-se aos nomeados, definitiva
ou transitoriamente, contratados em regime de contrato de trabalho, por tempo
indeterminado ou a termo resolutivo, desde que trabalhem ha mais de 6 meses.
Excluidos deste sistema de avaliacdo ficam os que exercem funcdes ao abrigo

de contrato de prestagao de servigos.

O acesso a funcao puablica, em Portugal.

Num Estado de Direito, o acesso a fungao publica em condigdes de igual-
dade e liberdade, constitui um principio democratico consagrado, entre nos, no
n° 2 do art® 47° da Constituicdo da Republica Portuguesa.

Neste normativo defende-se a ideia de que todos os cidadaos tém o direi-
to de acesso a fungao publica, em condicdes de igualdade e liberdade, em regra
por via de concurso, aplicando-se a todos aqueles que preencham os requisitos
legais para ser trabalhador publico.

Na opinido de Ana Neves, o conteddo deste direito a igualdade «com-
preende, no essencial, o direito de candidatura, o direito a igualdade de tratamento e
o direito a que a ordenagdo de mérito seja respeitada na subsequente constituicio da

relagdo juridica de emprego».”®
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4 Ibidem, p 29 a 30.

> ANA FERNANDA NEVES, Relagio juridica de trabalho e relacio de funcio piiblica, Coimbra Al-
medina, 1999, p. 14.

GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA, Constituicdo da Repiiblica Portuguesa, Tomo I, cit. pp.,
658, apud, ANTONIO JOSE MENDONCA BESSA Acesso (efetivo) ao Emprego Piiblico - Garantias (in)efetivas
dos candidatos. Tese de mestrado, Universidade do Minho.

ANA FERNANDES NEVES, O Recrutamento de Trabalhador Piiblico, Provedor de Justica - Divisdo
de Documentacao, Lages Design, Lda, Lisboa, p.44
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O direito de acesso a funcao publica, consiste também, na opinido de outros
autores, na liberdade de acesso e candidatura a fungdo publica em condic¢oes de
igualdade.

No que se refere a nacionalidade a Lei n.° 35/2014 de 20 de Junho que
regula a Lei Geral do Trabalho em Funcgdes Publicas, impde no art.’ 17° como
requisito para a constituicdo do vinculo de emprego publico, a nacionalidade
portuguesa, especificando que esta, para o desempenho de funcdes publicas, s6
pode ser exigida nas situagdes previstas no n.° 2 do artigo 15.° da Constituicao.

Por seu turno, oreferido art.® 15° da Constituicao da Reptiblica Portuguesa
atribui os mesmos direitos e impde os mesmos deveres aos estrangeiros e os
apéatridas que se encontrem ou residam em Portugal, com excegdo do exercicio das
fungoes puiblicas que ndo tenham cardcter predominantemente técnico.

Carece, no caso especifico de Portugal, delimitar conceitos como sejam
da cidadania, estrangeiros e apatridas bem como definir o que se entende por
fungdes publicas sem cardcter predominantemente técnico, para se entender o
alcance limitativo do acesso ao exercicio de fungdes publicas.

A partir das queixas mais frequentes dirigidas ao Provedor de Justica
sobre o recrutamento da funcdo puablica em Portugal, a autora, Ana Neves es-
clarece as duvidas sobre o enquadramento dos trabalhadores da CE, realgando
« A questdo da exigencia da nacionalidade nio se coloca relativamente aos cidaddos
de outros Estados-Membros da Unido Europeia.., O principio fundamental da livre
circulagio dos trabalhadores é aplicavel aos trabalhadores piiblicos. Apenas podem ser
excecionados (mas ndo tém que o ser) os empregos que envolvem uma participagao,
direta ou indireta, no exercicio do poder piiblico e cujas fungoes tenham por objeto a
salvaguarda dos interesses gerais do Estado ou de outras coletividades publicas. Esta
delimitacdo, dos empregos da Administracio Publica excluidos da aplicacio do princi-
pio, foi sendo apurada de forma estrita pela jurisprudéncia euro comunitdria desde os
anos setenta. O requisito da nacionalidade deve, pois, em face do exposto, ser enunciado
nos seguintes termos na economia da disposi¢cdo normativa relativa aos requisitos de
recrutamento: «Constituem requisitos para ser trabalhador publico: // a) “Ter naciona-
lidade portuguesa, nos casos, de acordo com a Constituigdo, especificamente previstos

na lei e permitidos pelo Direito da Unido” ».
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III CAPITULO

AS ALTERACOES IMPLEMENTADAS EM ESPANHA,
NA REGULAMENTACAO DAS FUNCOES PUBLICAS

Na constituicdo espanhola de 1978 o artigo 103.1, determina que o exerci-
cio da fungao publica, tal como em Portugal, tem por finalidade a prossecugao
do interesse publico, cumprindo com o estabelecido na lei e no direito e rege-
-se por principios de eficdcia, hierarquia, descentralizacdo, desconcentragao e
coordenacao.

Estando pois, vinculada a administracdo publica a um estado de direito,
é em nome da justica social e do respeito pelos direitos individuais e, como ga-
rantia da legalidade a regulacdo do emprego publico, que se impde a elabora-
¢ao de um estatuto que enuncie os direitos e obrigacdes do funcionério pablico.

No sentido amplo, a regulacdo do emprego publico é atribuida ao go-
verno (art.® 97°) sendo o estatuto do funcionério publico alicer¢ado sobre os
pilares bésicos e garantidos constitucionalmente, como é o caso dos principios
do mérito e da capacidade, previstos no art® 103.3 e o primordial principio da
igualdade previsto no art.® 23.2.

De acordo com o Titulo IV e VIII da CE, o exercicio da Administracao
Puablica é repartido por trés modelos territoriais,

* A Administracao Estatal

* A Administracdo das Comunidades Auténomas

* A Administracao Local.

Insere-se nas competéncias da administracdo Estatal, a elaboragao do estau-
tuto do funcionario Pablico de forma a garantir, que em Espanha, esteja prevista
uma lei que tutele os principios constitucionais aplicados ao emprego ptbicos com
normas gerais e comuns a todos os funcionarios da administragao ptblica.

Nessa linha de atuacdo em Espanha foi publicada a Ley 7/2007 de 12 de
Abril,' que criou o Estatuto Basico do Empregado Publico, que sem deixar de

16 http:/ /www.boe.es/boe/dias/2007/04 /13 /pdfs/ A16270-16299.pdf
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privilegiar a carreira como estatuto funcional, adaptou a gestdo e a articula-
¢do do emprego publico em Espanha, as novas exigéncias e reformas da Unido
Europeia, elegendo na selecao dos estatutos e carreiras, critérios com base no
mérito e na capacidade.

O EBEP, de acordo com o art® 1° aplica-se

“al personal funcionario y en lo que proceda al personal laboral al servicio de las si-
guientes Administraciones Pablicas: - La Administracién General del Estado. - Las Ad-
ministraciones de las Comunidades Auténomas y de las Ciudades de Ceuta y Melilla.
- Las Administraciones de las Entidades Locales. - Los Organismos Publicos, Agencias
y demas Entidades de derecho publico con personalidad juridica propia, vinculadas
o dependientes de cualquiera de las Administraciones Pablicas. - Las Universidades
Publicas.”

O proéprio “Estatuto Basico do Empleo Publico” prevé porém, no seu ar-

tigo 6°, sobre as Leyes de Funcién Publica

“ En desarrollo de este Estatuto, las Cortes Generales y las Asambleas Legislativas de
las Comunidades Auténomas aprobaran, en el ambito de sus competencias, las Leyes
reguladoras de la Funcién Publica de la Administracién General del Estado y de las
Comunidades Auténomas.”

A gestdo de recursos humanos na funcdo publica é tarefa prioritaria, ndo
s6 na prossecugao do interesse publico como na salvaguarda dos direitos in-
dividuais. Como defende, Andrés Juan' “ Cualquier politica piiblica necesita de
personas que la lleven a cabo, por lo tanto, ante cualquier politica piiblica nueva, se ha
de establecer una prevision de la clase de personas idoneas para desarrollarla. Es nece-
sario determinar las funciones y tareas a desarrollar y, a partir de ellas, los requisitos
y condiciones que han de tener los recursos humanos y establecer sus conocimientos y
correspondencia o no con un titulo académico y considerar si se tienen o no en el seno
de la organizacion, para, conforme a ello, decidir el procedimiento o los procedimientos
necesarios para su obtencion”

Face a disparidade de exigéncias e conceitos que resultam das leis or-
dindrias, reguladas pelas diversas administracdes auténomas, locais e insti-
tucionais, muitas vezes diferenciadas por questdes funcionais e orcamentais,
poderia sentir-se uma grande dificuldade na definicdo de um modelo padrao
adotado por Espanha, para balizar as tarefas e funcdes, que nos termos da di-
retiva comunitaria, permite derrogar o principio da Liberdade de acesso do

cidadao europeu ao setor publico.

7 ANDRES MOREY JUAN , La Administracion General y Su Papel Respecto de las Politicas Piiblicas,
en La Administracién Publica Entre Dos Siglos (Ciencia de la Administracién, Ciencia Politica y Derecho
Administrativo) Homenaje a Mariano Baena del Alcazar, Instituto Nacional de Administracién Publica
Madrid, 2010, p. 102.
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Mas para obstar a utilizacdo desse argumento, defendem alguns autores
18 a simplificagdo de um modelo remetendo para os conceitos gerais da CE «A
nogio de empregos na Administracio Publica, na economia do artigo 45.°, n.° 4, do
TFUE ¢é uma nogdo «inerente ao tratado, excluindo qualquer recurso as disposicoes
nacionais», pois dada a diferente organizagdo das fungoes piiblicas nacionais, a flutua-
¢do da interpretacdo do conceito de empregos na Administragiao Piiblica refletir-se-ia
negativamente no principio de que é excegio e, como tal, tem de ser interpretada nos

seus estritos termos.».

CAPITULO 1V

O DESTAQUE DA ESPANHA NO RELATORIO DA OCDE
SOBRE O ESTUDO COMPARADO DO EMPREGO PUBLICO
NOS PAISES EUROPEUS.

Do estudo comparado do emprego publico nos paises europeus,” efe-
tuado pelo Instituto Nacional da Administragdo Pablica e concluido em 2007,
destacam-se as seguintes carateristicas no regime publico espanhol:

Quanto a frequéncia relativa de cada um dos regimes de emprego, ou seja,
a reparticdo percentual do emprego publico entre os regimes de nomeacao e os de
contratacdo individual- O regime de nomeacao, regulada pelo direito publico, é
predominante na Espanha (60%) sendo que nos restantes paises predomina o regi-
me de contratac¢do individual.

Também a Espanha s6 reservou o estatuto de nomeagdo para as fungoes
de soberania, apesar de 60% do total de empregados publicos se manter nesse
regime, facto que demonstra a coexisténcia do regime de nomeacao e de contra-
tacdo individual em quase toda a Administracao Publica

Na Espanha sdo comuns alguns principios estabelecidos pelo Estatuto Basi-
co do Empregado Puablico (Lei 7/2007, de 12 de Abril), em particular no &mbito do
recrutamento (transparéncia, publicidade, imparcialidade, adequacao dos requisi-

tos de recrutamento as funcdes a desempenhar) e do direito a estarem integrados

8 STRID AUER, CHRISTOPH DEMMAKE E ROBERT POLET, La Fonction publique dans I’Europe
des 15, cit., pp. 39 e 149, e JOSE MANUEL GOMEZ MUNOZ, Libre Circulacién de Trabajadores en el Empleo
Publico. Adecuacion Comunitdria de [Ordenamiento Juridico Espaiiol, Coleccion Estudios, Conselho Econémi-
co y Social, 1996, pp. 187 e 188., apud, ANA FERNANDES NEVES, O Recrutamento de Trabalhador Piiblico,
Provedor de Justica - Divisdo de Documentacédo, Lages Design, Lda, Lisboa, p.45.

1 https:/ /prezi.com/gnyd4xsQuu7l/ estudo-comparado-de-regimes-de-emprego-publico-de-paises-eur/



https://prezi.com/qnyd4xs0uu7l/estudo-comparado-de-regimes-de-emprego-publico-de-paises-eur/

TRANSFORMACOES RECENTES DO DIREITO DO TRABALHO IBERICO
Livro Razao

numa carreira e a serem promovidos, designadamente, tomando em consideragao
a avaliagdo do desempenho.

Em certos paises, a relagdo entre carreiras e contetidos funcionais é geral-
mente hibrida, na medida em que coexistem duas situagdes, a saber: a especifi-
cacdo dos contetidos funcionais geram diversas carreiras; existe uma condensa-
¢ao de contetidos funcionais, em poucas carreiras. Estao nesse caso, a Espanha
sendo que a condensacdo de contetdos funcionais em poucas carreiras so se
verifica no caso do regime geral.

Além dos contetidos funcionais, e nalguns casos dos niveis de Adminis-
tracdo (Central, Regional, Local), a estruturacdo das carreiras obedece ao crité-
rio niveis de habilitagdes académicas, embora existam diferengas significativas
entre paises e mesmo entre grupos profissionais dentro do mesmo pais. Com
efeito, neste &mbito, podemos identificar um primeiro grupo constituido pelos
paises em que foi estabelecida uma correspondéncia entre niveis de habilitagao
académica e grandes grupos socioprofissionais, designadamente para efeitos
de remuneracao. Estdo neste grupo a Espanha.

Por fim, quanto ao recrutamento na Espanha o processo é definido pelos
servigos, ndo existindo uma regra comum obrigatdria, isto é pode ser definido
o critério da nomeacdo ou do contrato individual. Tratando-se de recrutamento
para cargos superiores de carreira, foi considerada apenas a possibilidade de
recrutamento externo.

A evolucdo remuneratéria, em Espanha, obedece ao critério de antigui-
dade.

Em Espanha a admissao ou promocao do pessoal, sdo também condicio-
nadas, respetivamente as vagas do quadro do organismo e a dotagdo orgamen-
tal. E possivel uma transferéncia compulsiva, sem consentimento do trabalha-
dor, mas é obrigatéria a sua indemnizacdo.

Por altimo apraz referir que o sistema remuneratério pode ser acrescido de
complementos a remuneracao base, que em Espanha podem ser elevados, pois
poderao ascender a mais de 60% do total do vencimento. Para efeitos de comple-
mento releva a avaliagdo de desempenho, podendo variar quer pela quantidade

quer pela qualidade do trabalho.
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CAPITULO V
O FUNCIONARIO PUBLICO IBERICO

A investigagao em curso sobre o projeto “ O TRABALHADOR IBERICO
EM FUNCOES PUBLICAS” surgiu como mote no ambito do projeto comunita-
rio INTERREG V-A, onde se encontra registada® na pagina web e foi inserido
na prioridade “ Reforco da cooperagio juridica e administrativa e entre cidaddos e
instituicoes”

A apresentacao desta investigacdo, na conferéncia subordinada ao tema
“Encontro de Direito do Trabalho-Transforma¢oes Recentes do Direito do
Trabalho Ibérico” constitui um desafio para a comunidade cientifica refletir
sobre a necessidade de serem definidas medidas que visam reforgar o principio
da liberdade de circulagdo de pessoas, nomeadamente dos trabalhadores que
exercam fungdes publicas e que constitui, ainda, um tema das recomendagoes
da Comissdo da Comunidade Europeia.

Como objetivo geral projeta-se a criacdo de modelo piloto, que defina
os requisitos gerais de recrutamento e mobilidade transfronteirica. Destina-se
ndo so as instituicdes publicas, mas todos aqueles que pretendam ingressar
na funcdo publica e os trabalhadores que ja exercam funcées publicas, e que
pretendam mobilizar-se para outras administragdes ptublicas, na Galiza ou em
Portugal, ou no espaco europeu.

Como objetivos especificos pretende-se suscitar a reflexdo sobre a pertinén-
cia de:

* Reforgar o principio da livre circulacdao dos trabalhadores em fungdes
publicas, no espago comunitario, iniciando esta experiéncia piloto
com Galiza e Portugal.

* Criar contextos para implementar, a titulo de experiéncia piloto, as
politicas comunitarias.

* Contribuir para a densificacdo de conceitos, nomeadamente os con-

Mhttp:/ /www.poctep.eu/pt-pt/2014-2020/ trabalhador-ib% C3% A9rico-em-fun% C3% A7 % -
C3%B5es-p%C3%BAblicas-galiza-norte-de-portugal.
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ceitos sobre o “exercicio de autoridade publica e responsabilidade da
salvaguarda do interesse geral do Estado” que constituem o corolario
dos atuais constrangimentos de acesso a funcdo publica no espaco
comunitario.

* Potencializar os recursos humanos, as competéncias e a valorizagao
profissional e promover competéncias pessoais, sociais, profissionais
e cientificas.

* Dinamizar e ou promover a constituicdo de parcerias e promover a
troca de experiéncias e conhecimentos cientificos entre as institui¢des

e a comunidade cientifica.

Projecao de futuras investigac¢des.

Para se enquadrar no ambito do referido projeto o tema foi projetado
para os regimes juridicos da funcdo publica em Portugal e Galiza, mas a ideia
poderd ou devera ser alargada a todo o espago europeu, dada a fragilidade
com que até a data foi tratada a gloriosa liberalidade concedida no Tratado de

Roma, sobre a livre circulagdo de pessoas, principalmente, na funcao publica.
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RESUMO: Breve alusdo aos conceitos de tempo de trabalho e de tempo de
descanso no direito comunitdrio, no direito da OIT e no direito nacional. A ne-
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O direito do trabalho confronta-se actualmente com um problema que
tem a ver com a dilui¢ao das tradicionais fronteiras entre vida activa e vida pri-
vada (work - life blending) constituir uma caracteristica cada vez mais frequente
na realidade laboral — com particular incidéncia nas novas formas de trabalho
e nas actividades de trabalho especialmente veiculadas através das tecnologias
de comunicacdo —, em que sdo evidentes os danos que tal confusao provoca na
vida dos trabalhadores e da sua familia.

Uma tal situacdo confronta-se com a necessidade de criar instrumentos
juridicos que assegurem uma efectiva tutela da vida privada ou pessoal do
trabalhador; neste sentido, defende-se a urgéncia de uma definicdo rigorosa de
uma linha de demarcacao entre trabalho e descanso, de modo a garantir-se aos
trabalhadores um auténtico direito de ndo estar a disposicao do empregador —
o que ndo deixa de constituir uma fronteira recuada relativamente ao classico
direito ao repouso. Nesse sentido, urge densificar o préprio conceito de tempo

de descanso em substituicdo do seu actual contetado.

1. O direito comunitario

A Directiva n.° 2003 /88, sobre a organizacdo do tempo de trabalho, visa
garantir prescricdes minimas de satide e seguranca no que respeita a organiza-
¢do do tempo de trabalho, designadamente em matéria de horérios de trabalho,
de limitacdo do tempo de trabalho excessivo e de periodos adequados de des-
canso ou de férias remuneradas.

Consagra-se ainda no art. 31° da Carta dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia (condicdes de trabalho justas e equitativas) que “todos os tra-
balhadores tém direito a condicdes de trabalho, saudaveis, seguras e dignas”
(n.° 1) e que “todos os trabalhadores tém direito a uma limitacdo da duragao
méxima de trabalho e a periodos de descanso diario e semanal, bem como a um
periodo anual de férias pagas” (n.° 2).

Segundo a jurisprudéncia do Tribunal de Justica — acérdaos CIG, de 3-7-
2001 (proc. n.° C - 241/99), Simap, 3-10-2001 (proc. n.° C - 303/98), Jaeger de
9-9-2003 (proc. n.° C - 151/02), Dellas, de 1-12-2005 (proc. n.° C - 4/04) e nos
Despachos Vorel, de 11-1-2007 (proc. n.° C - 37/05) e Grigore de 4-3-2011 (proc.
n.° C - 258/10) —, os periodos de prevencdo assegurados em regime de pre-
senca no local de trabalho constituem tempo de trabalho (active on-call time),
nao sendo por isso abrangidas as horas de simples prevencao ou de localizacao
(inactive on-call time).

Apesar de o tempo gasto na deslocacao do domicilio para a empresa ou
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para o local de trabalho normal ou habitual ser um periodo de relativa indis-
ponibilidade para o trabalhador, a respectiva duragdo nao integra por regra o
periodo normal de trabalho. Contudo, no acérdao CC.OO., de 10-9-2015 (proc.
n.° C - 266/14), o Tribunal de Justica considerou que, nos casos em que os tra-
balhadores ndo tém local de trabalho fixo ou habitual e que, para exercerem a
sua actividade, “utilizam um veiculo da empresa para se deslocarem da sua
residéncia até ao cliente designado pela entidade patronal ou para regressarem
a sua residéncia a partir dos domicilios desse cliente e para se deslocarem entre
os domicilios desses clientes durante o dia de trabalho ... o tempo de desloca-
¢do que estes trabalhadores despendem nas deslocagdes quotidianas entre a
sua residéncia e os domicilios do primeiro e do altimo clientes designados pela

sua entidade patronal”.

2. O Codigo do Trabalho

A nocdo de tempo de trabalho contida no art. 197° compreende o tem-
po de trabalho efectivo e os periodos de inactividade equiparados a tempo de
trabalho efectivo por lei ou por instrumento de regulamentacdo colectiva. O
conceito de tempo de trabalho efectivo é definido por meio de dois critérios: o
do desempenho ou exercicio da prestagao e o critério da disponibilidade para o
trabalho (art. 197°, n.° 1).

O primeiro diz respeito ao periodo durante o qual o trabalhador executa
efectivamente a sua actividade no local e no periodo definido contratualmente
ou fixado pela entidade empregadora, conforme as situagdes; o segundo crité-
rio engloba os periodos em que, embora em situa¢do de inactividade, o traba-
lhador permanece sob a autoridade da entidade patronal e, portanto, adstrito
ao cumprimento da respectiva prestagao laboral.

O tempo de trabalho equiparado a tempo efectivo compreende diferen-
tes situacOes: o tempo gasto em actividade auxiliares ou complementares (n°
2, alinea c)); o tempo improdutivo ocorrido no decurso do processo produtivo
(n° 2, alinea c)), interrupgdes no trabalho por motivos de natureza pessoal (n° 2,
alinea b)) ou alimentar (n° 2, alinea d)), por razdes especificas de satide e de se-

guranga no trabalho (n° 2, alinea e)) ou por motivos de descanso (n° 2, alinea a)).

3. Delimita¢dao do conceito de disponibilidade para trabalhar

Se a determinagao do tempo de trabalho efectivo ndo apresenta dificul-

dades do ponto de vista juridico, o critério da disponibilidade para trabalhar



TRANSFORMACOES RECENTES DO DIREITO DO TRABALHO IBERICO
Livro Razao

nem sempre se afigura inequivoco. De um modo geral, o trabalhador perma-
nece adstrito ao exercicio da sua actividade quando subsiste na integra o dever
de trabalhar, ou seja, quando, durante o periodo de trabalho (normal ou suple-
mentar), estd juridicamente obrigado a obedecer as instrugdes do empregador,
nao beneficiando por esse motivo de autonomia (ou de um grau de autonomia
relevante) para gerir o seu proprio tempo.

A qualificagdo do tempo de disponibilidade para o trabalho durante o
qual o trabalhador nao presta actividade constitui um problema que se vem
colocando desde a Convencdo n° 30 da OIT (relativa a duragao do trabalho no
comércio e servigos) — cujo art. 2° define, como ja se referiu, duragdo do tra-
balho como sendo o tempo durante o qual o trabalhador esta a disposi¢ao do
empregador, dele se excluindo os descansos em que uma tal disposicao nao se
verifica. No &mbito daquela Convengao, tem-se admitido que o conceito estar a
disposicdo do empregador abrange tanto as situagdes em que os trabalhadores
estdo adstritos nesse periodo a realizacdo de uma obrigacdo laboral, como os
casos em que o trabalhador permanece a disposi¢do do empregador até que lhe
seja indicada a actividade a realizar.

Como se disse, a jurisprudéncia do T] anteriormente citada considera
que esses periodos de disponibilidade sao tempo de trabalho se o trabalhador
permanecer nas instalacdes do empregador ou no respectivo local de trabalho.
Contudo, a circunstancia de a expressao “estar a disposi¢do do empregador”
nao excluir in limine a possibilidade de o trabalhador satisfazer interesses pro-
prios tem conduzido a que, para fins de qualificagao, se recorra ao critério do
grau de liberdade pessoal de que o trabalhador dispde durante aqueles perio-
dos para realizar actividades pessoais; trata-se, como é evidente, de um critério

cuja aplicacdo remete para o casuismo das situacoes.

4. Tempo de descanso e incapacidade temporaria para o trabalho

De acordo com o art. 199°, tempo de descanso é aquele que ndo seja tem-
po de trabalho. Tal como a Directiva n.° 2003 /88, também o CT concebe a nogao
tempo de descanso por contraposicdo a tempo de trabalho, o que significa que
nao estdo previstas categorias intermédias ou mistas.

Nao obstante as nogdes tempo de trabalho e tempo de descanso se ape-
sentarem dicotémicas, importa realcar que a segunda hé-de pressupor a capa-
cidade ou disponibilidade actuais do trabalhador para o trabalho. Com efeito,
o tempo de descanso nao se caracteriza apenas pela auséncia de trabalho, mas

deve igualmente possibilitar um tempo de lazer. Ora, este segundo contetido
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nao é possivel tornar-se efectivo sempre que o trabalhador nao esta em condi-
¢Oes pessoais (fisicas ou psiquicas) de gozar de um periodo de laser.

Parece-nos, por isso, que a referida alternativa conceitual ou definitéria
nao podera ser entendida em termos absolutos, mas apenas em moldes tenden-
ciais, ndo se afigurando adequada a sua aplicacao nas situagdes de incapacida-
de ou indisponibilidade para o trabalho, as quais se afiguram como um tercium
genus, passiveis de ser designadas por tempo de recuperagio.

Alids, em determinadas situagdes — por exemplo, nas licengas previstas
no ambito da proteccdo da parentalidade (art. 35° e s. do CT) —, o legislador
ultrapassa aquela dificuldade de classificagdo ao determinar (ficcionar) que as
mesmas constituem tempo de trabalho efectivo (art. 65°, n.° 1, do CT). Ja relativa-
mente as faltas justificadas, estipula que nao afectam qualquer direito do traba-
lhador, salvo em matéria em retribuigao (art. 255°, n° 1, do CT), muito embora se

abstenha de qualificar o tempo de auséncia ao trabalho que as mesmas implicam.






NOTAS SOLTAS A PROPOSITO DA
SOBREVIGENCIA LIMITADA DAS
CONVENCOES COLECTIVAS DE TRABALHO,
FACE AOS ORDENAMENTOS
ESPANHOL E PORTUGUES

Monteiro Fernandes

1. Questdes comuns, caminhos paralelos. E sabido que, quer sob o ponto
de vista formal e estrutural, quer no plano substantivo, os sistemas legais es-
panhol e portugués, no dominio do direito do trabalho, apresentam diferengas
muito marcadas — e até algo surpreendentes, sobretudo para quem encare a
posicdo geografica dos dois paises. Esses sistemas tém evoluido em paralelo,
segundo cadéncias distintas, e numa relacao de aparente indiferenga reciproca.

Se adoptarmos uma perspectiva “morfolégica”, vemos em confronto um
c6digo nunca verdadeiramente desejado, e que, em rigor, ndo é sequer tecni-
camente, um verdadeiro cédigo (Portugal)!, e um “estatuto” que continua a
suprir a auséncia de um cédigo prometido (Espanha)? Tanto a imperfeita co-
dificacdo portuguesa como o sucedaneo da codificagdo, em Espanha, tém, de
resto, cumprido galhardamente o papel de instrumentos de acesso as normas e
de expressao dos pressupostos politico-juridicos que os inspira®.

! Basta notar que tem Parte Geral mas ndo Parte Especial, e que a abundéncia e a importancia substan-
cial das leis extravagantes mostram como esta longe da completude prépria de um cédigo em sentido técnico.

2 Cfr. Disposigdo Adicional 8* do ET.

® No texto, sdo utilizadas as abreviaturas “CT” para o Cédigo do Trabalho portugués e “ET” para o
Estatuto de los Trabajadores espanhol.
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Em ambos os sistemas, os corpos normativos existentes tém sido objecto,
por igual, de manobras reformadoras frequentes, todas marcadas pelo signo do
ajustamento as incontroladas variagdes das conjunturas econémicas. Essas ma-
nobras tém-se desenvolvido segundo logicas privativas de cada um dos siste-
mas, e, nos debates animados que as envolvem, s6 muito excepcionalmente sao
invocados, no plano argumentativo, elementos de um dos sistemas em abono
ou para condenacdo de solugdes existentes no outro.

Apesar disso, ndo pode negar-se que os problemas sio, basicamente, co-
muns, e ndo pode por isso espantar que se desenvolvam em torno deles equa-
¢Oes semelhantes, ainda que, porventura, com resultados diversos.

Um bom exemplo é-nos oferecido pela temética da sobrevigéncia (ou “ul-

tractividad”, como se diz em Espanha) das convencgdes colectivas de trabalho,

e das consequéncias da cessacdo das mesmas convencdes sobre as situacoes

contratuais individuais dos trabalhadores abrangidos por elas*.

2. Uma questdo de palavras: “sobrevigéncia” e “ultractividade”. Enten-
damo-nos, antes do mais, sobre a terminologia utilizdvel. Ha aqui duas moda-
lidades distintas de extensao temporal dos “efeitos” da convengao colectiva:
uma diz respeito a vigéncia da convencdo, como norma, como fonte de direito,

e traduz-se na ampliacdo dessa vigéncia, por forca da lei, para la do termo es-

tipulado ou da dentincia por uma das partes; outra refere-se a possibilidade
— que nao é segura a priori — de o contettido da convencdo, ou parte dele, ser
absorvido pelos contratos individuais integrados no seu ambito de aplicagao,
permanecendo assim juridicamente “activo” para além do termo daquela vi-
géncia.

O termo “sobrevigéncia” ajusta-se a primeira modalidade, reflectindo o
caracter artificial dos mecanismos pelos quais € mantida a eficdcia normativa da
convencao, sem o origindrio suporte contratual (dado que o acordo cessou no
termo estipulado ou com a dentincia por uma das partes). Durante esse periodo,

a convencao conserva apenas a sua natureza normativa, perdendo, necessaria-

* Importa formular desde ja uma adverténcia: sendo certo que, na experiéncia juridica espanhola, sdo
conhecidas convengoes “estatutarias” (negociadas e celebradas em conformidade com as regras do Estatuto de
los Trabajadores) e convencdes “extra-estatutarias” (elaboradas a margem desse regime legal) — cfr., por todos,
A. MARTIN VALVERDE/F. RODRIGUEZ-SARUDO GUTIERREZ/J. GARCIA MURCIA, Derecho del Trabajo, 20° ed., Madrid,
2011, p. 130 —, as referéncias do texto a contratacdo colectiva no pais vizinho dirigem-se apenas a primeira
categoria. A segunda, de resto, carece de eficicia normativa e produz efeitos pelo mecanismo do mandato
representativo, pelo que boa parte do que aqui se dira viria claramente a despropésito de tal realidade.
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mente, a eficicia obrigacional que lhe advinha do fundamento contratual® *

E, no entanto, necessario ainda precisar que a “sobrevigéncia” s6 ocorre
verdadeiramente quando a vigéncia da convengdo deixa, de todo, de poder
imputar-se a vontade comum dos contraentes. Nao ha sobrevigéncia quando
a inércia das partes permite presumir a sua conformidade com a renovacdo
automatica a que aludem o art. 499°/2 do CT e o art. 86/2 do ET. Nao h4, tam-
bém, a nosso ver, sobrevigéncia — mas mera extensao da vigéncia inicialmente

estipulada — quando, conforme a previsdao do art. 86/3 do ET, a vigéncia da

convengao se mantém para além da dentincia nos termos convencionados pelas

préprias partes, nem quando, como se refere no art. 501°/10 do CT, a vigéncia

da convencdo é prorrogada por acordo das partes, depositado e publicado nos

termos da lei. A sobrevigéncia é um fenémeno criado pela lei, a margem da

vontade dos sujeitos colectivos interessados, para se aplicar em face de situa-

¢Oes de iminente descontinuidade de um regime convencional-colectivo.

Por seu turno, a palavra “ultractividade” parece adequada ao referido fe-
némeno de “sobrevivéncia”, no plano das relagdes individuais de trabalho, de
direitos e obrigagdes oriundos da convencdo colectiva extinta. Poderia dizer-se
que, nesse caso, os contetidos absorvidos pelos contratos individuais estariam
ja desconectados da convencdo, nao havendo, pois, lugar a qualquer ideia de
projeccdo da eficicia desta. Mas esse suposto “desligamento” ndo reflecte os
dados pertinentes do direito positivo. Os n°s 3 e 4 do art. 503° do CT e o art.
82/4 do ET evidenciam que, na perspectiva da lei, a génese convencional-co-
lectiva fica gravada nos respectivos direitos e beneficios que se incorporam no
“patrimoénio contratual” do trabalhador, de modo que — ao contrario dos que
foram criados por estipulagdes individuais — se mantém expostos a modifica-
¢Oes ou eliminacdes decorrentes de nova contratacdo colectiva. Faz, pois, sen-
tido, jogar com a ideia de uma espécie de “legado” da convencdo extinta, reco-
lhido no plano das relagdes individuais de trabalho. E o termo “ultractividade”
parece ajustar-se a tal fenémeno.

De qualquer modo, a terminologia relevante é a que o legislador utiliza.

No CT, parece que o termo “sobrevigéncia” corresponde ao significado que

*Curiosamente, a natureza contratual da convencédo parece poder ser “reavivada”, pelo mecanis-
mo previsto no n° 10 do art. 501° do CT, a que se faz referéncia no texto: durante o periodo de sobrevi-
géncia, as partes podem acordar a prorrogacdo da vigéncia da convencdo por um periodo determinado. Esse
acordo deve ser depositado e publicado como qualquer outra convengao colectiva.

¢ Importa notar que esta consequéncia era explicitamente enunciada na redacgdo primitiva do
art. 86/3 do ET: “Denunciado un convénio y hasta tanto no se logre acuerdo expreso, perderan vigéncia
sua cldusulas obligacionales. (...) En defecto de pacto se mantendra en vigor el contenido normativo del
convénio”. Esta formulagao desapareceu na nova redac¢ao do preceito.
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atrds se apontou: vigéncia da convengdo para além da dentincia, determinada
pela lei e independente da vontade dos sujeitos colectivos implicados. O re-
gime de sobrevigéncia é desenhado, exclusivamente, em vista da hip6tese de
“convengdo que ndo regule a sua renovacgao” (art. 501°/2)”. Nao h4, pois, sobre-
vigéncia assente na vontade das partes, embora estas possam, como se previne
no art. 501°/10, convencionar “a prorrogacao da vigéncia”, gerando uma situa-
¢do de tempordrio revigoramento do substracto contratual da convencao e, por
conseguinte, dos seus efeitos obrigacionais. No ET, por seu lado, a linguagem
utilizada é mais perifrastica: no art. 86/3, fala-se de “manutencao da vigeén-
cia” — quanto aquilo que a lei portuguesa designa por “sobrevigéncia” — e de
“perda da vigéncia”, equivalente a “caducidade”, ou seja, a cessagdo definitiva
da convencdo. De todo o modo, o termo “ultractividad” nao é utilizado no ET,
mas apenas pela jurisprudéncia e pela doutrina, com significado equivalente ao

da nocao legal de “manutencao de vigéncia”.

3. O efeito da dentincia da convencao colectiva. Assinale-se, no entanto, que
as duas legisla¢des registam, tocante ao mecanismo de desencadeamento do referido
fenémeno, uma semelhanca e uma diferenca cuja relevancia parece inegavel.

A semelhanca consiste no pressuposto comum da “sobrevigéncia” e da
“manutencdo de vigéncia” que é a dentncia; a diferenga decorre do facto de a
norma espanhola, ao contrdrio da portuguesa, requerer adicionalmente o es-
gotamento do prazo de vigéncia estipulado (“una vez denunciado (el convenio) y
concluida la duracion pactada”).

Esta diferenca parece redundar na atribuicdo de uma natureza distinta a
declaracao de dentncia da convencao: o art. 501°/3 do CT localiza na dentncia
regularmente feita® o momento em que cessa a vigéncia “contratualizada” e
se inicia a sobrevigéncia; ou, por outras palavras, o momento da cessacdo da
convengdo enquanto contrato, a partir do qual a mesma convengao vale apenas
como norma, ope legis. Por seu turno, a disposigao contida no art. 86/3, primei-

ro paragrafo, do ET exige, para que tal consequéncia se produza, algo mais do

7 Na verdade, a complicada tessitura do regime contido no art. 501° do CT é susceptivel de gerar
equivocos varios. Um deles referir-se-4 aos pressupostos da aplicacdo do regime de sobrevigéncia limitada:
o n° 2 desse artigo sugere uma disjuncdo (“Ap6s a caducidade da cldusula...ou em caso de convencado que
ndo regule a renovagdo...”) que, na realidade, ndo é logicamente viavel. A caducidade da clausula de sobre-
vigéncia ilimitada (descrita no n° 1 do mesmo artigo) é, decerto, condicao prévia de viabilidade de qualquer
regime de...limitacdo da sobrevigéncia. Mas, realizada essa condigdo (nos casos em que tal clausula exista),
o pressuposto da aplicagéio do regime de sobrevigéncia limitada é sempre a inexisténcia de regulacdo conven-
cional da renovacao. Nao h4, pois, disjuncao, mas (em certos casos) conjuncao de pressupostos.

8 Ou seja, realizada através de uma “comunicacdo escrita dirigida a outra parte, acompanhada de

proposta negocial global” (art. 500°/1).
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que a dentincia — o esgotamento do prazo convencionado —, recusando-lhe o
efeito extintivo visado pela parte que a declarou.

Com este ou aquele matiz diferenciador, pode dizer-se, no entanto, que,
em grandes tragos, as leis laborais espanhola e portuguesa adoptaram um mes-
mo mecanismo delimitador do ciclo vital das convencdes colectivas de traba-
lho: manifestando-se uma das partes contra a continuidade de uma convengao,
ela é mantida, por forca da lei, em vigor durante um periodo limitado — tendo
em vista a possibilidade da negociacao de uma nova convencdo de contetido
mais actual. A mesma convencdo estard sempre destinada a desaparecer do
cendrio, quer em virtude de substituicao por outra’, quer por “caducidade” ou

“perda de vigéncia”.

4. Os objectivos e os pressupostos da lei. Esse mecanismo nasceu em
momentos distintos nos dois ordenamentos. Em Portugal, foi o CT de 2003*
que, no seu art. 557°, o introduziu, possibilitando uma sobrevigéncia méxima
de dois anos e meio. No ordenamento espanhol, o acolhimento da solugao ve-
rificou-se bastante mais tarde, ja no quadro das reacgdes a mais recente e actual
crise econdmica e financeira: o RDL 3/2012, de 10 de Fevereiro, modificou o art.
86 do ET, limitando a dois anos a sobrevigéncia da convencdo denunciada';
e, pouco depois, a L. 3/2012, de 6 de Junho, reproduzia aquele diploma com
alteracOes, entre as quais a severa reducdo do periodo de sobrevigéncia para
apenas um ano.

Assim, quase uma década separou a adopcdo do regime de sobrevigén-
cia limitada nos dois ordenamentos, sem que se possa encontrar nenhum in-
dicio de influéncia ou, sequer, de inspiracdo reciproca. O que, porém, ressalta
imediatamente dessa cronologia é que a introducdo da sobrevigéncia limitada
(e da possibilidade de cessacao da convengao sem sucessao) ocorreu, em Por-
tugal, muito antes do inicio da crise econémica e financeira que havia de lancar
o pais numa espécie de estado de emergéncia ndo declarado, ao passo que, em
Espanha, essa modificagdo se enquadrou em providéncias legislativas emana-

das no contexto de crise idéntica, embora ndo tdo dramdtica, e com objectivos

? A que se pode reconduzir a referéncia a “revogacao por acordo das partes”, constante da lista
das causas de cessacdo da convengao colectiva (art. 502°/1 do CT). Na verdade, ndo parece plausivel a
hipétese de acordo revogatorio “auténomo”, isto é, desligado da ocorréncia de uma convengdo nova.

10 Aprovado pela Lei 99/2003, de 27 de Agosto, e entrado em vigor trés meses depois.

1O quarto paragrafo do n° 3 desse artigo passava a dispor o seguinte: “Transcurridos dos aros
desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral,
aquél perderd, salvo pacto en contrario, vigencia y se aplicard, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito supe-
rior que fuera de aplicacion.” (sublinhado nosso).
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explicitos de superacdo dessas dificuldades.

Poderia, pois, ensaiar-se a interpretagdo de que, no ordenamento portu-
gués, os mencionados dispositivos surgiram como medidas de incidéncia es-
trutural, intencionalmente dirigidas a modificagdo da natureza e do sentido da
contratagao colectiva de trabalho, diferentemente do sistema espanhol, no qual
tais dispositivos aparentam marcas fundamentalmente conjunturais, esgotan-
do a sua razao de ser logo que possa considerar-se superada a crise econémica,
social e financeira desencadeada em 2008.

Tratar-se-ia, porém, de uma percepcao iluséria da realidade gerada por
esta evolucao legislativa. Ela correspondeu a objectivos basicamente idénticos
nos dois sistemas. O Preambulo da Lei 3/2012, que deu nova redacgdo ao art.
86 do ET, declara explicitamente a finalidade de combater a estabilizacdo de
regimes convencionados (“evitar una «petrificacion» de las condiciones de trabajo
pactadas»), possibilitando «una adaptacion del contenido de la negociacion colectiva
a los cambiantes escenarios economicos y organizativos». Por seu turno, a Exposicao
de Motivos da Proposta de lei'* que originou o CT de 2003 mencionava como
“objectivo estruturante” da codificacao “inverter a situagdo de estagnacio da contra-
tacdo colectiva, dinamizando-a”; e, mais adiante, dizia pretender a “revitalizagio
da contratagio colectiva”, actuando no sentido do condicionamento temporal da
sua vigeéncia.

Pode também reconhecer-se por detras dos dois enunciados, e dos re-
gimes juridicos que, de algum modo, procuram justificar, uma légica comum
desdobrével nas seguintes proposigdes: a contratagao colectiva é, além do mais,
um instrumento de adaptacdo dos regimes de trabalho as realidades econémi-
cas e organizacionais das empresas e dos sectores de actividade; deve, pois, re-
sultar num processo dindmico e isento de factores de bloqueio; se a negociacao
colectiva ndo se renova constantemente, na cadéncia desejavel, isso deve-se,
fundamentalmente, a atitude dos sindicatos de resisténcia a mudanca e de de-

fesa da continuidade dos direitos e beneficios anteriormente alcancados.

5. O enquadramento constitucional. Esta perspectiva l6gica teria, ne-
cessariamente, que confrontar-se com o revestimento constitucional que, em
qualquer dos dois ordenamentos, é conferido a negociacdo colectiva. Mas, nes-
se plano, ha que constatar uma diferenca substancial. E que ambas as leis fun-
damentais reconhecem e consagram a autonomia colectiva, mas fazem-no a

partir de dngulos distintos. O art. 37/1 da Constituicao espanhola aponta como

12 Proposta de Lei n® 29/1X.
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objecto de tutela e garantia por parte da lei ordinaria “el derecho a la negociacion
colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empresdrios”, focando

assim, directamente, a autonomia colectiva como atributo comum dos grupos

organizados que se defrontam no cenario das relacdes de trabalho, e também

como mecanismo de producdo de regras adaptadas as condigdes concretas de

cada organizagdo ou sector.

Por seu lado, a Lei Fundamental portuguesa refere-se, no art. 56°/3 — artigo
intitulado “Direitos das associacdes sindicais e contratacao colectiva” — ao “direito
de contratagdo colectiva” cujo exercicio “compete ds associagdes sindicais”, ou seja, refe-
re-se a um s6 dos pélos da autonomia colectiva, o das organizacoes de trabalhado-
res. Esta abordagem constitucional ndo incide, pois, directamente, sobre a autono-
mia colectiva (como na Constituicdo espanhola), mas sobre um “direito colectivo
dos trabalhadores”, cujo exercicio é entregue as associagdes sindicais, e cujo objecto
é a participacdo na definicdo normativa das condi¢des de trabalho na empresa ou

sector, envolvendo duas valéncias convergentes: a partilha de um poder determi-

nativo que, de outro modo, seria unilateralmente assumido pelo empregador, e a

abertura de uma via de realizacdo de interesses colectivos dos trabalhadores, no

sentido da progressiva melhoria da sua condi¢do, dentro das possibilidades exis-
tentes em cada conjuntura econémica, social e politica.

Ousariamos, assim, uma tentativa de sintese da comparagao entre as
duas referidas abordagens constitucionais: enquanto a Constituigdo espanhola
enfatiza a autonomia colectiva na sua inteireza, isto é, na perspectiva formal de
um processo de producdo de normas, a Constituicao portuguesa adopta uma
visdo unilateral, interessando-se, sobretudo, pela vertente “substantiva” da au-
tonomia colectiva, como “direito dos trabalhadores” de acesso a um especifico

meio de promocdo dos seus interesses.

Ora os regimes de sobrevigéncia limitada sdo, explicitamente, colocados
ao servico da finalidade de “dinamizar”, “revigorar” a negociagdo colectiva,
evitando — como se 1é no preambulo da Ley 3/2012 que reformou o art. 86
do ET — a “petrificagdo das condi¢des de trabalhado acordadas”. Objectivos,

pois, claramente ligados ao funcionamento, a eficiéncia da negociagao colectiva

como processo de adaptagdo, e inteiramente alheios a perspectiva em que se
colocou o legislador constitucional portugués, que é a de encarar a negociagao

colectiva essencialmente como mecanismo de tutela e promocao de certos inte-

resses.
Deste modo, o dispositivo da lei ordinaria espanhola é perfeitamente

enquadravel na moldura constitucional que lhe corresponde; o mesmo néao se
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pode dizer, porém, pelas razdes indicadas, do confronto entre o regime do art.
501° do CT e o art. 56° da Constituicao portuguesa.

Encontra-se ai a explicagao provavel do facto de a questdo da constitucio-
nalidade do regime de sobrevigéncia limitada nao se ter suscitado no &mbito do
ordenamento espanhol®. Pelo contrario, em Portugal, ela foilevada ao Tribunal
Constitucional a propdsito de ambas as codificagdes.

Por duas vezes, esse Tribunal foi chamado a pronunciar-se acerca da
compatibilidade entre um regime legal de sobrevigéncia limitada das conven-
¢Oes colectivas e o principio de autonomia colectiva subjacente ao art. 56°/3 da
Lei Fundamental portuguesa'*. E em ambas as ocasides se pronunciou favo-
ravelmente, posicionando-se na primeira perspectiva indicada (a negociacao
colectiva como dindmica) e ndo na segunda (a negociacdo colectiva como ins-
trumento de tutela)® — ou seja, abstraindo, de modo inteiramente acritico'¢, da
configuracdo segundo a qual o “direito de contratacdo colectiva” foi encarado
pelo legislador constitucional.

Cremos, em suma, que a questdo da conformidade constitucional do re-
gime de sobrevigéncia limitada, no ordenamento juridico portugués, deve con-
siderar-se em aberto, face ao tratamento insatisfatério que lhe foi dado pelo

Tribunal Constitucional.

6. A alteracao da correlacao de forcas. A cessacdo de uma convengao
colectiva contra a vontade de uma das partes — em regra, o sindicato — repre-
senta, desde logo, para ela, a desvantagem importante de ter que negociar uma
nova convencdo a partir do zero. Provavelmente, o conjunto das condicoes de

trabalho estabelecido na convengao extinta estard subentendido nas operagdes

13 O Tribunal Constitucional espanhol foi solicitado, por duas vezes, a pronunciar-se sobre a Lei
3/2012, mas ndo sobre este ponto especifico: cfr. Sentencas TC 119/2014, de 16/07/2014 (rec. de inconst.
5603/2012) e 8/2015, de 22/01/2015 (rec. de inconst. 5610/2012).

4 Acs. TC 306/2003 — P. 382/03, de 25/06/2003 (MARIO TORRES) e 338/2010 — P. 175/09, de
22/09/2010 (Jost BORGES SOEIRO).

3 De notar o facto relevante de, relativamente ao acérdao de 2003, o préprio relator (MARIO TOR-
RES) ter discordado da decisdo quanto a este ponto, com fundamentos que reflectiam a perspectiva tutelar
do art. 56° da Constituicdo. Na sua declaragdo de voto, observava a dado passo: “ Por outro lado, atribuin-
do a Constitui¢do a lei a incumbéncia de “garantir” o exercicio do direito de contratacdo colectiva (direito
que a mesma Constitui¢do s6 consagra de forma expressa como integrando a competéncia das associagdes
sindicais, ndo existindo norma similar a do artigo 56.°, n.° 3, para as associacdes de empregadores), visto
como um direito colectivo dos trabalhadores, essencial a afirmagdo do Estado Social, essa “garantia”
implica uma actuagdo positiva do legislador no sentido de fomentar a contratagdo colectiva, alargar ao
maximo o seu ambito de proteccdo, manter a contratagdo vigente e evitar o alastramento de vazios de
regulamentagdo.”

16 Na verdade, em nenhum dos referidos acérdaos se encontra reflectido um verdadeiro esforgo
interpretativo do art. 56°/3 da Constituicao.
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negociais, mas ndo podera ser invocado como ponto de partida, quer no senti-
do do seu incremento, quer no desenho de trade-offs entre beneficios perdidos
e novos ganhos.

A caducidade de uma convencao, nos termos do art. 501°/4 do CT e do
art. 86/3 do ET, é, desde logo, um facto condicionante da correlagdo de poderes
contratuais num subsequente processo negocial. O equilibrio gerado pela tré-
gua que a convengao reflecte é intencionalmente alterado pela lei. A negociacao
“de base zero” arranca, assim, de um quadro de maxima amplitude dos pode-
res de determinacdo unilateral das condicoes de trabalho pelos empregadores
— limitados apenas pela lei e pelas estipulagdes individuais, que sdo, elas pré-
prias, muitas vezes, emanacdes da vontade e do interesse dos empregadores'’.

E, pois, forcoso reconhecer, como atras dissemos, que a consagragao de
regimes de sobrevigéncia a partir da dentncia de uma das partes de uma con-
vencdo colectiva ndo pode ser entendida sendo como a construcdo, pelo legisla-
dor, de um dispositivo cominatério para as associa¢des sindicais. Em qualquer
dos dois ordenamentos aqui considerados, a adesdo ao entendimento da con-
vencdo colectiva como instrumento de adaptagdo — logo, como ferramenta de
gestdo do trabalho nas empresas — inspirou um impulso legislativo destinado
nao so6 a revitalizar a contratacdo colectiva, mas também, ou mesmo sobretudo,

a reorientd-la — se necessario, mediante processos de “destruicdo criativa”.

7. As consequéncias sobre as condi¢des individuais de trabalho. Mas,
para além do complexo de dificuldades operatérias que a hipotese de caduci-
dade das convengdes necessariamente suscita, no terreno da negociacao, o pro-

blema principal que deriva dessa hipdtese é o das consequéncias da caducidade

ou da “perda de vigéncia” de uma convencao ao nivel da situacdo contratual
individual dos trabalhadores por ela abrangidos.

Trata-se de saber se e em que medida, para além da cessagao da conven-

17”Es evidente que esta regla comporta una profunda alteracién de estrategia renegociadora exis-
tente, con evidentes desventajas para los trabajadores y fortaleciendo superlativamente el poder de la
parte empresarial, pudiendo imponer — si lo desea — una renegociacién convencional claramente a la
baja. Y esto es asi porque el tiempo claramente juega en contra de los trabajadores, institucionalizandose
una fuerte presién para “persuadirles” a aceptar una devaluacién de las condiciones de trabajo en cada
proceso renegociador, al convertirse en la opcién “menos mala”. Reparese que si transcurrido este plazo
de tiempo no se alcanza un acuerdo, se aplicara las condiciones de trabajo establecidas en el convenio
colectivo de dmbito superior — muy probablemente inferiores a las disfrutadas; o bien, si este convenio
colectivo no existiera, queden sometidos directamente a lo que en términos (muy) generales prevea la
regulacién legal. Lo que, sin duda, supone una regresioén radical de las condiciones trabajo y una opcién
particularmente amenazante — convirtiéndose en un poderoso “incentivo” a alcanzar un acuerdo a partir
de la denuncia del convenio colectivo” — IGNAsI BELTRAN DE HEREDIA Ruiz, El tratamiento jurisprudencial de
la ultraactividad de los convenios colectivos en Espaiia tras la reforma laboral de 2012, acessivel em <http://
www.ijeditores.com.ar>.
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¢do, o seu conteddo é susceptivel de invocagdo no quadro dos contratos de tra-
balho existentes naquele que foi o seu ambito de aplicacdo. Em principio — mas
s0 em principio, como se verd —, se a resposta a essas perguntas for, nalguma
medida, positiva, havera que considerar os direitos e beneficios individuais
ressalvados, e as correspondentes obrigacdes do empregador, como insuscepti-
veis de ablagdo por decisao deste dltimo.

A questdo joga com a misteriosa relacdo entre o contetido da convengao
colectiva e o contetido dos contratos individuais de trabalho compreendidos
no seu ambito — uma relacdo que ndo parece poder ser esclarecida em termos
universais por aplicacdo de esquemas conceptuais pré-definidos, como o da
representacgao civil ou o da incorporagao tacita, antes dependendo de opg¢des

politico-juridicas que podem variar de sistema para sistema.

8. A diversidade das respostas. Na verdade, o problema coloca-se, em
termos semelhantes, no quadro de ordenamentos juridicos tdo dispares, quanto
ao entendimento e ao préprio quadro juridico da negociacdo colectiva, como o
francés, o inglés, o alemao ou o italiano. As solucdes adoptadas em direito po-
sitivo sdo igualmente muito diversas.

Assim, os arts. L. 2261-10 a 2261-13 do codigo do trabalho francés desenham
um mecanismo cujo gatilho ¢ a dentincia por uma das partes, sujeita a pré-aviso (prazo
legal supletivo: 3 meses). Apds a denuncia, a convengao ¢ mantida em vigor até que
haja novo acordo ou, mostrando-se este inviavel, at¢ um ano depois de terminado o
prazo de pré-aviso de denuncia. Cessando a vigéncia da convenc¢do, mantém-se aquilo
que, no art. L. 2261-13, se designa por “avantajes individuels acquis” (vantagens in-

dividuais adquiridas). Uma abundante jurisprudéncia'® tem procurado densificar esta

nocao, a partir da ideia de que se trata de que se trata de direitos adquiridos, a titulo

pessoal, por cada trabalhador — ou seja, diremos nos, direitos absorvidos pelo seu con-

trato de trabalho —, desde o inicio da vigéncia da convengdo até ao termo do prazo de
um ano contado a partir da sua denuncia.

No sistema britdnico, como se sabe, o contrato colectivo (collective agreement)
so0 excepcionalmente ¢ considerado juridicamente vinculante para as partes; €, em ge-
ral, apenas tomado como um “compromisso de honra” (binding in honor only) entre
o sindicato e a parte patronal. Todavia, isso ndo impede que possa ser-lhe atribuida

relevancia juridica nas relagdes individuais de trabalho. A incorporagdo de contet-

dos estipulados colectivamente nos contratos individuais ¢ um fendmeno admitido em

varias modalidades, nomeadamente pelo mecanismo, muito caracteristico do common

8 Acessivel em <http:/ /www.infoprudhommes.fr/ mot-cle/droits-acquis>.
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law, que ¢ o do reconhecimento de “implied terms” (termos implicitos) nos contratos.
A ideia basica ¢ a de que, se existe um contrato colectivo, pode presumir-se, em certas
circunstancias, que os contratos individuais celebrados no seu ambito incorporam, im-
plicitamente, o padrdo de condig¢des de trabalho por ele consensualizado®. Este enten-
dimento esta, porém, longe de ser pacifico na jurisprudéncia.

Na Alemanha, a lei que estabelece o regime juridico das convengdes colec-
tivas de trabalho (Tarifvertragsgesetz -TVG) dispde expressamente, no § 4, n°5, o
seguinte: “Depois de expirado o prazo da convencao colectiva, as suas normas
continuam a ser aplicaveis até a sua substituicdo por um outro acordo” (Nach
Ablauf des Tarifvertrags gelten seine Rechtsnormen weiter, bis sie durch eine andere
Abmachung ersetzt werden). A doutrina atribui a este preceito uma “dupla fun-
¢d0”: a “funcdo de ponte” (Uberbriickungsfunktion) entre convengdes suces-
sivas, prevenindo o chamado “vazio contratual” ; e a “fungao de proteccdo do
conteado do contrato” (Vertragsinhaltsschutz), impedindo alteracdes do conteti-
do das relagdes individuais de trabalho por causa da cessagao da convencao®.

Por seu lado, o art. 2074 do cddigo civil italiano (originariamente aprovado
em 1942, na vigéncia do regime corporativo) dispde o seguinte: “ O contrato
colectivo, mesmo quando tenha sido denunciado, continua a produzir os seus
efeitos apds a cessacdo de vigéncia, até que surja uma nova regulamentacao co-
lectiva” (Il contratto collettivo, anche quando e stato denunziato, continua a produrre
i suoi effetti effetti dopo la scadenza, fino a che sia intervenuto un nuovo regolamento
collettivo). No entanto, este preceito tem sido considerado, pela jurisprudéncia
e pela doutrina, como implicitamente revogado pela abolicao do regime corpo-
rativo. A verdade é que ndo ocorreu ainda a revogacdo expressa, e dai que os
tribunais — com natural relevo para a Cassazione — tenham que usar contra a
aplicabilidade da norma as actuais convencgoes colectivas o facto de ela impor
“um limite a livre vontade das organizagdes sindicais”, mostrando-se descon-
forme com o art. 39 da Constituicao italiana, que garante a liberdade sindical.
Assim, a Cassazione tem, repetidamente, afirmado que as convengdes, ap6s a sua
cessagao, “nao sendo renovadas ou expressamente prorrogadas, extinguem-se
e com elas se extinguem todas as disposicOes especificas nelas contidas”, pelo

que o trabalhador ndo tem um direito adquirido a conservacao do tratamento

globalmente previsto pelo contrato colectivo?.

19 Cfr. maior desenvolvimento em CHARLES BARROW, Industrial relations law, 2* ed., Londres, 2002,
pp- 153 ss.

2 Cfr. ABBO JUNKER, Grundkurs Arbeitsrecht, 8 ed., Munique, 2009, pp. 299-300.

2 Pode ver-se uma resenha da jurisprudéncia pertinente em http://www.di-elle.it/ giurispru-
denza/31-contratti-collettivi/223-ultrattivita.
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9. A perspectiva luso-espanhola. Nos ordenamentos juridicos ibéricos,
reencontra-se a diversidade de abordagens e solugdes para o mesmo problema.

Tanto em Espanha como em Portugal, vigorou ao longo de décadas o

principio de continuidade convencional : as convengdes colectivas, mesmo que
denunciadas, vigoravam até serem substituidas por outras no mesmo ambito.
O art. 11°/5 do DL 519-C1/79, de 29 de Dezembro, dispunha: “A convengao
colectiva ou a decisdo arbitral mantém-se em vigor até serem substituidas por
outro instrumento de regulamentacdo colectiva.” Por sua vez, a primitiva re-
dacgao do art. 86/3 do ET oferecia solugao mais complexa e matizada: com a
dentncia, perderiam vigéncia as “clausulas obrigacionais”, mas o “contetddo
normativo”, salvo acordo em contrario, manter-se-ia em vigor até que surgisse
nova convencao?®.

Assim, a Gnica questdo importante que se suscitava, quanto a relagdo
entre contetados da convencgao colectiva e dos contratos individuais, era respei-
tante a sucessao de convencgdes — e, para ela, ambos os ordenamentos tinham a
mesma resposta: salvo acordo das partes, a nova convengao substituia inteira-
mente a anterior (art. 15° do DL 519-C1/79 citado, art. 86/4 do ET).

A introducdo dos regimes de sobrevigéncia limitada veio amplificar o
dramatismo da cessagdo de uma convencao colectivo, dando origem a solucdes

diferentes nos dois sistemas.

10. A resposta (legal) portuguesa. No quadro do direito portugués, o
art. 501°/6 do CT ressalva, em caso de caducidade da convencdo, “os (efeitos) jd
produzidos pela convengio nos contratos de trabalho, no que respeita a retribuigdo do
trabalhador, categoria e respectiva defini¢do, duragdo do tempo de trabalho e regimes de
protecgdo social”?.

Deste texto podem retirar-se varias ilacdes quanto aquilo que designa-
mos por “ultractividade” da convengao colectiva. A primeira consiste no reco-

nhecimento de que esta produz efeitos nos contratos de trabalho, isto é, pene-

tra, nalguma medida, no seu contetdo, ainda que uma parte do resultado de
tal “absorcao contratual” venha a apagar-se com a caducidade da convengao. A

segunda diz respeito a dimensao estritamente individual desse fenémeno: nao

sdo as normas da convengdo que sobrevivem, é o contetado dos contratos indi-

2 “Denunciado un convénio y hasta tanto no se logre acuerdo expreso, perderan vigéncia sua
clausulas obligacionales. La vigéncia del contenido normativo del convénio, una vez concluida la dura-
cién pactada, se producird en los términos que se hubieren establecido en el prépio convenio. En defecto

”

de pacto se mantendrd en vigor el contenido normativo del convénio” (sublinhado nosso).
2 A solucdo tinha sido anteriormente introduzida pela L. 9/2006, de 29 de Mar¢o, como alteragao
ao CT de 2003.
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viduais por ela determinados que se mantém. E a terceira é a de que, no direito
positivo portugués, a referida absorcdo contratual s6 se consolida em aspectos

que, de modo mais ou menos directo, respeitam ao sinalagma fundamental no

contrato de trabalho: actividade versus contrapartida econémica.

Deve, por outro lado, ter-se presente que da combinagao dos arts. 501°/6
e 503°/4 do CT resulta que, se surgir uma convencao colectiva que suceda a
caducada, os proprios direitos mantidos na esfera contratual individual dos
trabalhadores abrangidos podem ser modificados ou eliminados pela nova
convencao.

Pode, pois, dizer-se que o regime do CT é de absorcao contratual parcial

e proviséria. Um regime legal certamente criticavel por estreitar, um tanto ar-
tificialmente, as opgdes em matéria de construcao tedrica da “pds-eficacia” das
convengdes®, mas pragmaticamente plausivel, tendo inclusivamente em conta
o efeito devastador que se pretendeu conferir a caducidade das convengoes.
Nao parece, por outro lado, que se revistam de extrema complexidade as
questdes relativas ao ambito das ressalvas legais, sobretudo se se entender, como

cremos preferivel, que se trata das concretas determinacdes que, para cada tra-

balhador, na esfera puramente individual, resultaram do clausulado da conven-
cao colectiva. Um exemplo: a tabela salarial da convengao s6 pode considerar-se

ressalvada se nao for uma tabela de valores minimos, mas sim de valores efecti-

vos, tendo cada trabalhador a sua retribuicao determinada, ndo por estipulacao
individual, mas por aplicacdo directa da tabela. A retribuigao efectiva pode estar
fixada por outras vias — estipulacdo individual expressa, estipulagdo tacita com
base em proposta do empregador — e, nesse caso, a tabela convencional, apesar
de oferecer um quadro de referéncias ou limites minimos, ndo pode considerar-
-se objecto de absorcdo contratual. E o que se diz acerca da retribuigdo pode,

decerto, reproduzir-se para os outros elementos da ressalva legal.

11. A abordagem (jurisprudencial) espanhola. Em Espanha, o quadro
do direito positivo ofereceu espago para mais ampla controvérsia acerca das
sequelas da “perda de vigéncia” da convencao.

Como se disse, a reforma laboral de 2012 introduziu um paragrafo final
no art. 86/3 do ET, com o seguinte teor: “Transcorrido um ano desde a dentincia da
convengdo colectiva sem que se tenha acordado uma nova convengio ou ditado um lau-

do arbitral, aquela perderd, salvo acordo em contririo, vigéncia e aplicar-se-d, se existir,

# Neste sentido, pode ver-se a critica de JULI0O GOMES, 4 manuten¢do dos efeitos ja produzidos pela
convengdo colectiva caducada nos contratos individuais de trabalho, apos a Lei n® 9/2006, de 29 de marco (ou o
estranho tremeluzir das estrelas mortas), Questdes laborais, n° 31, Jan./Jun. 2008, pp. 1 ss.
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a convengdo colectiva de dmbito superior que for aplicivel”?.

Em rigor, esta norma parece deixar totalmente em aberto o problema que
temos referido, independentemente de haver ou nao haver “convencao colec-
tiva de &mbito superior”, e das questdes que a determinagao desta convengao

pode suscitar. E, no entanto, sobretudo, a situagao de inexisténcia de uma tal

convencdo que tem suscitado controvérsia jurisprudencial. A lei nada diz acer-
ca da atribuigdo de qualquer grau de pés-eficdcia a convencado extinta e a omis-
sao poderia ser, desde logo, interpretada como expressdo da sua total rejeicao.

A questao veio a ser decidida pelo Tribunal Supremo, por sentenga de 22
de Dezembro de 2014, no sentido de que “quaisquer direitos e obrigagdes das
partes existentes no momento em que termina a ultractividade de uma conven-
¢do colectiva ndo desaparecem nesse momento em que a dita convencao perde
a sua vigéncia”. O Tribunal argumentou, basicamente, com o facto de que é no
contrato de trabalho que estdo reguladas as condigdes laborais de um concre-
to trabalhador; e que essas condigdes (direitos e obrigagdes) ndo desaparecem
com a perda de vigéncia da convencado, ndo porque o contetdo deste seja “con-
tratualizado” nesse momento, “mas porque essas condicdes estavam ja contra-
tualizadas desde o préprio momento (o primeiro minuto, poderiamos dizer)
em que se criou a relacdo juridico-laboral”. A mesma tese foi sustentada — ou
mantida — noutra sentenca do Tribunal Supremo, datada ja de 17 de Marco de
2015%, embora nesta a questao central fosse de outra natureza®.

Deste modo, a orientagao jurisprudencial que — apesar de muito critica-
da® — parece assente vai no sentido de que a celebracao do contrato (instru-
mento genético e regulatério de cada concreta relagdo de trabalho) retine, além
das estipulagdes expressamente regulatérias das partes, remissdes expressas e

tacitas para contetdos legais ou convencionais-colectivos contemporaneamen-

» “Transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya acordado un
nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perdera, salvo pacto en contrario, vigencia y se aplica-
14, silo hubiere, el convenio colectivo de &mbito superior que fuera de aplicacién.” Esta redacgdo, introdu-
zida pela L. 3/2012, substituiu a que constava do RDL 3/2012, citado, e que previa o prazo de dois anos.

% Sentenca da Sala do Social- Recurso n°® 264/2014, em http://www.poderjudicial.es/search/
index.jsp.

7 Sentenca da Sala do Social — Recurso n° 233/2013, em <http://www.poderjudicial.es/sear-
ch/>

% A primeira dessas decisoes dividiu claramente os magistrados da Sala do Social, registando-se
um numero elevado de declara¢des de voto, com especial relevo (pela densidade e pertinéncia da argu-
mentacdo) para a posicdo discordante de ANTONIO SEMPERE NAVARRO. Este mesmo magistrado subscreveria
também o tnico voto discordante da segunda sentenca mencionada no texto.

¥ Veja-se, nomeadamente, FEDERICO DURAN LOPEZ, Ultraactividad: sentido y alcance. Una propuesta
de contractualizacion limitada de condiciones laborales pactadas colectivamente, in El Estatuto de los Trabajado-
res en la jurisprudéncia del Tribunal Supremo. Estudios dedicados al Catedrdatico y Magistrado Don Antonio Martin
Valverde (coord. JoaQUIN GARCIA MURCIA), Madrid, 2015, pp. 958 ss..
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te vigentes, ndo deixando, por isso, de manter a sua natureza de expressoes da
autonomia privada.

Nao h4, pois, se bem entendemos o teor desta construcgao jurisprudencial,
verdadeira ultractividade da convencdo colectiva aplicavel (isto é, projeccao
contratual posterior a perda de vigéncia), mas estipulagado individual originaria

por referéncia a convencdo colectiva vigente.

12. Uma breve sintese comparativa. Este original entendimento do Tri-
bunal Supremo espanhol conduz, decerto, a um grau mais elevado de salva-
guarda das condicdes contratuais individuais existentes na vigéncia da conven-
¢do, do que aquele que o regime do CT portugués garante.

No entanto, essa salvaguarda, sendo mais ampla, ¢ menos sélida. Com
efeito, a lei espanhola® oferece, em geral, ao empregador — ao contrario do CT
portugués — a possibilidade de, em certas circunstancias e mediante determi-

nados requisitos, decidir unilateralmente a modificacdo substancial das con-

dicdes de trabalho, incluindo a duracdo do trabalho, o sistema remuneratoério

e a natureza da actividade a cargo do trabalhador. A primeira das sentengas
referidas sustenta que, desaparecendo a proteccdo normativa da convengao ca-
ducada, as condigdes dos contratos individuais de trabalho ficam inteiramente
expostas ao exercicio dessa faculdade patronal.

De qualquer modo, como se disse, esta tese judicial estd debaixo de fogo,
e compreende-se por qué. Ela implica, praticamente, a frustracdo dos efeitos
visados pelo regime da sobrevigéncia limitada, no plano da correlacdo de for-
cas negociais. Por isso mesmo, uma parte da doutrina que se insurgiu contra a
orientacdo destas sentencas acaba por preconizar, de iure condendo, solucdes de
meio-termo entre o vacuo convencional e a plena sobrevivéncia das condi¢des
de trabalho anteriores a caducidade — solucdes apelidadas de ”contratuali-
zagao parcial”!, e que, decerto por coincidéncia, praticamente reproduzem o
dispositivo adoptado pela lei portuguesa.

Assim se esbocam, por caminhos tortuosos, modelos ibéricos de solucao

para problemas que, na verdade, sao essencialmente comuns.

30 Art. 41 do ET.
31 Cfr. FEDERICO DURAN LOPEZ, 0b. cit., pp. 972 ss..
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I. A OIT. CONSIDERACOES GERAIS

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT ou ILO, do inglés Interna-
tional Labour Organization) é uma agéncia multilateral da Organizacdo das Na-
¢oes Unidas especializada em questdes de trabalho, designadamente, em maté-
ria de normas internacionais do trabalho. Composta por 186 estados-membros,
em representacdo tripartida de governos, organizacdes de empregadores e de
trabalhadores, esta organizagao internacional apresenta-se como vocacionada
para a preparacao de diplomas internacionais relativos a diversos aspetos das
relacdes laborais, no intuito de criar e, progressivamente, melhorar, os padrdes
da legislagao laboral dos respetivos estados-membros®. Ao nivel organico, des-
tacamos pela sua importancia a Conferéncia Geral (art. 2.° COIT), a quem com-
pete a tomada de decisdes com vista a resolugdo de problemas na drea laboral e,
em especial, a aprovagao das convencgdes e recomendacdes provenientes desta
organizacdo (art. 19.° COIT)*.

Relativamente aos diplomas que emanam desta agéncia internacional,
as convengdes da OIT carecem de aprovagdo por maioria qualificada de dois
tercos dos membros que integram a organizacao, e vinculam os Estados que as
aprovem ou venham a ratificd-las (art. 19.°, n.° 5, COIT). Curiosamente, prevé-
-se aqui a possibilidade de imposicdo de uma convengao a um Estado que se
revele discordante com o diploma, desde que este, embora tendo votado con-
tra, o tenha ratificado [art. 19.%, n.° 5, al. e) COIT]. Uma vez aprovadas, e depois
de ratificadas, as convencgdes da OIT assumem-me como verdadeiros tratados
internacionais®. A Conferéncia Geral pode ainda emitir recomendagdes sobre

as mais variadas matérias, as quais ndo terdo forca vinculativa, o que ainda

® A este respeito, cfr. A. MONTEIRO FERNANDES, Direito do trabalho, Almedina, Coimbra, 2014, 17.2
Edicao, pp. 72-73.

* Sobre a estrutura da OIT e as competéncias dos seus 6rgaos, vd. G. PERONE, in Trattato di Diritto
del Lavoro, Le Fonti Del Dirito Del Lavoro, Matia Persani e Franco Carinci (Dir.), vol. I, CEDAM, Milao, 2010,
pp- 226-236.

> A. Mortta VEIGA, Direito do Trabalho internacional e europeu, Universidade Lusiada, Lisboa, 1994, p. 49.
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assim ndo as impede de por vezes influenciar a legislagdo interna dos Estados-
-membros®. A OIT possui mecanismos de controlo da aplicagdo das convengdes
e recomendagdes emanadas da Conferéncia Geral (arts. 22.° e 19.°, n.° 6, COIT,
respetivamente), dos quais destacamos o Comité de Peritos na Aplicacdo de
Convengodes e Recomendacgdes, que se assume como um comité técnico que, en-
tre outras incumbéncias, avalia periodicamente o cumprimento pelos Estados-
-Membros das convengdes por si ratificadas e as recomendacdes que lhes foram
feitas, sendo-lhe licito dirigir observacdes ou solicitar informacdes especificas

aos paises incumpridores.

II. DA APLICABILIDADE DAS CONVENCOES DA OIT NO
ORDENAMENTO JURIDICO PORTUGUES

A consabida globalizacdo que o Direito do Trabalho hoje apresenta im-
pede-nos de ignorar o modo como este ramo do Direito se tem revelado no
plano internacional. Com efeito, a OIT tem assumido um papel absolutamente
crucial na resolucdo de problemas emergentes na drea laboral e na aprovacao
de diplomas que poderdo sobrepor-se as normas internas que vigoram sobre
essas mesmas matérias. Dai que a relevancia do estudo da normativa da OIT
em matéria de tempo de trabalho tenha despertado a nossa atencao, revisitan-
do o classico tema da sua aplicabilidade no ordenamento juridico portugués, a
que nos dedicaremos em seguida.

A respeito da integracdo do direito internacional no plano nacional, o
art. 8.° da CRP consagra entre nés um sistema de rececdo automaética e plena
daquele, segundo o qual as normas internacionais serdo diretamente aplicaveis
no ordenamento juridico portugués, sem necessidade de serem convertidas
em atos normativos internos. Concretamente, e no que ao direito internacional
convencional diz respeito, dispde o mencionado preceito que «as normas cons-
tantes de convengdes internacionais regularmente ratificadas ou aprovadas vi-
goram na ordem interna apds a sua publicacado oficial e enquanto vincularem
internacionalmente o Estado Portugués». Pelo exposto, as convengdes da OIT
que hajam sido ratificadas pelo Estado Portugués, e que tenham sido objeto de
publicagdo oficial (em Diario da Reptblica) vigoram na nossa ordem juridica,
sem necessidade de qualquer transposicdo através de legislacao interna, consti-

tuindo, por isso, uma importante fonte externa de Direito do Trabalho”.

® Sobre esta questdo, cfr. P. RoMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, 7.* ed., Almedina, Coimbra,
2015, pp. 220-221.

7 A este respeito, cfr. P. RoMaNO MARTINEZ, ob. cit., pp. 213-224; A. MONTEIRO FERNANDES, ob. cit., pp.
72-77; B. Gama Loso Xavier, Manual de Direito do Trabalho, 2.* ed., Verbo, Lisboa, 2014, pp. 229-231.



Nesse seguimento, revela-se imperioso compreender o posicionamento
do direito internacional convencional no plano interno, em face das normas
constitucionais e da lei ordindria. Nesta sede, o entendimento genericamente
aceite é aquele segundo o qual as convengdes da OIT ocupam uma posicao
infraconstitucional e supralegal. Por um lado, em regra as convencdes inter-
nacionais ndo prevalecem sobre a nossa Constituicao (posi¢dao infraconstitu-
cional)?, entendimento que assenta usualmente em duas ordens de ideias. Em
primeiro lugar, o facto de a Lei Fundamental conter alguns principios funda-
mentais que sdo inderrogaveis, plasmados, nomeadamente, nos arts. 1.°, 3.° e
7.°,n.°1, da CRP, o que leva a conclusao de que as convengdes internacionais
que se apliquem no ordenamento juridico portugués devem subordinar-se a
Constituicao. Em segundo lugar, a Lei Fundamental prevé um mecanismo es-
pecifico de fiscalizacdo da constitucionalidade das convengdes internacionais
(arts. 204.°,277.°,n.°2,278.°,n.° 1, e 280.°, n.° 3, todos da CRP), o que pressupde,
naturalmente, uma subordinacdo dessas convengdes a prépria Constituigao.
Por outro lado, aceita-se que as convengdes da OIT prevalecem sobre a lei or-
dinéria (posicao supralegal). O fundamento deste entendimento reside, desde
logo, no proprio art. 8.°, n.° 2, CRP, que determina que as convencdes interna-
cionais vigoram na ordem interna enquanto vincularem internacionalmente o
Estado Portugués. Acresce ainda que o legislador constitucional, no art. 119.°
CRP, ao ordenar os atos normativos, colocou as conven¢des internacionais ime-
diatamente abaixo das leis constitucionais e acima dos demais atos normativos,
o que reforga a ideia de que as convengdes internacionais prevalecem efetiva-
mente sobre a lei ordindria no ordenamento juridico portugués’.

Concluindo, e com especial interesse para o presente estudo, as conven-
¢oes da OIT regularmente ratificadas pelo Estado Portugués e que tenham sido
objeto de publicacdo oficial vigoram diretamente no nosso ordenamento juri-
dico interno, prevalecendo por isso sobre o Cédigo do Trabalho. Deste modo,
quaisquer disposi¢gdes do Codigo que contrariem aquelas convencoes serdo ile-
gais e, nessa medida, ndo se reputardo aplicaveis as relacdes laborais discipli-

nadas pelo respetivo regime legal.

8 Contudo, o préprio texto constitucional prevé algumas excec¢des a este principio, nomeadamen-
te, a Declaragdo Universal dos Direitos do Homem (art. 16.°, n.° 2, CRP) ou o Tratado de Funcionamento
da Uniado Europeia (art. 8.%, n.° 4, CRP), que prevalecem sobre as demais normas estatuidas na nossa Lei
Fundamental. Sobre esta matéria, vd. J. J. Gomes CANOTILHO e V. MOREIRA, Constitui¢do da Repiiblica Portu-
guesa Anotada — artigos 1.°a 107.°, vol. L, reimp., Coimbra Editora, Coimbra, 2014, pp. 264-265; e ainda P.
RomaNO MARTINEZ, ob. cit., pp. 215-216.

? Relativamente ao posicionamento das convengdes internacionais perante a CRP e a lei ordinaria,
no sentido e com os argumentos que que aqui propugnamos, cfr. J. MIRANDA, e R. MEDEIROS, in Constituicio
Portuguesa Anotada, cit., pp. 91-92, bem como J. J. CANOTILHO, e V. MOREIRA, na mesma obra, pp. 259-260, e
ainda P. RomANO MARTINEZ, ob. cit., pp. 215-216.
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III. A CONVENCAO N.° 1 DA OIT - ADURACAO DO TRABA-
LHO (INDUSTRIA)

Em 1919, ano da fundagao da OIT, e logo na primeira sessdo da Confe-
réncia Internacional do Trabalho, esta organizagao aprovou a sua primeira con-
vencgdo (convengdo n.° 1), relativa a duracao do trabalho nos estabelecimentos
industriais. Trata-se de uma convengao setorial'’, na medida em que se aplica
apenas a um setor de atividade — a indtstria (art. 1.° da convencao)'. O Estado
Portugués, membro fundador da OIT, ratificou a mencionada convencao n.° 1
em 1928, publicando-a no respetivo jornal oficial™.

A principal medida prevista na convencao n.° 1 da OIT foi a de estabe-
lecer um limite maximo para o periodo de trabalho: o de 8 horas por dia e de
48 horas por semana (art. 2.° da convencdo). Pela primeira vez, tracava-se no
quadro internacional um limite a duragao do trabalho, o que traduzia a preocu-
pacdo com os efeitos que o excesso da duracdo do trabalho poderia provocar na
satde e seguranca dos trabalhadores. Contudo, se, por um lado, foi fixado um
limite méximo ao periodo de trabalho diario e semanal, por outro lado, véarias
disposi¢des da convengao consagravam excecdes a esses limites.

Desde logo, prevé-se no diploma em analise que os referidos limites nao

serdo aplicaveis a estabelecimentos que empreguem unicamente membros da

10Segundo A. OjEDA-AVILES, a dispersdo de convengdes da OIT relativas ao tempo de trabalho por
setor de atividade, por género, ou até por matéria (por exemplo, a duragdo do trabalho), deve-se as dis-
tintas praticas relativas a prestacao do trabalho nos diferentes paises e setores de atividade (Transnational
labour law, Wolters Kluwer Law and Business, Nova lorque, 2015, p. 97).

1A referida convencdo reputa-se expressamente aplicdvel unicamente a «estabelecimentos in-
dustriais», identificando como tais os que se dediquem as seguintes atividades: a) minas, pedreiras e
industrias extrativas de qualquer natureza; b) inddstrias em que os produtos sejam manufaturados, mo-
dificados, limpos, reparados, ornamentos, acabados, preparados para a venda, ou em que as matérias
sofram transformacao, compreendendo-se nelas a construgado de navios e as industrias de demolicdo de
material, e bem assim a producéao, a transformacao e a transmisséo de forca motriz em geral e da eletri-
cidade; c) a construcdo, reconstrucdo, conversacdo, reparacao, modificacdo ou demolicdo de quaisquer
construgdes ou edificios, caminhos-de-ferro, tranvias, portos, docas, molhes, canais, instala¢des para a
navegacao interior, estradas, tineis, pontes, viadutos, esgotos coletores, esgotos ordindrios, pogos, ins-
talagdes telegraficas ou telefénicas, instalagoes elétricas, fabricas de gas, distribuicdao de aguas ou outros
trabalhos de construgdo, e bem assim as obras de preparacao e fundagdo que precedem os referidos tra-
balhos; e d) o transporte de pessoas ou de mercadorias por estrada, via-férrea ou via de agua, maritima
ou interior, incluindo a conservacdo de mercadorias em docas, cais, embarcadouros e entrepostos, com
exce¢do do transporte manual (art. 1.°). Trata-se de um ambito deveras alargado, o que atesta quanto a
nos a relevancia do presente estudo.

12 Concretamente, a convencgao n.° 1 da OIT foi publicada no Diario do Governo, I Série, n.° 207, de 14 de Abril
de 1928. Esta ndo é a tinica convengdo da OIT sobre a duragdo do trabalho. Outras existem, designada-
mente a convencgao n.° 30, relativa a duragdo do trabalho no setor do comércio e escritorios, que néo foi ratificada por Portugal.



mesma familia (art. 2.°, in fine, da convencdo). Além disso, certas categorias de
trabalhadores — designadamente aqueles que exercam funcdes de fiscalizagao,
de direcao ou qualquer cargo de confianca — ficam também excluidas do am-
bito de aplicacdao dos referidos limites [art. 2.° al. a) da convengdo]. O art. 2.°
da convengao vem ainda estabelecer que, quando (por lei, convengao coletiva
ou uso) a duracdo do trabalho diario for inferior a 8 horas em um ou mais dias
da semana, pode ser autorizado (por «ato da autoridade competente» ou por
convengao coletiva) que noutros dias da mesma semana o periodo de trabalho
exceda as referidas 8 horas didrias, desde que esse acréscimo nao seja superior
a uma hora por dia [alinea a)]. O sentido subjacente a esta norma é o de que o
periodo de trabalho diario nao ultrapasse a média de 8 horas em cada semana®.

Por outro lado, o art. 2.°, n.° 2, al. b), da convengao estabelece que, quan-
do o trabalho se realizar por turnos, a sua duragao pode ser calculada em ter-
mos médios, ndo podendo essa média ser superior a quarenta e oito horas por
semana num periodo de referéncia de trés semanas, ou menos. Nesse caso, 0s
limites de 8 horas por dia e de 48 horas por semana poderao ser ultrapassados
se, dentro do mencionado periodo de referéncia, esse acréscimo for compensa-
do com uma redugao do tempo de servigo, de modo a que a média ndo exceda
esses limites. Curiosamente, neste caso nao é fixado o nimero maximo de horas
de trabalho por dia ou por semana que podem ser exigidas ao trabalhador, exi-
gindo-se somente que no periodo de referéncia a média da duracdo do trabalho
nao exceda as ditas 48 horas semanais.

Por seu turno, o art. 3.° da convencao consagra duas outras exce¢des aos
aludidos limites maximos da duragao do trabalho: (i) em caso de acidente ou
na iminéncia do mesmo, quando seja necessério efetuar trabalhos urgentes em
maquinas ou ferramentas; e (ii) em caso de forca maior. Em ambas as situagoes,
o trabalho pode ser prestado para além dos limites de 8 horas por dia ou 48
horas por semana, mas apenas durante o tempo necessario para evitar que uma
perturbacdo séria prejudique a marcha normal do estabelecimento.

Nos casos em que os servigos sejam de funcionamento continuo e que
tenham de ser assegurados por turnos sucessivos, o limite de horas de horas
de trabalho podera ser também ultrapassado, desde que a duragao do trabalho
nao exceda, em média, 56 horas por semana (art. 4. da convengao). Esta exce-
¢do aos limites maximos da duracdo do trabalho é configurada em termos bas-
tante latos. Nao s6 ndo se define qualquer periodo de referéncia para o calculo

da média semanal de 56 horas, como também nao se define o limite maximo de

BBN. VaLTicos, «Droit International du Travaily, in Droit du travail, vol. VIII, 2.2 ed., Dalloz, Paris,
1983, p. 343.
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horas que poderdo ser exigidas ao trabalhador por dia ou por semana (desde
que respeitada a referida média semanal). Salvaguarda-se, somente, que este
regime ndo afeta as licengas que as leis nacionais atribuam como compensagao
do dia de descanso hebdomadario do trabalhador. Nos termos do art. 7.°, al.
a), da convencgdo, cada Estado devera informar a Reparticao Internacional do
Trabalho® sobre quais os servigos que sao necessariamente continuos, para os
efeitos de aplicagdo do mencionado art. 4.°.

O art. 5.° da convencdo vem consagrar a possibilidade de, nos casos em
que os limites maximos da duragdo do trabalho previstos no art. 2.° se revelem
inaplicaveis, as organizacdes representativas dos empregadores e trabalhado-
res acordarem um regime diferente de duracao do trabalho, que deve ser comu-
nicado ao respetivo Governo, o qual, por sua vez, devera transforma-lo em re-
gulamento. Em todo o caso, a duracao média do trabalho ndo podera exceder as
48 horas semanais. Trata-se de uma excecao aos limites da duracao do trabalho
que surge configurada em termos deveras indeterminado, uma vez que a con-
vengao nao fixa quais as situa¢des excecionais em que os limites maximos esta-
belecidos no art. 2.° serdo inaplicaveis, nem tao-pouco indica qualquer critério
para que o intérprete as delimite. Nos termos do art. 7.°, al. b), da convencgao,
cada Estado devera prestar a Repartigao Internacional do Trabalho informagdes
sobre a aplicacdo os acordos a que se reporta este art. 5.°.

Por fim, o art. 6.° da convengao em analise permite ainda que cada Estado
estipule determinadas derrogagdes a aplicagdo do limite de 8 horas didrias e de
48 horas semanais para a duragao do trabalho. Assim, cada Estado podera esta-
belecer internamente as derrogacdes com carater permanente para a execugao
de trabalhos preparatérios ou complementares que ndo possam ser realizados
dentro do periodo de funcionamento do estabelecimento, e para certas profis-
soes cujo trabalho seja especialmente intermitente. Por outro lado, cada Estado
poderd também estabelecer derrogacoes com cardter temporario para possibili-
tar que os empregadores enfrentem acréscimos de trabalho extraordinarios. Os
atos normativos que fixem estas derrogacdes deverao fixar o limite maximo de
horas de trabalho adicionais que em cada caso serdao permitidas, bem como as
horas de trabalho suplementar, as quais deverdo ser remuneradas pelo menos

com um acréscimo de 25% da retribuicao horaria normal do trabalhador. Nos

14 Nos termos do art. 2.° da convengao n.° 14 da OIT (também ratificada por Portugal), que é aplicavel ao setor da
industria, cada trabalhador devera gozar um descanso semanal ndo inferior a 24 horas em cada periodo de 7 dias (salvo as excegdes previstas
nessa mesma convengo), o qual deve coincidir preferencialmente com o dia de descanso estabelecido por tradigdo ou usos do pais.

5 A Reparticao Internacional do Trabalho — ou Burreau International du Travail — é um servigo de
apoio técnico que depende do Conselho de Administragdo (6rgao de coordenacdo da OIT). Sobre a Reparti-
¢do Internacional do Trabalho e as fung¢ées que lhe estdo atribuidas, vd. B. Gama LoBo XAVIER, ob. cit., p. 993.



termos do art. 7.°, al. ¢), da convengao, cada Estado deverd informar a Reparti-
¢do Internacional do Trabalho das derrogacdes que estabeleceu na sua legisla-
¢do interna ao abrigo deste regime.

Como vimos referindo, impende sobre os Estados que ratificaram a con-
vencdo n.° 1 da OIT a obrigacao de facultar certas informagdes a Reparticao
Internacional do Trabalho, relativas as excecdes ao limite da duracao de traba-
lho semanal previstas nos artigos 4.°, 5.° e 6.° da convencao [cfr. art. 7.° al. a), b)
e ¢), respetivamente]. No entanto, em nossa opinido, a aplicacao das excegdes
previstas nos artigos 4.°, 5.° e 6.°, da convencao ndo depende do prévio cumpri-
mento do dever de informagdo cumprido no art. 7.°. Desde logo, porque nao
decorre do art. 7.° que o facto de um Estado nao facultar a Reparticao Internacio-
nal do Trabalho as informacdes previstas nesse preceito tem como cominagao
a inaplicabilidade dos artigos 4.°, 5.° e 6.° da convengdo. Pelo contrério, o que
emerge do art. 7.° é que «a Reparticdo Internacional do Trabalho apresentara
anualmente a Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional do Trabalho um
relatério a este respeito». Verifica-se, assim, que o art. 7.° consagra um meca-
nismo de controlo do cumprimento da convengao por parte da OIT. Trata-se de
um mecanismo analogo (e complementar) ao estatuido no art. 22.° da COIT* /7.
Nesta linha de raciocinio, entendemos que a prestagao de informagdes a Repar-
ticao Internacional do Trabalho tem como fito possibilitar a OIT um controlo da
aplicacdao da convencao, sem que o incumprimento deste dever de informacao
tenha como consequéncia a inaplicabilidade das excecdes ai previstas.

Destaque ainda para o art. 8.° da convengao, que estabelece o dever de
cada empregador elaborar o horario de trabalho, respeitando o limite de 8 ho-
ras por dia e de 48 horas por semana [alinea a)], ressalvando-se os casos pre-
vistos nos artigos 3.° a 6.° da convencdo, sendo ilegal a prestacao de trabalho
fora destas condic¢des. O horario de trabalho devera ser afixado em local visivel
no proprio estabelecimento, para que os trabalhadores tenham conhecimento
do mesmo. Caberd ainda ao empregador registar os periodos de trabalho que
excedam o limite diario de 8 horas e semanal de 48 horas, prestadas ao abrigo

de um dos regimes excecionais previstos na convengao.

16 Note-se que os atuais mecanismos de controlo do cumprimento das convengdes da OIT — de-
signadamente, com a intervengdo do CPACR — s¢6 foram implementados em 1926. A este respeito, cf. P.
RomANO MARTINEZ, ob. cit., p. 221.

7 Sobre os mecanismos de controlo do cumprimento das convengdes da OIT, incluindo o papel
do CPACR, e as adaptacdes a periodicidade do controlo do cumprimento das convengdes que foram sen-
do introduzidas devido ao elevado ntimero de convengdes adotadas, vd. G. PERONE, ob. cit., pp. 243-247.
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Por fim, cumpre referir que em 1962 a Conferéncia Geral da OIT emitiu
a Recomendacgao n.° 116, também ela aplicavel ao setor da indtstria, na qual
aconselhou os Estados-Membros a reduzirem o periodo normal de trabalho

para o limite de 40 horas semanais.

IV.OS REGIMES DA ADAPTABILIDADE, BANCO DEHORAS
E HORARIO CONCENTRADO NO CODIGO DE TRABA-
LHO DE 2009

Entendida como um «processo de modificacoes juridicas que visa a dimi-
nuicdo dos constrangimentos impostos a atividade econdémica, derivados das
regras juridico-laborais, imperativas e universais, que asseguram uma protecao
rigida dos trabalhadores»'¥, a flexibilidade prende-se, essencialmente, com o
conjunto de mecanismos e instrumentos de que a empresa dispde para enfren-
tar variacOes qualitativas e quantitativas da procura, reduzindo o efeito des-
tas sobre a sua estrutura de custos. Do ponto de vista do Direito do Trabalho,
ela gira em torno do maior ou menor grau de rigidez da regulagdo laboral,
«entrecruzando-se assim a dindmica do mercado com as regras juridicas que
a condicionam»". A flexibilidade reclama das organizacdes empresariais uma
capacidade de gestdo da sua mao-de-obra, com a finalidade de fazer frente a
condicoes mutdveis do mercado, integrando um conjunto muito variado de
medidas que vao desde o ajuste do volume de emprego até a organizacdo fun-
cional da empresa, passando pela remuneracdo e, com particular interesse para
o nosso estudo, pela matéria da organizacao do tempo de trabalho.

Em Portugal, prevé-se no Cédigo do Trabalho que «o periodo normal
de trabalho ndo pode exceder oito horas por dia e quarenta horas por semana»
(art. 203.°, n.° 1 CTrab). Nao obstante esta regra, e procurando responder aos
anseios de flexibilidade a que acima se fez referéncia, o atual Cédigo do Traba-
lho estabelece diversos mecanismos de maleabilizacao do tempo de trabalho,
de entre os quais destacamos os institutos da adaptabilidade, banco de horas e
horario concentrado, cuja configuracdo atual resulta, em alguns casos, das alte-

racOes introduzidas nessa matéria pela reforma de 2009%. Tratemos de verificar

18 Seguimos aqui a nogao avangada por M. Pinto, «L’assouplissement du temps de travail», Revie
Internationalle Droit Comparé, 1990, n.° 1, pp. 171 e ss.

19 M. RoDRIGUEZ.PINERO Y BRAVO FERRER, «La flexibilidad de la fuerza del trabajo y el Derecho es-
pafiol del Trabajo», in AAVV., La flexibilidad laboral en Esparia, Juan Rivero Lamas (coord.), Editora Universi-
dade de Zaragoza, Instituto de Relaciones Laborales, Zaragoza, 1993, p. 168.

2 Para uma analise mais detalhada das alteracdes introduzidas pela reforma de 2009 em matéria
de tempo de trabalho, cf. A. NUNEs DE CARVALHO, «Notas sobre o regime do tempo de trabalho na revisao
do Cédigo do Trabalho», in Cédigo do trabalho — a revisdo de 2009, Paulo Morgado de Carvalho (coord.),
Coimbra Editora, Coimbra, 2011, pp. 327 e ss.



se 0s mesmos estdo em consonancia com a convengao n.° 1 da OIT, aplicavel ao
setor da indtstria, acima escalpelizada.

A este respeito, o CPACR, no seu relatério anual referente a 2015, teceu
observacoes da maior relevancia ao Governo Portugués, alertando-o para o fac-
to de Portugal se encontrar a incumprir a convencdo n.° 1 da OIT, precisamente
devido a consagracdo legal dos institutos da adaptabilidade, do banco de horas
e horério concentrado*/?*. Note-se que a interpretacdo que o CPACR efetuou
da convencao nao traduz um juizo vinculativo. Com efeito, nos termos do art.
37.° COIT, é ao Tribunal Internacional de Justica que compete a interpretacao
das convencdes da OIT, sem prejuizo de as observacdes do CPACR relativas a
interpretacdo das convencoes e a sua compatibilidade das legislagcdes nacionais
nao deverem ser menosprezadas, na medida em que provém de um comité de
especialistas técnicos e assumem uma «forca moral considerdavel»®.

Esta questao, alids, ja havia surgido internamente junto das centrais sin-
dicais portuguesas (CGTP e UGT), em comentédrio ao relatério apresentado
pelo Estado Portugués a OIT em 2014, relativo ao cumprimento da convencao
n.°1, que alegavam que os referidos mecanismos de flexibilidade do tempo de
trabalho representavam uma violagao deste instrumento internacional. Em res-
posta a estes comentérios, o Governo Portugués invocou que os referidos me-
canismos nao traduziam um acréscimo do tempo de trabalho, alegando que, se
por um lado estes mecanismos permitem um acréscimo das horas de trabalho
em determinados dias ou semanas, por outro, impdem a reducdo do tempo de
trabalho noutros dias ou semanas, perfazendo a média de 8 horas de trabalho
por dia e 40 por semana num periodo de referéncia.

Cumprira, pois, que explicitemos sucintamente estes mecanismos de
flexibilizacao do tempo de trabalho, por forma a avaliar a sua compatibilida-
de com os limites fixados na mencionada convengdo da OIT. Do muito que
pode ser dito sobre a adaptabilidade, o banco de horas e o horario concentrado,
interessard sobretudo compreender em que medida é que estes institutos juri-

dicos influem na duracdao maxima do trabalho.

2 Cfr. Organizagdo Internacional do Trabalho, Application of international labour standards — In-
ternational Labour Conference, 104" session, 2015, pp. 408-409, texto acessivel em www.ilo.org (28.12.2015).

2 Esta ndo foi a primeira vez que o CPACR alertou Portugal para o incumprimento da convencao
n.° 1 da OIT. J4 em 2008 o CPACR havia solicitado informacdes ao Governo Portugués, por entender que o
regime de adaptabilidade previsto nos artigos 164.° e 165.° do CTrab de 2003 (que, no que respeita aos limi-
tes méximos do tempo de trabalho, era essencialmente idéntico ao atual) ndo estava em conformidade com
a mencionada. Vd., a este respeito, da OIT, o Direct Request (CEACR) — adopted 2008, published 98 ILC session,
Hours of Work (Industry) Convention 1919 (No. 1) - Portugal (Ratification: 1928), in www.ilo.org (28.12.2015).

% Cfr. N. VALTICOS, ob. cit., pp. 587-588. No mesmo sentido, ].-M. SErvaAIs, in International Labour
Law, 3.% ed., Wolters Kluwer, Alphen aan den Rijn, 2011, p. 85.
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Como ensina LiBERAL FERNANDES, a adaptabilidade consiste «numa moda-
lidade de organizagdo do tempo de trabalho de forma variavel, ao longo dos
dias e das semanas compreendidos pelo periodo de referéncia»*. Na adaptabi-
lidade, o periodo normal de trabalho é calculado em termos médios, o que sig-
nifica que, dentro de um periodo de referéncia, havera dias ou semanas em que
o tempo de trabalho excede os limites maximos do periodo normal de trabalho
fixados no art. 203.°n.°1 CTrab, mas haverd também outros dias ou semanas em
que a duragao do trabalho é reduzida, por forma a que a média ndo ultrapasse
8 horas por dia e 40 horas por semana®. Nos arts. 204.° a 206.° CTrab estabele-
cem-se trés modalidades de adaptabilidade: a adaptabilidade por regulamen-
tacdo coletiva (art. 204.°), individual (art. 205.°) e grupal (art. 206.°). No regime
de adaptabilidade por regulamentacao coletiva, o periodo normal de trabalho
pode ser aumentado por IRCT, até quatro horas por dia, mas a duracao total
do trabalho ndo pode exceder 60 horas semanais, exceto no caso de prestacao
de trabalho suplementar por motivo de forca maior (art. 204.°, n.° 1, CTrab). A
média do periodo normal de trabalho é aferida no periodo de referéncia que
for definido no IRCT do trabalho, podendo atingir no maximo doze meses (art.
207.°,n.°1, CTrab). Caso o IRCT nao fixe o periodo de referéncia, o mesmo sera,
supletivamente, de quatro meses (art. 207.°, n.° 1, CTrab). Para além do exposto,
na adaptabilidade por regulamentacao coletiva o periodo normal de trabalho
nao podera ultrapassar a média de 50 horas por semana no periodo de dois
meses (art. 204.°, n.° 2, CTrab). Por outro lado, no regime de adaptabilidade
individual, o periodo normal de trabalho pode ser aumentado até 2 horas por
dia e alcancar as 50 horas semanais (ndo se incluindo nesta contagem o trabalho
suplementar prestado por motivo de forca maior), devendo em consequéncia
ser reduzido noutros dias ou semanas até 2 horas por dia ou em dias inteiros
ou meios-dias, de modo a que a média nao ultrapasse as 8 horas diarias e de
40 horas semanais no periodo de referéncia acordado, que nao podera exceder
quatro meses® (art. 207.°, n.° 1, CTrab). Por seu turno, a adaptabilidade gru-
pal autoriza o empregador a, verificados certos requisitos, aplicar o regime da
adaptabilidade a trabalhadores que nao sejam abrangidos pelo IRCT aplicavel
ou que nao aceitem uma situagdo de adaptabilidade individual, nos termos

atras descritos.

# F. LiBERAL FERNANDES, O Tempo de Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2012, p. 71.

% Sobre o regime da adaptabilidade no sistema portugués, vd. L. MIGUEL MONTEIRO, «Algu-
mas questdes sobre a organizacdo do tempo de trabalho — os regimes legais de adaptagdo do tempo de
trabalho», Revista de Direito e de Estudos Sociais, 2000, n.>* 3 e 4, pp. 277-297.

% Nos casos excecionais previstos no art. 207.°, n.° 2, CTrab, o periodo de referéncia pode alcangar
0s seis meses.



Fruto da mesma necessidade de flexibilizagdo, o regime do banco de ho-
ras € um mecanismo igualmente recente que veio permitir ao empregador a
extensdo dos tempos de prestacdo de trabalho, através do aumento do periodo
normal de trabalho até um determinado limite didrio, semanal e anual?, tendo
como contrapartida a compensagao desses excedentes por outra via®. Por ou-
tras palavras, trata-se de uma espécie de conta corrente de horas entre o empre-
gador e o trabalhador, a qual sera regularizada, em regra, em ciclos anuais?. A
semelhanca do que vimos para a adaptabilidade, o regime do banco de horas
pode revestir trés modalidades distintas: a que é fixada por IRCT, a que resulta
de acordo individual e do alargamento de ambas essas duas modalidades a um
determinado conjunto de trabalhadores. No banco de horas por regulamenta-
¢do coletiva, o periodo normal de trabalho pode ser aumentado até 4 horas por
dia e atingir 60 horas por semana, devendo esse acréscimo conter-se no limite
de 200 horas por ano (art. 208.°, n.° 2, CTRab)*. No banco de horas individual,
o periodo normal de trabalho pode ser aumentado até 2 horas por dia e atingir
50 horas semanais, desde que o acréscimo nao exceda o limite de 150 horas por
ano (art. 208.°-A CTrab). Em ambas estas duas primeiras modalidades, a com-
pensacdo do acréscimo de trabalho pode assumir uma das seguintes formas:
(i) reducao equivalente no tempo de trabalho, (ii) alargamento do periodo de
térias, e (iii) pagamento em dinheiro. Por fim, e tal como na adaptabilidade, a
lei permite ainda o alargamento ao conjunto de trabalhadores de uma equipa,
seccdo ou unidade econdémica da aplicagdo de um regime de banco de horas
fundado em convencdo coletiva (que haja sido instituido nos termos do men-
cionado art. 208.° CTrab), desde que, pelo menos, 60% dos trabalhadores des-
sa estrutura estejam abrangidos pela referida convencao ou a escolham como
aplicavel’’. Ainda quanto a esta tltima modalidade, admite-se a generalizacao
do banco de horas que haja sido individualmente acordado ao conjunto de tra-
balhadores de uma equipa, sec¢do, ou unidade econémica, se, pelo menos, 75%

dos trabalhadores dessa estrutura tiverem aceitado esse mesmo regime?.

7 Acerca do regime de banco de horas, vd. L. MiIGUEL MONTEIRO, in AAVV., Cédigo do Trabalho Ano-
tado, 9.* ed., Almedina, Coimbra, 2012, pp. 498-503; bem como F. LiBERAL FERNANDES, ob. cit., pp. 104-112.

2 Para mais desenvolvimentos sobre este instrumento de flexibilidade laboral, vd. C. DE OLIVEIRA
CARVALHO, «A desarticulacao do regime legal do tempo de trabalho», in Direito do trabalho + crise = crise
do direito do trabalho?, Catarina de Oliveira Carvalho e Jalio Gomes (coord.), Coimbra Editora, Coimbra,
2011, pp. 390 e ss.

» Cfr. A. MoNTEIRO FERNANDES, ob. cit., p. 305.

% Note-se que este limite anual pode ser afastado por IRCT, durante um periodo maximo de um
ano, caso a utilizacdo do regime tenha por objetivo evitar a reducdo do ntimero de trabalhadores, nos
termos do n.° 3 do art. 208.° CTrab.

1 De acordo com o regime estatuido no art. 497.° CTrab.

2 Sobre o regime de adaptabilidade grupal e os inimeros problemas que o mesmo parece levan-
tar, cfr., por todos, C. bE OLIVEIRA CARVALHO, ob. cit., pp. 380 e ss. CTrab.
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Ja no caso do horario concentrado, o periodo normal de trabalho podera
ser aumentado em 4 horas nas seguintes situagdes, previstas no art. 209.°, n.° 1,
CTrab: «a) por acordo entre empregador e trabalhador ou por instrumento de
regulamentacdo coletiva, para concentrar o periodo normal de trabalho sema-
nal no maximo de quatro dias de trabalho; b) por instrumento de regulamenta-
¢ao coletiva para estabelecer um horério de trabalho que contenha, no méaximo,
trés dias de trabalho consecutivos, seguidos no minimo de dois dias de des-
canso, devendo a duragdo do periodo normal de trabalho semanal ser respeita-
do, em média, num periodo de referéncia de 45 dias». Tal como no regime da
adaptabilidade, ao horario concentrado subjaz a ideia de calculo do tempo de
trabalho em termos médios*. Cabera ao IRCT que instituir o horario concen-
trado regular a retribuicdo e outras condi¢des da sua aplicacdo, razao pela qual
0s parceiros negociais desempenhardo aqui um papel de relevo. Ja no caso de o
horério concentrado resultar do contrato de trabalho (ou de acordo individual
ulterior), nada é dito quanto ao respetivo regime, pelo que tudo aponta para

que o mesmo deva ser regulado no préprio acordo individual®.

V. CONCLUSAO

Conforme analisamos supra, decorre da convengao n.° 1 da OIT um limi-
te maximo para o periodo de trabalho, que se reputa aplicavel a todos os Esta-
dos-membros que integram a organizagao, e nos quais Portugal obviamente se
inclui: o de 8 horas por dia e de 48 horas por semana (art. 2.°).

Ora, confrontando a mencionada convencdo com os regimes de adap-
tabilidade, banco de horas e hordrio concentrado previstos no atual Cédigo
do Trabalho portugués, concluimos que estes mecanismos de flexibilizacdo do
tempo de trabalho acabam por permitir que tais limites maximos de duragao
do trabalho fixados naquela convencdo internacional sejam ultrapassados num
leque de situagdes muito mais amplo do que o previsto nos artigos 2.° a 6.° do
mesmo diploma. Ou seja, os regimes de adaptabilidade, banco de horas e ho-
rario concentrado permitem que o periodo normal de trabalho — consoante
os casos — ultrapasse as 8 horas por dia e as 48 horas por semana, mesmo que
nao estejamos perante uma das exceces expressamente previstas na conven-
¢do n.° 1 da OIT. Desde logo, e a titulo de exemplo, veja-se que os regimes da
adaptabilidade, do banco de horas e horario concentrado, a luz do desenho

legal que lhes é conferido pelo Cédigo do Trabalho, reputar-se-ao aplicaveis

% Neste sentido, L. MIGUEL MONTEIRO, ob. cit., p. 504.
* Assim, C. bE OLIVEIRA CARVALHO, ob. cit., p. 394.



independentemente de ter ocorrido um acidente, ou de o trabalho ser efetuado
por turnos, de se tratar de um servigo de funcionamento continuo, de traba-
lho intermitente ou de trabalhos preparatérios ou complementares. Por outro
lado, somos da opinido de que também nao sera possivel enquadrar o regime
de adaptabilidade, banco de horas e horario concentrado na hipétese prevista
no art. 5.° da referida convencao. Desde logo, porque esta norma exige que a
regulacdo da prestacdo de trabalho (para além das 8 horas didrias e 48 horas
semanais) resulte de convencao coletiva, pelo que ndo abrange os mecanismos
previstos nos artigos 205.°, 208.°-A e 209.° n.° al. a) CTrab. Para além disso, no-
te-se que o art. 5., n.° 1, da convengao s6 pode ser aplicado a «casos excecionais
em que os limites fixados no artigo 2.° se reconhecam inaplicaveis». Por outras
palavras, o carater genérico que o sistema reconhece a adaptabilidade, ao banco
de horas e horério concentrado (na medida em que se trata de institutos juri-
dicos que, em bom rigor, sdo suscetiveis de ser aplicados a qualquer relacao
laboral, desde que cumpridos os respetivos requisitos) contende, assim, com a
natureza excecional do art. 5.° da convencao.

Salientamos ainda que, de acordo com o disposto no art. 211.° CTrab, em
regra, a duracdo média do trabalho semanal (incluindo trabalho suplementar)
nao pode ser superior a 48 horas, num periodo de referéncia estabelecido em
IRCT (que nao pode ultrapassar 12 meses) ou, na falta deste, num periodo de
referéncia de 4 meses, ou de 6 meses (nos casos previstos no n.° 2 do art. 207.°
CTrab). Trata-se de um regime que resulta da transposigdo do art. 6.° da Direti-
van.®2003/88/CE*e que parece estar algo em consonancia com o préprio limi-
te semanal previsto na convengao n.° 1 da OIT, embora curiosamente ressalve
do seu ambito de aplicagdo o disposto nos arts. 203.° a 210.° CTrab, no qual se
incluem precisamente as matérias da adaptabilidade, do banco de horas e do
horario concentrado. Ou seja, da conjugacao destes preceitos, parece resultar
que o referido limite de 48 horas semanais nao limitara o empregador que re-
corra a estes instrumentos de flexibilizacao, o que parece contrariar o disposto
na convengao (a qual, relembramos, ndo admite que o maximo semanal seja
calculado em termos médios mas fixa as 48 horas em termos absolutos).

De todo o modo, entendemos que os limites maximos previstos na dita

convengdo internacional se reputardao diretamente aplicaveis no ordenamento

*® Estranhamente, trata-se de uma norma cuja violagdo nado gera qualquer responsabilidade con-
tra-ordenacional para o infrator, ao contrario do que sucede com as restantes normas relativas a duragao e
organizacdo do tempo de trabalho, o que levanta sérias dtvidas quanto a integral transposicao do direito
comunitario nesse regime — neste sentido, A. NuNEs DE CARVALHO, em interpelacdo nas IV Jornadas do
Codigo de Trabalho e da Regulamentagio, organizadas pela Autoridade para as Condic¢ées de Trabalho, em 5
de Maio de 2010, Lisboa.
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juridico portugués, sobrepondo-se inclusivamente ao regime previsto no art.
211.° CTrab, pelo que vinculardo todos os empregadores que, exercendo a sua
atividade no setor da industria, pretendam lancar mao dos referidos instru-
mentos flexibilizadores. Lamentamos, por isso, que o legislador portugués nao
tenha tido o cuidado de, pelo menos no que ao setor industrial diz respeito, e
para efeitos da definicao que lhe é dada pelo referido diploma internacional,
cingir as hipoteses de duracdo do trabalho que exceda o limite de 48 horas se-
manais as situagdes previstas nos artigos 2.° a 6.° da convengao n.° 1 da OIT*, o
que representa, quanto a nés, uma clara desconformidade do direito portugués
com o direito internacional.

Em suma, somos da opiniao de que os regimes de adaptabilidade, banco
de horas e horério concentrado, estatuidos no Cédigo do Trabalho desde 2009,
se encontram em dissonancia com a convengao n.° 1 da OIT. Consequentemen-
te, sempre que conflituar com aquela convengao, a aplicagdo daqueles regimes
ao setor da industria serd ilicita, por aplicagdo do disposto no n.° 2 do art. 8.°
CRP, atento o carater supralegal do mencionado diploma internacional, a que
acima aludimos. Assim, ndo sera acertado dizer-se que tais instrumentos viola-
rdo inevitavelmente a referida convencao, mas que esse incumprimento apenas
se verificarda quando, em concreto, e ao abrigo dos referidos mecanismos, o
empregador pretenda aplicar aos seus trabalhadores um regime de tempo de
trabalho que ultrapasse, em cada semana, o limite de 48 horas previsto no art.
2.° do referido diploma. Por outras palavras, ainda que os trabalhadores que
operem neste setor de atividade possam ver o seu tempo de trabalho ser cal-
culado em termos médios, tal cdlculo ndo podera ser feito a custa de semanas
de trabalho em que o mencionado limite de 48 horas de trabalho haja sido ex-
cedido. Nesse seguimento, entendemos que tais trabalhadores poderado recusar
licitamente a prestagdo de trabalho para além desse limite, tendo em mente que
nao lhes é exigivel o cumprimento de ordens que se revelem «contrarias aos

seus direitos e garantias», nos termos do art. 128.°, n.° 1, al. d), CTRab.

% Destacamos ainda que estes mecanismos de flexibilizagdo do tempo de trabalho nem sequer
se enquadrariam na excegdo prevista no art. 6.°, al. b), da convengdo, que permite aos Estados fixarem

derrogacdes para as empresas fazerem face a acréscimos de trabalho. E que, nos termos desta norma, tais
derrogacoes terao de ser temporarias e deverao ser estipuladas por industrias ou profissdes, o que ndo
sucede nos casos da adaptabilidade, do banco de horas e do horario concentrado.
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RESUMO: Até 2012, o empregador podia escolher os critérios de selecao dos
trabalhadores a des-pedir no despedimento coletivo, mas estava vinculado ao
critério da antiguidade no des-pedimento por extin¢do de posto de trabalho.
Com a Reforma Laboral, este critério foi substituido por uma clausula aber-
ta que visava aproximé-lo do despedimento coletivo. A solugdo nado passou
pelo crivo do Tribunal Constitucional. Em 2014, surgiu uma ordem de critérios
para determinar o trabalhador a despedir, quando exista, na secgao ou estrutu-
ra equivalente, uma pluralidade de postos de trabalho de contetdo funcional
idéntico. Este paper visa contribuir para a concretizacdo da ordem de critérios
prevista no art. 367.°, n.°2, do Cédigo do Trabalho: a) pior avaliacdo de desem-
penho, com pardmetros previa-mente conhecidos pelo trabalhador; b) menores
habilitagdes académicas e profissionais; c) maior onerosidade pela manutencao
do vinculo laboral do trabalhador para a empresa; d) menor experiéncia na
funcdo; e) menor antiguidade na empresa. Na parte final, procu-raremos iden-
tificar os tracos distintivos deste regime.

PALAVRAS-CHAVE: Despedimento coletivo — despedimento por extingao
de posto de trabalho — critérios de selecdo — jurisprudéncia constitucional —
Reforma Laboral.

THE SELECTION CRITERIA IN THE
DISMISSAL DUE TO THE ELIMINATION OF POSITION

ABSTRACT: Until 2012, the Portuguese employers could choose the criteria
for selecting employees to dismiss in collective redundancies, but they had the
criterion of seniority in the pro-ceeding for elimination of job position. With
the Labour Reform, this criterion was re-placed by an open clause similar to
the one provided by collective redundancy rules. This solution was considered
unconstitutional by the Constitutional Court. In 2014, it was pro-vided by Law
a new order of criteria to choose the employee to dismiss in situations where
there is more than one similar job position. This paper aims to help understand
the order of the criteria provided by article 367 (2) of the Portuguese Labour
Code: a) worst performance evaluation, with parameters previously known by
the employee; b) lower academic and professional qualifications; c) higher cost
for employer by maintaining the employment contract; d) less experience in job
position; e) lower seniority in the company. In the end, we will try to identify
the main characteristics of this regime.

KEYWORDS: Collective redundancies — dismissal due to the elimination of

position — order of criteria — constitutional ruling — Labour Law Reform
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Introducao

Nos ultimos quatro anos, o procedimento de despedimento por extin-
¢ao do posto de trabalho passou por avangos, recuos e incursdes que suscita-
ram duvidas, incertezas e instabilidade na ardua tarefa de interpretacao-apli-
cagado da lei. Este mar revolto contrasta com a estagnacao legislativa de mais
de duas épocas.

O procedimento de despedimento por extingdo de posto de trabalho foi
consagrado, ainda que de forma incipiente ou sob o manto do despedimento por
motivo atendivel, pela Lei dos Despedimentos (arts. 13.° e 14.° do DL n.° 372-
A/75, de 16 de julho). O DL n.° 84/76, de 28 de janeiro, eliminou o despedi-
mento por motivo atendivel por ser inadequado a defesa da estabilidade do empre-
go, tendo motivado a contestacio generalizada dos trabalhadores. O Ac. do TC n.°
107/88 (MonNTERO DINIs), com a sua concecdo restrita de justa causa, entretan-
to (aparentemente) ultrapassada, influenciou o regresso desta modalidade de
despedimento na LCCT (arts. 26.° a 33.° do Decreto-Lei n.® 64-A/89, de 27 de
fevereiro)®. Assim, o art. 27.°, n.°2, da LCCT, determinava que, no caso de plu-
ralidade de postos de trabalho de contetdo funcional idéntico, o empregador
devia seguir a seguinte ordem de critérios subsididria: 1.° menor antiguidade
no posto de trabalho, 2.° menor antiguidade na categoria profissional, 3.° cate-
goria profissional de classe inferior e 4. menor antiguidade na empresa. Esta
ordem de critérios manteve-se inalterada com o CT de 2003, sem prejuizo de
ligeiros acertos terminolégicos (art. 403.°, n.°2). O CT de 2009, por sua vez, tro-
cou “categoria profissional de classe inferior” por “classe inferior na mesma categoria
profissional” (art. 368.°, n.°2).

Por fim, a Lei n.° 23/2012, de 25 de junho, procurou corrigir a desade-
quada prevaléncia da antiguidade sobre qualquer outro critério objetivo — e
porventura mais justo, em relagdo a organizacdo laboral e aos trabalhadores
potencialmente abrangidos -, através da consagracdo da possibilidade de ele-

ger critérios relevantes e ndo discriminatérios, ou seja, congruentes com o mo-

* Segundo Liberal Fernandes, o art. 53.° da CRP nao abrange expressamente o despedimento
coletivo, assim como as restantes modalidades de cessacao do contrato por motivos objetivos; todavia, o
caracter universal do principio da seguranca no emprego vigora para todas as formas de cessacdo do con-
trato de trabalho, ainda que em moldes diferentes dos aplicaveis ao despedimento por motivos subjetivos
(Francisco Liberal Fernandes, “Sobre a presunc¢ao da aceitagdo do despedimento colectivo no Cédigo do
Trabalho”, QL, n.° 41, 2013, p. 10).
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tivo invocado e ndo baseados em fatores de discriminacdo ndao admissiveis®.
A modificacdo (necessaria) deste instituto — normativamente inerte, mas ju-
risprudencialmente inquieto desde 1989 — foi objeto de uma decisdo de in-
constitucionalidade com forca obrigatéria geral (Ac. do TC n.° 602/13 (PEprO
MACHETE). Nesta parte, o TC assenta a sua decisdo numa argumentacao criti-
cavel — dirfamos, algo supersticiosa sobre o (suposto) empregador-tipo°. Esta
decisdo produziu efeitos imediatos em processos pendentes e em decisdes de
despedimento nao consolidadas®.

Em 2014, o legislador procurou responder aos desafios constitucionais,
através de uma solucdo que esta no caminho certo — embora ndo seja a mais
correta -, competindo a jurisprudéncia consolida-la e densifica-la com a rique-
za dos dados do caso concreto e, desse modo, assegurar dois bens essenciais e,

por vezes, devastadoramente escassos: a certeza e a seguranca juridicas”®.

* A defini¢do de critérios de sele¢do do trabalhador a despedir visa evitar (i) praticas discricio-
néarias e discriminatorias do empregador (José Jodo Abrantes, “O despedimento colectivo”, Direito do
Trabalho — Ensaios, Edi¢des Cosmos, Lisboa, 1995, p. 199) ou (ii) encapotar um despedimento individual
sem justa causa (Rosario Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho, Parte II, Situagbes Laborais
Individuais, 5.7 ed., Almedina, Lisboa, 1995, pp. 1059-1060). Nesta tarefa, o empregador deve proceder de
boa fé e ndo pode adotar critérios discriminatérios (Jtlio Gomes, Direito do Trabalho, Vol. I, Coimbra edi-
tora, Coimbra, 2007, p. 983, nota 2378). Cfr., ainda, David Carvalho Martins/Rita Canas da Silva, “Despe-
dimento por extin¢ao do posto de trabalho — a revisao de 2012 e o acérddo do Tribunal Constitucional de
2013”7, Para Jorge Leite — Escritos Juridico-Laborais, Vol. I, Coimbra editora, Coimbra, 2014, pp. 516-528.

> No acérddo perpassa a ideia de que o empregador recorre ao despedimento por motivos ob-
jetivos, supostamente menos exigente, para esconder despedimentos discriminatérios e, por isso, o le-
gislador deve definir com detalhe o método de selecdo do trabalhador. Idéntico risco pode existir no
despedimento coletivo, mas ao longo dos anos, a jurisprudéncia tem sabido diferenciar o trigo do joio. Em
nosso entender, o TC ndo andou bem ao declarar inconstitucional a abertura para a defini¢do dos critérios
de selecdo, mas acertou o passo quanto a repristinacdo da obrigacao de recolocacao (Carvalho Martins/
Canas da Silva, “Despedimento...”, ob. cit., pp. 510-511).

¢ Por forca do efeito repristinatorio do Ac. do TC, o despedimento por extingdo do posto de trabalho
fundado na concretizagao do critério definido pela Lei n.° 23/2012 passou a ser considerado ilicito, salvo no
caso de transito em julgado ou de caducidade do direito de a¢do (Julio Gomes/Raquel Carvalho, “ Anotacao
ao Acordao do Tribunal da Relagdo de Coimbra de 15/05/2014 (ou da aplicacdo da declaracdo de inconsti-
tucionalidade dos ntimeros 2 e 4 do artigo 368.° do Cédigo do Trabalho)”, QL, n.® 44, 2014, p. 205).

7 A Lein.° 27/2014, de 8 de maio, traduz uma ponderagdo melhorada dos interesses em presenca
(proibicdo dos despedimento sem justa causa e protegdo da livre iniciativa econémica); contudo, na linha
de Furtado Martins (Cessacdo do Contrato de Trabalho, 3.% ed., Principia, 2012, pp. 157, 245, 254 e ss. e
269), parece-nos que, no futuro, justificar-se-ia a criagdo de um procedimento Gnico que substituisse os
atuais despedimento coletivo e despedimento por extin¢do de posto de trabalho (David Carvalho Mar-
tins, “A crise e o Direito do Trabalho (2011-2014)”, Estudos dedicados ao Professor Doutor Bernardo da
Gama Lobo Xavier, Vol. I, Universidade Catélica Portuguesa, Lisboa, 2015, p. 581), visto que a diferenca
fundamental se prende com o nimero de trabalhadores afectados (Catarina de Oliveira Carvalho, Da Di-
mensdo da Empresa no Direito do Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2011, p. 375). Por outras palavras,
equipara-se ao despedimento coletivo, com a particularidade de ter natureza individual (Pedro Romano
Martinez, Direito do Trabalho, 6.% ed., Almedina, Coimbra, 2013, p. 932). No sentido da autonomizagao
por razdes histéricas, vide Julio Gomes, Direito..., ob. cit., p. 983.

8 Nas palavras de Manuel de Andrade: a certeza juridica traduz-se praticamente na uniformidade
das decisoes judiciais, porque o juiz é a suprema autoridade na aplicacdo do Direito. Sem este requisito ndo
poderia cada um prever as consequéncias dos seus actos e estar seguro de quais os bens que lhe pertencem,



OS CRITERIOS DE SELECAO NO DESPEDIMENTO POR EXTIN(;AO DE POSTO DE TRABALHO?
David Carvalho Martins | Duarte Abrunhosa e Sousa

Neste trabalho procuraremos contribuir para a aplicacao da nova ordem
de critérios subsidiarios, a qual pressupde a existéncia de uma pluralidade de
postos de trabalho de contetido funcional idéntico na secgao ou estrutura equiva-
lente afetada pela elimina¢do de emprego (art. 368.°, n.°2)°. Desta norma resultam
trés diretrizes fundamentais sobre a andlise comparativa subjacente a aplicagao
dos critérios legais: a) a unidade econémica abrangida pelo despedimento por
extincao de posto de trabalho deve ser previamente individualizada'; b) os fun-
damentos do despedimento devem estar relacionados, direta ou indiretamente,
com a unidade econémica afetada; e c) deve atender-se ao contetido funcional
— ou melhor, ao nucleo essencial de fungdes — definido para cada trabalhador
dessa unidade econémica, independentemente da categoria profissional (interna
ou externa) que conste, por exemplo, do quadro de pessoal, dos recibos de venci-

mento ou do instrumento de regulamentagdo coletiva de trabalho''.

orientando, em conformidade, a sua existéncia e a dos seus dependentes (Manuel de Andrade, Sentido e
Valor da Jurisprudéncia — oracdo de sapiéncia lida em 30 de outubro de 1953, Coimbra, 1973, pp. 15-16).

? Acompanhamos Furtado Martins na recondugdo do despedimento coletivo e do despedimen-
to por extingdo de posto de trabalho a figura agregadora ao despedimento por eliminacdo de emprego
(Cessacdo..., ob. cit., p. 245, 254), assim como nos seguintes tragos gerais da no¢do de posto de trabalho:
contetido funcional, posicionamento hierdrquico, inser¢ao numa unidade organizativa (ou, em nosso en-
tender, econdmica), localizagdo geografica (ob. cit., pp. 249-251). Segundo Nunes de Carvalho, é possivel
identificar um nucleo fundamental desta nogdo: trata-se de uma posi¢do numa concreta organizagao pro-
dutiva, que é desenhada pelo titular desta e estd sujeita as suas opgdes de gestdo, posicdo que implica
um certo contetdo funcional, requer determinada qualificagdo profissional e/ou aptidao, envolve certos
meios, equipamentos e riscos, pode ter associado um conjunto de condicoes de trabalho (designadamente,
em termos de esquema temporal de realizacdo da prestagdo) e a qual o trabalhador é afecto pelo empre-
gador no quadro da execucdo do contrato de trabalho (Anténio Nunes de Carvalho, “Reflexdes sobre o
conceito legal de posto de trabalho”, Para Jorge Leite — Escritos Juridico-Laborais, Vol. I, Coimbra edito-
ra, Coimbra, 2014, p. 132).

1 Deve atender-se a microestrutura afetada pela reducédo de postos de trabalho (Bernardo Lobo
Xavier, Manual de Direito do Trabalho, 2.% ed., Verbo, Lisboa, 2014, pp. 835-836). Em nosso entender,
o conceito de unidade econémica — definido no art. 285.°, n.°5 — tem um maior grau de precisdo e de
operacionalidade do que os temos estabelecimento, seccdo ou estrutura equivalente e permite abarcar
todas as realidades subsumiveis a estes ultimos (David Carvalho Martins, Da Transmissdo da Unidade
Econémica no Direito Individual do Trabalho, Almedina, Coimbra, 2013, pp. 28-29, 185 e 355). Em sentido
algo diferente, Filipe Fratsto da Silva, “Observagdes acerca da selec¢do social no procedimento de despe-
dimento colectivo”, QL, n.os 35-36, 2010, p. 99.

T A distingdo entre posto de trabalho e categoria profissional estava presente na pretérita ordem
de critérios. Assim, importa identificar, aquando da decisdo gestionaria de reducdo de emprego, os pos-
tos de trabalho de determinada organizacdo laboral, através do contetido funcional, do posicionamento
hierarquico, da inser¢do numa unidade organizativa (ou, em nosso entender, econémica) e da localizacao
geografica. Nao devemos atender, apenas ou prioritariamente, as classificagdes que constam de documen-
tos internos — porque podem estar desatualizados ou ter sido elaborados incorretamente — ou de instru-
mentos externos ao empregador. De referir que operacado estd, nomeadamente, sujeita ao abuso do direito
ou a fraude a lei, sem prejuizo do disposto no art. 368.°, n.°3. De referir que esse é o momento decisivo para
determinar o ntimero de trabalhadores (Julio Gomes, Direito..., ob. cit., pp. 989-990).
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2. A selecao do trabalhador a despedir nos despedimentos ob-
jetivos

Em regra, o empregador ndo pode promover a cessacdo do contrato de
trabalho de forma unilateral, ainda que sujeito a um aviso prévio, salvo quando
haja uma razao justificativa e seja observado um procedimento (art. 53.° da CRP
e arts. 4.° a 6.° da Convencdo da OIT n.° 158). Entre nés, o empregador pode
promover — unilateralmente, de forma fundamentada e com observancia de
um procedimento — a cessagao licita do contrato de trabalho através da cadu-
cidade ou do despedimento com justa causa subjetiva ou objetiva (art. 340.°, als.
a), ¢) a f)); a dentincia livre é admitida em termos excecionais (periodo experi-
mental e contrato de comissdo de servigo externa — arts. 114.°, n.°1, 163.°,n.°1,
e 164.°, n.°1, al. c)). Por seu lado, o trabalhador pode promover a cessagao licita
do contrato com fundamento em justa causa (art. 340.° al. g)) e com ou sem
observancia de um aviso prévio (art. 340.° al. h)), devido a forga vinculante da
liberdade fundamental de trabalho e da proibicao do trabalho forgcado (art. 47.°,
n.°1, CRP, e Convengodes da OIT n.> 29 e 105)"?. Os fundamentos de cessacao
promovida pelo empregador encontram respaldo na Convencao da OIT n.° 158,
a qual admite o despedimento fundado (i) na aptidao, (ii) no comportamento
do trabalhador ou (iii) nas necessidades de funcionamento da empresa, estabe-
lecimento ou servico (art. 4.°) . O despedimento pode, assim, ser motivado por
causas subjetivas ou objetivas. No primeiro caso, a cessacdo do contrato é moti-
vada por factos imputaveis ao trabalhador que tornam inexigivel a manutencao
do contrato de trabalho. No segundo caso, a cessacao do contrato funda-se em
razodes ligadas a organizacdo laboral (v.g. econémicas, tecnolégicas, estruturais
ou gestiondrias); contudo, o motivo pode ser suscetivel de afetar uma multi-
plicidade de vinculos laborais e, nesse caso, torna-se necessario articular o mo-

tivo com um elemento decisério adicional — o critério de selecio — de forma

12 AAVYV, Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommen-
dations — General Survey on the Protection Against Dismissal, Genebra, OIT, 1995, p. 33.

3 Os fundamentos invocados pelo empregador podem levar a adopcado de procedimentos distin-
tos: (...) incompetence or unsatisfactory performance, which may be caused by a lack of skills or natural
ability, constitutes a reason for termination connected with the capacity of the worker; on the other hand,
if the employer invokes professional misconduct, such as the worker’s bad faith or negligence in his work,
the classification of the termination of employment will usually change. Instead of termination of employ-
ment on the grounds of the capacity of the worker, it will be based on the conduct of the worker and may
lead to disciplinary action (idem, p. 36). Com efeito, em caso de pluralidade de motivos potencialmente
aplicaveis, o empregador pode escolher aqueles que considerar mais adequados — ou cujo 6nus da prova
seja mais realisticamente realizavel -, ficando, no entanto, sujeito ao procedimento estabelecido na lei.
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a reduzir o impacto social da decisdo de eliminagdo de postos de trabalho'.
Se no primeiro caso, a conduta justificadora do despedimento individualiza
o trabalhador a despedir; no segundo caso, o elemento decisério adicional do
despedimento torna-se indispensavel. Ora, no despedimento coletivo, este ele-
mento pode ser encontrado através de um juizo de congruéncia ou compatibili-
dade com o fundamento invocado, garantindo-se desse modo a legitimidade e
o controlo judicial da decisao"™; por seu lado, no despedimento por extin¢ao de
posto de trabalho, o legislador optou, desde sempre, por consagrar, de forma
aprioristica, geral e abstrata, uma ordem imperativa de critérios subsidiarios
de selegdo que reduz substancialmente o espaco desejavel de um juizo de con-
gruéncia ou compatibilidade com o fundamento invocado e, desse modo, pode
levar, em alguns casos, a resultados absurdos’®. Imagine-se o seguinte caso:

O Empregador X dedica-se a atividade de venda de automéveis; nos tl-
timos dois anos registou um decréscimo de 20% do volume de vendas e preten-
de eliminar um dos trés postos de trabalho com a funcdo de vendas. O posto
1 é ocupado pelo trabalhador A, admitido em 1998, licenciado e mestre em
sociologia, vendeu 20 automoéveis por més em média nos dltimos trés anos; o
posto 2 é ocupado pelo trabalhador B, admitido em 2005, licenciado em gestao,
vendeu 25 automoveis por més em média nos dltimos trés anos; o posto 3 é
ocupado pelo trabalhador C, admitido em 2006, tem o 12.° ano de escolaridade,
completado ao abrigo do regime trabalhador-estudante em 2009, vendeu 35
automoveis por més em média nos dltimos trés anos. Trata-se de uma peque-
na empresa e nao dispde de sistema de avaliacdo de desempenho que cumpra
os requisitos legais. A aplicacdo da ordem subsidiaria de critérios, antes ou

depois da Lei n.° 27 /2014, conduz ao despedimento do trabalhador C, embora

4 Segundo Lobo Xavier, a indicacdo dos critérios funciona muito mais como uma justificacdo das
escolhas e pode envolver factores pessoais e comparacao de trabalhadores (Bernardo Lobo Xavier, O Des-
pedimento Coletivo no Dimensionamento da Empresa, Verbo, Lisboa, 2000, p. 450, Furtado Martins, Ces-
sacdo..., ob. cit., p. 307). Como refere Menezes Leitdo, a necessidade de indicagdo dos critérios de seleccao
dos trabalhadores permite concluir que o empregador ndo tem liberdade de escolha dos trabalhadores
(Luis Menezes Leitao, Direito do Trabalho, 4.% ed., Almedina, Coimbra, 2014, p. 450).

5 Os critérios devem ser licitos, relevantes, congruentes e plausiveis (Lobo Xavier, O Despedi-
mento..., ob. cit., p. 451, Furtado Martins, Cessacdo..., ob. cit., p. 304, Fratsto da Silva, “Observagdes...”,
ob. cit., pp. 91-95). Segundo Palma Ramalho, os critérios seriam relevantes quando fossem objetivos e
prosseguissem o interesse da empresa subjacente ao motivo que, em concreto, determinou o recurso a
extingdo do posto de trabalho (Tratado..., ob. cit., 1060-1062).

16 Ora, a auséncia de critérios pré-determinados no caso do despedimento coletivo ndo tem im-
pedido os tribunais (quanto a nds até exageradamente) de sindicar esses despedimentos, quer quanto a
motivagdo quer no que toca aos factores ou critérios de selec¢ao eleitos pelo empregador para escolher os
trabalhadores a despedir (Bernardo Lobo Xavier, Manual..., ob. cit., p. 834). Com efeito, a jurisprudéncia
laboral encontra-se munida dos instrumentos necessarios a aferir, caso a caso, da adequacao dos critérios
de selegdo acolhidos, em cada hipétese, pelo empregador (Carvalho Martins/ Canas da Silva, “Despedi-
mento...”, ob. cit., p. 533).
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seja aquele que mais contribuiu para o volume de vendas e o que demonstrou
maior comprometimento com a Empresa, compatibilizando a promogao acadé-
mica com a produtividade.

Neste trabalho pretendemos dar algumas pistas de concretizacao deste

elemento concretizador do fundamento do despedimento por razdes objetivas.

3. Ordem imperativa de critérios subsidiarios

Durante mais de 20 anos, em caso de pluralidade de postos de trabalho
de contetido funcional idéntico, a selecdo do trabalhador a despedir devia ob-
servar o critério da antiguidade (no posto de trabalho, na categoria profissional
e na empresa) e de permeio o nivel dentro de determinada categoria profis-
sional. Apesar da estabilidade legislativa, a op¢do ndo era metodologicamente
consensual®®. Esta solugao foi brevemente interrompida pela Lei n.° 23/2012,
através de uma aproximacao ao despedimento coletivo®, e recuperada pela Lei
n.° 27/2014, na senda do Ac. do TC n.° 602/2013.

7 Dir-se-a que se trata de um exemplo de escola ou que néo existiria outro critério apto a cumprir os
desideratos constitucionais. Ndao acompanhamos esse entendimento. Se a eliminagdo de um posto de traba-
lho é fundamentada na reducdo do volume de vendas, um juizo de congruéncia ou compatibilidade levaria
a elei¢do do critério da menor média de veiculos vendidos, por exemplo, nos tltimos trés anos. O leitor
podera ainda contrapor: e se o trabalhador A tivesse passado por uma crise conjugal que o tivesse afetado
profissionalmente ou se tivesse sofrido de uma doenga incapacitante durante mais de metade do periodo
considerado? Salvo melhor opinido, estas consideragdes deviam ser, igualmente, aplicaveis ao trabalhador
C, isto é, as menores habilitagdes académicas e profissionais podem estar relacionadas com dificuldades
econémicas do seu agregado familiar que ndo lhe permitiram concluir os estudos ou com problemas de
satde. Qualquer das opcoes pode ser passivel de critica, mas a opcdo legal é aquela que pode, em nosso en-
tender, conduzir a resultados mais iniquos. Posto isto, cumpre referir que poderia admitir-se, por exemplo,
um catalogo exemplificativo de critérios sem uma ordem de preferéncia aprioristica, abstrata e desprovida
de relacdo com a realidade, a saber: produtividade, adaptabilidade, assiduidade, aptiddo ou qualificacao
profissional, niveis remuneratérios ou custos remuneratérios fixos ou previamente determinados, passado
disciplinar, custo do despedimento, situagdo pessoal (v.g. proximidade a idade de reforma) e familiar (v.g.
evitar o despedimento do casal, mantendo um dos contratos de trabalho), entre outros Sobre critérios admis-
siveis e ndo admissiveis, vide Fratsto da Silva, “Observagodes...”, ob. cit., pp. 95-97.

8 A regra da antiguidade ndo tinha fundamentos econémico ou de gestdo (Palma Ramalho, Tra-
tado..., ob. cit., p. 1060), nem era baseado em razdes de competéncia, de economicidade ou da situacao
social do trabalhador (Lobo Xavier, Manual..., ob. cit., p. 833). Mais, este critério ndo tinha sustentacao
racional que o legitime como férmula-padrao, de aplicagdo indistinta: i) com frequéncia, nao se afigu-
rando ajustado a motivacdo subjacente a extin¢do abstraindo de qualquer consideragdo econémica ou de
gestdo; ii) potenciando ainda a invocagao de discriminagdo indireta em func¢do da idade (David Carvalho
Martins/Rita Canas da Silva, “Despedimento...”, ob. cit., pp. 547-548).

19 Resultava do art. 368.°, n.° 2 introduzido por este diploma que “havendo, na secgdo ou estrutura
equivalente, uma pluralidade de postos de trabalho de contetdo funcional idéntico, para determinagao
do posto de trabalho a extinguir, cabe ao empregador definir, por referéncia aos respetivos titulares, cri-
térios relevantes e ndo discriminatdrios face aos objetivos subjacentes a extin¢do do posto de trabalho”.
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O anterior critério de “last in, first out” foi substituido pela seguinte ordem
imperativa de critérios subsidiarios para selecao do(s) trabalhador(es) a despe-
dir®, a qual deveria evitar o esforco interpretativo®® imposto pela solugao de 2012:

a) Pior avaliagao de desempenho, com parametros previamente conheci-
dos pelo trabalhador;

b) Menores habilitacdes académicas e profissionais;

c) Maior onerosidade pela manutencao do vinculo laboral do trabalha-
dor para a empresa;

d) Menor experiéncia na fungao; e

e) Menor antiguidade na empresa (art. 368.°, n.°2).

Os critérios foram estabelecidos segundo uma ordenacao subsidiaria, ou
seja, o segundo critério s6 é aplicavel se o primeiro o ndo for ou, caso seja, ndo
permitir selecionar nenhum trabalhador dentro do grupo de potenciais afeta-
dos pela decisdao de gestdo empresarial (e assim sucessivamente). Por outras
palavras, a aplicacdo do critério seguinte depende ora da inaplicabilidade, ora
da aplicabilidade ineficaz do critério anterior. Deste modo, por exemplo, s6
se recorrera ao critério das menores habilitacdes (i) se a empresa ndo tiver im-
plementado um sistema de avaliacdo de desempenho com determinadas ca-
racteristicas ou (ii) caso tenha implementado, a avaliacao dos trabalhadores
potencialmente abrangidos for idéntica e, desse modo, nao permita selecionar
nenhum trabalhador. No entanto, como veremos adiante, nem sempre é evi-

dente a necessidade de aplicar um novo critério.

3.1. Pior avaliagdo de desempenho

E de saudar a substituicao do critério cego da antiguidade e de protecao
dos trabalhadores mais antigos (mas nem sempre dos mais velhos) pela consa-
gragao expressa e prioritaria de um critério ligado ao modo de prestacao da ati-
vidade do trabalhador: pior avaliagio de desempenho, com pardmetros previamente
conhecidos pelo trabalhador (art. 368.°, n.°2, al. a))*. Em bom rigor e ao contrério

2 Leal Amado e Monteiro Fernandes referiam-se a uma ordem de prioridades (Leal Amado, Con-
trato..., ob. cit., p. 391, Anténio Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, 16.* ed., Almedina, Coimbra,
2012, p. 508).

2 Palma Ramalho, Tratado..., ob. cit., p. 1062.

2 Em sentido favoravel ao Acérdao do TC n.° 602/2013 e, em particular, defendendo a prepon-
derancia da antiguidade em relagdo a outros critérios, afirma Bruno Mestre: [a] realidade fala por si: os
trabalhadores mais velhos tém maior dificuldade em encontrar outro posto de trabalho; os trabalhadores
mais velhos sdo normalmente menos habilitados e sdo esmagadoramente afectados pelo desemprego; os
trabalhadores mais velhos tém conhecimentos especificos da area de negécio daquela empresa especifica
(...) que é dificilmente transponivel para outra empresa; os demais critérios poderdo ser usados para sele-
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do que pretende fazer crer o TC, a escolha do posto de trabalho a extinguir con-
sidera naturalmente a pessoa que o ocupa e lhe da substancia®. Este facto nada

tem de inconstitucional, de ilicito ou, sequer, de imoral, salvo quando baseado

cionar entre trabalhadores com a mesma antiguidade (“A “saga” do despedimento por extin¢do do posto
de trabalho e as repercussdes do Acérdao do Tribunal Constitucional n.” 602/2013 — algumas notas”, QL,
n.° 43, pp. 205-206). Parece-nos que grande parte das preocupacdes do Autor pode — alids, deve — ser
resolvida pelo Direito da seguranca social, o qual visa, entre outros fins, proteger os trabalhadores contra
a eventualidade do desemprego, através de medias ativas (v.g. formacao profissional e estimulos a con-
tratacdo) e passivas (v.g. subsidio de desemprego) (arts. 1.°, n.°2, e 3.° e 4.° do Decreto-Lei n.° 220/2006).
Essa responsabilidade nado deve recair sobre o empregador, o qual ja contribui de forma significativa para
o sistema de seguranca social. Questdo distinta serd o recurso excessivo aos despedimentos com acesso ao
subsidio de desemprego. Nesse caso, podera ser ponderada, numa futura alteracdo legislativa, a criagao
de um mecanismo de ajustamento contributivo destinado a sustentabilidade do sistema e que respeite
a reparti¢do equitativa dos encargos entre os participantes do sistema. Por outro lado, os trabalhadores
mais velhos apresentam (algumas vezes) maior resisténcia a aprendizagem de novos métodos de trabalho
e, dessa forma, maior dificuldade de adaptagdo. Fara sentido, proteger trabalhadores menos produtivos
ou integrados na “comunidade laboral” e nos seus objetivos e projetos (caso o sejam comprovadamente)
em relacdo a trabalhadores mais novos, mas mais produtivos ou integrados que, por sortilégio geracional,
se confrontam com uma busca diaria por estabilidade profissional e alguma seguranca no emprego (aten-
te-se na discutida e mal-amada questdo da segmentacdo do mercado de trabalho)? Dir-se-4: o mal estd
na auséncia de efetividade da lei laboral, a qual devera garantir a todos, sem excecdo, um emprego pleno
e seguro (“como um rochedo”). Num mundo em que ndo exista escassez de bens e de progresso conti-
nuo e de permanente acumulacdo de riqueza, estariamos totalmente de acordo. Todavia, a realidade nao
acompanha infelizmente a utopia, a qual deve continuar, na medida do possivel, a guiar o nosso caminho.
Ora, a auséncia de flexibilidade extintiva da relacdo laboral é inevitavelmente ponderada na decisdo de
contratar um novo trabalhador; sendo que o recurso a contratacdo a prazo ou ao trabalho temporério nao
é, por si s6, ilicito ou sequer moralmente condenavel.

O Autor manifestou, inclusivamente, enormes reservas sobre a conformidade constitucional des-
te primeiro critério, tendo em conta a jurisprudencial constitucional. Contudo, salvo melhor opinido, o
exemplo do futebolista de alta competicdo ter uma ma avaliagdo no critério de jogador da NBA (ob. cit., p.
207) nédo é convincente. Os critérios tém de ser relevantes, isto é, tém de estar relacionados com a empresa,
com a unidade econémica ou com o posto de trabalho ocupado pelo trabalhador sujeito a avaliacdo. Isto
nada tem de discriminatério ou de arbitrario. Trata-se apenas de definir modelos de avaliacdo congruen-
tes e objetivamente controldveis que possam ser usados na anélise de postos de trabalho, em abstrato,
comparaveis. Naquele caso, ndo funcionaria o primeiro critério, devendo ser aplicado o critério seguinte
e assim sucessivamente. Caso tivesse sido baseado apenas no primeiro critério, o despedimento deveria
ser declarado ilicito.

Em sentido critico a prevaléncia da antiguidade sobre outros critérios objetivos, como a produti-
vidade, assiduidade ou custo do posto de trabalho a extinguir, vide RosArio PALMa RamaLHo, “O olhar do
Tribunal Constitucional sobre a reforma laboral — algumas reflexdes, Para Jorge Leite — Escritos Juridico-
-Laborais, Vol. 1, Coimbra editora, Coimbra, 2014, p. 767.

No sentido da regra da antiguidade como medida antifraude (LEaL AmaDO, Contrato..., ob. cit., p. 391).

# Nas palavras de Lobo Xavier: o que se passa é que o empresario decisor (ndo s6 nestes casos,
mas em todos os ligados a organizacdo e reestruturacdo) ndo pensa autonomamente em ndmeros de
postos de trabalho a extinguir para s6 depois estabelecer critérios abstractos para concretizar tal extin-
¢do. Na pratica, utiliza um processo simbiético, em que os postos de trabalho nédo estdao desligados das
pessoas, nem o organigrama se constréi sem pensar nos trabalhadores que tém de ficar e nas pessoas que
hao-de sair (e, porventura, em alguns casos abusivos naquelas que convém que saiam...) (Lobo Xavier,
O Despedimento..., ob. cit., pp. 249-250). Naturalmente, como afirma Nunes de Carvalho, a pré-ordena-
¢do do despedimento coletivo, instrumentalizando-o para a cessagdo de concretos contratos de trabalho
nao é licita (“Reflexdes...”, ob. cit., p. 135). Contudo, os casos de predestinacdo instrumentalizadora ou
abusiva ndo se devem confundir com a selecdo de trabalhadores de acordo com critérios objetivaveis e
congruentes com a motivagdo do despedimento, os quais podem, nomeadamente, visar o despedimento
dos trabalhadores menos produtivos.
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em fatores discriminatérios ou arbitrarios. Na verdade, por razdes de justica
relativa ou apenas atendendo ao interesse da organizacdo laboral, o emprega-
dor optara por manter o trabalhador mais produtivo, mais competente ou mais
comprometido com os objetivos e métodos de trabalho, de acordo com uma
avaliacdo baseada em critérios determinaveis.

Dir-se-a que este critério nao se ajusta a estrutura empresarial portugue-
sa — fortemente marcada por microempresas* -, a qual nao dispde de meios
técnicos, financeiros e humanos ou dos conhecimentos necessarios para definir
e executar mecanismos de avaliacdo de desempenho. Este argumento nao &,

porém, decisivo por trés ordens de razdes:

a) A (presumida) auséncia de meios de uma parte do tecido empresarial
nao deve impedir que as grandes empresas — as quais empregam cer-
ca de 20% das pessoas ativas® e nas quais a extingdo de posto de tra-
balho pode abranger até 4 trabalhadores (arts. 359.°, n.°1, e 368.°, n.“1,
al. d)) — possam implementar mecanismos que potenciem a melhoria
da produtividade e que premeiem os trabalhadores que prestem a sua
atividade com niveis mais elevados de zelo e diligéncia e de produtivi-
dade?;

b) A lei consagra uma ordem imperativa de critérios subsidiarios e, por
isso, a (eventual) inaplicabilidade pratica do critério numa parte sig-
nificativa do tecido empresarial conduzira apenas a interpretacdo-
-aplicacdo do critério seguinte, sem que isso conduza a uma desprote-
cao dos trabalhadores;

c) O incumprimento dos deveres de realizar o trabalho com zelo e diligén-

% Entre 2004 e 2013: 99,9% eram micro, pequenas e médias empresas; entre elas, 95%-96% eram
microempresas (cfr. http://www.pordata.pt, altimo acesso em 29.3.2016).

» Entre 2004 e 2013: 19%-20% das pessoas ao servigo, isto é, do ntiimero de pessoas que contri-
buem para a atividade de uma empresa (v.g. trabalhadores, gerentes ou familiares ndo remunerados) (cfr.
http://www.pordata.pt, altimo acesso em 29.3.2016).

% Dito de outro modo, ndo se trata, necessariamente, de atos ou comportamentos com relevancia
disciplinar ou que possam fundamentar um despedimento por inadapta¢do. Mas ainda que assim néo fos-
se, como sustentamos, o empregador nao estd legalmente vinculado a seguir determinado procedimento
com preferéncia sobre os demais. Sendo os factos subsumiveis a diferentes causas de cessacdo do contrato
de trabalho, competird ao empregador escolher o procedimento que melhor lhe aprouver. Dir-se-a que
esta encontrada a forma de o empregador se furtar aos constrangimentos legais impostos ao despedi-
mento. Numa andlise que alargue os horizontes aos Direito civil tal critica perde acuidade, visto que (i)
a utilizagdo de uma norma de cobertura para ultrapassar ou incumprir uma norma defraudada, isto &,
aquela que seria aplicavel ao caso, ou (ii) qualquer comportamento do empregador que consista num
exercicio manifestamente ilegitimo do direito de despir — embora intrinsecamente limitado por exigentes
6nus procedimentais e de fundamentacédo -, conduzira a ilicitude do despedimento (arts. 294.° e 334.° do
Codigo Civil e art. 381.°, als. b) e ¢)). Em suma, quando existem factos que podem ser subsumiveis a varias
causas de despedimento, o empregador optar livremente entre as modalidades de cessagdo do contrato
de trabalho disponiveis, salvo fraude a lei ou abuso de direito.
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cia (art. 128.°, n.1, al. ¢)) e de promover ou executar os atos tendentes a
melhoria da produtividade da empresa (art. 128.°, n.°1, al. h)) ou o desin-
teresse repetido pelo cumprimento, com a diligéncia devida de obriga-
¢Oes inerentes ao exercicio do cargo ou posto de trabalho (art. 351.°, n.°2,
al. d)), quando tornem inexigivel a manutencdo da relacao de trabalho,
podem justificar o despedimento com justa causa disciplinar (art. 351.°,
n.* 1 e 3). Por outro lado, a redugado continuada de produtividade ou de
qualidade do trabalho ou as avarias repetidas nos meios afetos ao posto
de trabalho, bem como no caso de cargo de complexidade técnica ou
de direcdo, o incumprimento de objetivos previamente acordados, por
escrito, pode justificar o despedimento por inadaptacdo (art. 374.°, n.1,
als. a) e b), e n.° 2). Assim, nada justificaria que a qualidade do trabalho
— ou o modo de execugdo — seja aceite como motivo de despedimento
com justa causa disciplinar ou por inadaptagdo, mas ndo possa ser utili-
zada para selecionar o trabalhador a despedir no caso de pluralidade de
postos de trabalho potencialmente afetados pela medida de redugao de

emprego fundada em motivos ligados a organizacao laboral®.

Coloca-se, agora, a questdo de saber se este critério pode ser alvo de ma-
nipulacdes ndo sindicaveis pelo tribunal. A resposta é negativa. A avaliacao
de desempenho deve ter pardmetros previamente conhecidos pelo trabalhador
(art. 368.°, n.°2, al. a)), ou seja, deve mencionar, desde logo, a suscetibilidade de
consideragao dos resultados apurados em eventuais despedimentos por extin-
¢do de posto de trabalho (ou coletivos). Todavia, ndo parece ser suficiente. Com
efeito, os sistemas de avaliacdo podem estribar-se em indices amplos, genéricos
ou subjetivos. Ora, parece-nos que esses sistemas ndo cumprem o comando le-
gal. Assim, se o empregador utilizar o critério da pior avaliacao, fundamentada
num sistema composto por elementos genéricos ou indeterminados — ou nao
sindicaveis pelo tribunal -, o despedimento serd ilicito (art. 384.°, al. b)); se o
empregador declarar que nao o aplica por esse motivo, o despedimento podera
ser licito se algum (ou alguns) dos critérios seguintes forem aplicaveis e susce-
tiveis de identificar o trabalhador a despedir.

Cumpre saber qual é o grau de detalhe ou densidade minima do sistema

de avaliagao. Sera exigivel ao empregador implementar um “mecanismo espe-

7 Neste caso, o fundamento do despedimento assenta em motivos ligados a organizagéo laboral
(de natureza econémica, estrutural, de mercado ou economicamente racional, congruente ou justificavel).
A avalia¢do de desempenho é um critério de selecdo que permite proteger os melhores trabalhadores do
infortinio do desemprego. Se ndo podem ficar todos os trabalhadores, que se mantenham aqueles que
tém contribuido mais para a sustentabilidade da organizacéo laboral.
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lho” do Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Adminis-
tracdo Publica (STADAP)*? A resposta deve ser negativa. A compatibilidade do
direito a seguranga no emprego (art. 53.° da CRP) com a liberdade de iniciativa
econdémica (art. 61.°, n.°1, da CRP) deve permitir a definicao de parametros de
avaliacao, qualitativos e quantitativos, adequados ao setor de atividade, a orga-
nizacdo laboral ou a unidade econémica. Contudo, estes parametros devem ser
objetivos, determinados e permitir a comparagao de trabalhadores que ocupem
idénticos postos de trabalho.

Deste modo, por forca dos principios da tutela da confianca e da tute-
la da materialidade subjacente, o empregador deve informar previamente o
trabalhador sobre (i) a existéncia de um sistema de avaliagdo de desempenho,
(ii) as suas finalidades organizacionais, (iii) os dados e informacdes avaliados,
(iv) o periodo sujeito a avaliacado (v.g. trimestre, semestre ou ano), (v) o tipo de
classificacOes a aplicar (qualitativas e/ou quantitativas), (vi) o procedimento de
avaliacado (v.g. resposta a inquérito, recolha de dados contabilisticos ou finan-
ceiros e/ou entrevista®), (vii) o periodo habitual de comunicagao dos resulta-
dos, (viii) o (eventual) grau de tolerdncia sobre os objetivos a cumprir e (ix) as
possiveis consequéncias (v.g. a consideracao dos resultados em eventual des-
pedimento por extingdo de posto de trabalho (ou despedimento coletivo)). Este
grau de detalhe assume particular importancia, porque a informagao recolhida
pelo sistema de avaliacdo pode ter efeitos extintivos da relacdo de trabalho e,
nesse sentido, o empregador deve criar as condi¢des para que o trabalhador
conheca — ou deva conhecer — 0 modo de execugao da atividade esperado em
comparagao com o alcancado.

Quatro tultimas questdes: (i) a informacgao sobre as consequéncias da ava-
liagdo pode ser dada durante o periodo objeto de avaliacdo? (ii) qual é a dura-
¢do minima do periodo de avaliacdo que deve ser considerada para efeitos de
despedimento? (iii) a desproporcionalidade dos parametros de avaliagao pode
afetar a sua utilizagao em sede de despedimento? e (iv) o sistema de avaliacao
deve ser de aplicacdo geral e abstrata?

Em nosso entender, a informagao sobre as consequéncias da avaliagao
deve ser prestada em momento anterior ao seu inicio, por forma a que o tra-
balhador possa adaptar-se ao que lhe sera exigido pelo empregador. Assim, se

a informagao for prestada, por exemplo, a meio de um periodo de avaliacdao

% Aprovado pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, alterado pelas Lei n.® 64-B/2008, de 31 de
dezembro, n.° 55-A /2010, de 31 de dezembro, e n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

¥ Na entrevista ou por escrito, o empregador devera permitir que o trabalhador se possa pronun-
ciar sobre a avaliacao.
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anual, apenas o segundo semestre poderd ser considerado, desde que o sistema
de avaliagdo permita fazer essa distingao temporal.

A lei ndo resolve a segunda questao. Por absurdo, uma avaliagdo de de-
sempenho durante 24 horas poderia ser utilizada para escolher o trabalhador
a despedir. Parece-nos, porém, que a avaliacao de desempenho deve permitir
a afericdo de um padrdo de comportamento e, por isso, pressupde um perio-
do minimo de implementagao e de aplicagao do sistema. Assim, por exemplo,
se o procedimento tiver uma periodicidade semestral, podendo o trabalhador
conhecer e pronunciar-se periodicamente sobre os resultados, parece-nos que,
pelo menos, quatro semestres podem ser suficientes. Cumpre saber se deve
atender-se ao resultado do quarto semestre ou a média dos semestres em anali-
se? Salvo melhor opinido, o padrdo de comportamento exige a aferigdo e com-
paracgao das médias de avaliagao dos trabalhadores que ocupem postos de tra-
balho potencialmente abrangidos pela extincdo em curso™®.

A terceira questdo é de fAcil resolugdo. O empregador ndo podera preva-
lecer-se de critérios desadequados, excessivos ou desnecessarios para avaliar
o desempenho de determinado trabalhador, ainda que possam estar relacio-
nados com o desempenho da organizacado laboral, da unidade econémica e do
trabalhador.

No que toca a ultima questdo, parece-nos que o sistema nao pode conter
elementos de discriminacdo direta ou indireta, mas nada obsta — alids, o prin-
cipio da igualdade parece apontar nesse sentido — a possibilidade de consa-
grar parametros, parcial ou totalmente, adaptados a atividade ou a localizacao
geografica da unidade econémica (v.g. no departamento de marketing nao fara
sentido avaliar o volume de vendas concretizado pela respetiva equipa, embo-
ra possa ser justificado no departamento comercial).

Em suma, a implementacdo de um sistema nos termos supra referidos
podera tornar a avaliagdo mais efetiva e alcangar um maior comprometimento
do trabalhador com a organizacgdo laboral, o que deve ser considerado como
interesse digno de tutela, visto que ndo existem empresas sem trabalhadores
ou trabalhadores sem empresas e, muito menos, emprego sem empresas econo-

micamente vidveis que, na sua base, promovam o mérito e a produtividade®.

% Se, por hipétese, o procedimento de avaliacdo cumpria todos estes requisitos, aquando da en-
trada em vigor da Lei n.® 27/2014.

*1 Defender o mérito e a produtividade nao significa, todavia, apoiar um modelo de mercado de
trabalho baseado na lei do mais forte, na “coisificagdo” do trabalhador ou, sequer, numa limitagdo agres-
siva da tutela dos direitos fundamentais e dos direitos de personalidade dos trabalhadores.
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3.2. Menores habilitacdes académicas e profissionais

Conforme vimos, a existéncia de um sistema de avaliacdo de desempe-
nho — ou a prépria avaliacdo — pode ndo ser suficiente para individualizar o
trabalhador abrangido pela decisdo de despedimento. Nesta medida, devemos
observar o segundo critério (art. 368.°, n.°2, al. b)), o qual determina a extingao
do posto de trabalho ocupado pelo trabalhador com menores habilitagoes acadé-
micas e profissionais. Subjacente a este critério encontra-se a necessaria valoriza-
¢do da formacdo (ou qualificacdo) dos trabalhadores e o reconhecimento de que
o empregador pode manter os trabalhadores mais qualificados, tendo em conta
o interesse (legitimo) de modernizacdo e de desenvolvimento da empresa. Tra-
ta-se, por isso, de uma opcdo que se mostra, a partida, adequada e equilibrada;
no entanto, suscita questdes e dificuldades praticas.

Em primeiro lugar, cumpre saber o que sdo habilitacdes académicas e
profissionais. Trata-se de dois subcritérios que devem aplicados de forma coor-
denada, ou seja, deve ser escolhido o trabalhador que, segundo uma avaliacdo
global, revele ser o menos apto — devido as suas habilitacoes académicas e pro-
fissionais — para desempenhar as tarefas correspondentes ao nicleo funcional
essencial do posto de trabalho apds a reestruturagdo empresarial®®. Enquanto
no primeiro critério a apreciacdo obedece a um juizo sobre o modo concreto de
execucdo da atividade, no segundo segue-se um juizo em abstrato, tendo em

conta a combinagao de habilitacdes académicas e profissionais®. Devemos, no

2 Ou seja, se a reestruturagdo implicar apenas a elimina¢do de determinado posto de trabalho,
mantendo-se inalteradas as demais caracteristicas da organizacédo laboral, deve atender-se ao ntcleo fun-
cional do posto de trabalho no momento da decisdo gestionaria de reducdo de emprego (por exemplo,
dois vendedores de portaaporta, sendo eliminado um posto de trabalho, mas mantém-se o contetido
funcional); ao invés, se a reestruturagdo implicar a redu¢do do nimero dos postos de trabalho de con-
teado funcional idéntico e a redefini¢do do seu nucleo funcional, deve atender-se ao conjunto essencial
de tarefas que sera exigido aos trabalhadores apds a reorganizagdo (por exemplo, dois vendedores de
porta-a-porta; o empregador decide eliminar um posto de trabalho e determina que o posto de trabalho
remanescente deixa de realizar vendas porta-a-porta e passa a incluir as seguintes tarefas: venda através
dos canais digitais, gestdo de stock, das encomendas, das datas de entrega e das reclamagdes dos clientes,
através da plataforma informatica Z). Neste caso, deve atender-se a qualificagdo (académica e profissio-
nal) mais adequada para as novas fun¢des. Nada impede que tenhamos postos de trabalho com contetido
funcional idéntico no momento da decisdo gestiondria e que, apds a reestruturacgdo, estes passem a ter
uma diferente configuracdo ao nivel das tarefas e atividades exigidas, tendo em conta a eficacia confor-
madora do poder de direcéo.

» Distingue-se do despedimento por inadaptagdo ou inaptiddo, porque o trabalhador ndo exerce
as fungdes de modo que torne inexigivel a manutencdo do contrato, mas é o menos apto em comparacao
com outro que ocupe um posto de trabalho com contetido funcional idéntico. Por outro lado, naquele
pode verificar-se a substitui¢do do trabalhador despedido, enquanto no despedimento por extingdo de
posto de trabalho tal ndo sera admissivel, salvo alteracdo das circunstancias.
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entanto, fazer uma precisao adicional que visa contribuir para a determinabi-
lidade e operacionalidade deste critério composto: a comparagdo, em abstrato,
do resultado combinado de habilitagdes académicas e profissionais deve aten-
der a sua adequagao para o posto de trabalho em apreco. Por outras palavras,
uma formagao (ou qualificacdo) de grau inferior deve prevalecer sobre uma for-
magcao (ou qualificacdo) de grau superior, quando se mostre mais diretamente
relacionada com o contetido funcional essencial do posto de trabalho. De outra
forma, poderiam ser alcangados resultados absurdos, como preferir o trabalha-
dor com um mestrado em literatura inglesa em detrimento de outro com uma
formacao profissional ndo conferente de grau em técnicas de venda, em relacao
a um posto de trabalho com contetido funcional de venda de automéveis (por
exemplo, citadinos ou de gama média) no mercado nacional®. O grau de rele-
vancia de cada um dos subcritérios esta diretamente relacionado com o contet-
do funcional essencial do posto de trabalho. Por isso, talvez se justificasse que,
de iure condendo, os subcritérios fossem consagrados em alternativa, tendo em
conta a sua relagdo com o posto de trabalho a extinguir®.

Em segundo lugar, devemos procurar distinguir as habilitagées profissio-
nais da experiéncia profissional, a qual foi erigida a critério autéonomo (cfr. in-

fra*®). No segundo critério devemos avaliar e comparar a habilitacdo enquanto

* E se a falta ou a menor formacéao (qualificacdo) de determinado trabalhador (ou grupo de tra-
balhadores) resultar (i) da programacao plurianual da formacao profissional, (ii) da nédo realizacdo da
formacao profissional legalmente prevista ou (iii) da insuficiéncia do ntimero de horas de formagao anual
para a obtencdo da formagdo necessaria? Nestes casos, o segundo critério ndo deve ser aplicavel e, por
conseguinte, a selecao do trabalhador deve ser analisada de acordo com o critério seguinte. S6 assim nao
sucederd, se a falta ou menor formacao (qualificagdo) resultar da recusa ou da ndo inscrigdo voluntaria do
trabalhador em acoes de formacado organizadas ou promovidas pelo empregador, ainda que este ndo lhe
tenha instaurado um procedimento disciplinar com ou sem inten¢do de despedimento. Por outras pala-
vras, quando a auséncia ou insuficiéncia de formagéo (qualificagdo) resultar do desinteresse ou da falta de
vontade do trabalhador, independentemente da sua qualificacdo como ilicito disciplinar.

* Objetivamente, a formacgao académica pode ser mais relevante para fun¢des de gestdo ou em
postos de trabalho que exijam determinado nivel de habilitagdes académicas (v.g., em particular em éreas
criativas ou de investigagdo cientifica). Por outro lado, em fungdes de indole eminentemente pratica ou
executiva, as habilita¢des profissionais podem assumir uma maior relevancia.

% Quanto a este ponto, ndo acompanhamos Freitas de Sousa, quando sustenta que este critério ao
determinar habilitacbes profissionais se refere a “experiéncia de trabalho” detida pelos trabalhadores (cfr.
Tiago André Freitas de Sousa, Despedimento por extin¢do do posto de trabalho — consideragdes sobre a
evolugdo don.’2doartigo 368.°do Cédigo do Trabalho aluz do art, 53.° da Constituicao da Republica Portu-
guesa, 2015, disponivel no repositério da UCP - http:/ /repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/18678/1/
disserta%C3%A7%C3%A30_vers%C3% A3ofinal.pdf). Por este motivo, também nao acompanhamos a po-
sicdo semelhante de David Falcao e Tenreiro Tomas que criticam esta posicao legislativa por menosprezar
a experiéncia profissional perante as habilitacdes “desfasadas do saber profissional” (David Falcao/Sér-
gio Tenreiro Tomas, “Regime do despedimento por extin¢do do posto de trabalho — andlise a proposta
de lei n.° 207/X”, QL, n.° 44, 2014, pp. 46-47). Neste caso, entendemos que o legislador quis valorizar a
formacao académica e profissional para o exercicio de uma atividade profissional, porque o procedimento
despedimento por extin¢do de posto de trabalho visa permitir uma adaptacdo a novas condi¢des de tra-
balho resultantes de reestruturacdes ou simplesmente garantir a mesma produtividade com um namero
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formacgao (ou qualificagdo) para o desempenho do contetido funcional essencial
do posto de trabalho em crise.

Em terceiro lugar, as habilitagdes académicas devem atender as qualifi-
cacOes atribuidas pelos sistemas de ensino e aprendizagem nacionais e, dessa
forma, ter em consideracao o Quadro Europeu de Qualifica¢des, o qual abran-
ge a educagao geral e de adultos, educacdo e formacdo profissional e o ensino
superior, sendo composto por oito niveis de referéncia®”. Dito de outro modo,
deve atender-se ao nivel de certa qualificacao obtida no ambito dos processos
de avaliagdo, validacao e certificacdo da aprendizagem ao longo da vida.

Por seu lado, o conceito de habilitagdes profissionais deve corresponder
a nocdo de qualificagdes profissionais (art. 2.°, al. j), da Lei n.° 9/2009, de 4 de
margo™®, e art. 3.% al. g), do Decreto-Lei n.° 37/2015, de 10 de marc¢o®): quali-
ficagdes destinadas ao acesso ou exercicio de determinada profissdo atestadas
por titulo de formacgao, declaragao de competéncia ou experiéncia profissional
(reconhecimento formal de competéncias)®. Em ambos os casos, a habilitagao
(ou qualificacao) deve ser atestada por documento emitido pela entidade com-
petente e o empregador deve ter tomado conhecimento desses factos, nomea-
damente através de entrega de copia dos certificados ou diplomas pelo traba-
lhador*/+.

Vejamos dois exemplos praticos:

a) O empregador W decide promover um despedimento por extincao
de posto de trabalho numa unidade econémica que inclui dois postos

de trabalho de contetido funcional idéntico ocupados pelos trabalha-

inferior de trabalhadores. O critério da experiéncia profissional é igualmente valorado, mas nao neste am-
bito. Admitir que o tnico critério relevante é a experiéncia profissional seria repristinar a norma anterior
que fazia referéncia ao critério da antiguidade por forma a privilegiar somente a experiéncia profissional
(em tese) adquirida com o simples decurso do tempo.

37 Art. 5.° do Decreto-Lei n.° 396/2007, de 31 de dezembro, e Portaria n.” 782/2009, de 23 de julho.
Cfr., ainda, a Recomendacao do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23.4.2008, relativa a instituicao
do Quadro Europeu de Qualifica¢des para a aprendizagem ao longo da vida (2008/C 111/01) e http://
ec.europa.eu/ploteus/.

% Alterada pelas Leis n.° 41/2012, de 28 de agosto, e n.° 25/2014, de 2 de maio.

¥ O conceito de qualificagdes profissionais esta igualmente subjacente a lei-quadro das associa-
¢Oes publicas profissionais (Lei n.° 2/2013, de 10 de janeiro).

40 A experiéncia profissional qua tale é apreciada no quarto critério.

# Nomeadamente, através da entrega de uma cépia da caderneta individual de competéncias (art.
8.%,n.°1, do Decreto-Lei n.° 396 /2007, e Portaria n.° 475/2010, de 8 de julho).

420 trabalhador que ndo informe o empregador sobre as suas qualificacdes académicas ou profis-
sionais, através da entrega de copia dos respetivos certificados ou diplomas (arts. 106.%, n.°2, e 109.°, n.°3),
ndo se podera delas se prevalecer, por exemplo, para impugnar o despedimento por extin¢do de posto de
trabalho (art. 334.° do CC). O ordenamento juridico laboral ndo deve incentivar — antes deve reprimir —
esquemas de conservagao de trunfos na manga destinados a serem utilizados quando a contraparte der,
inadvertidamente, um passo em falso.
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dores A e B (gestdo de sinistros). O empregador dedica-se a atividade
de corretagem de seguros. Ambos os trabalhadores tém habilitacdes
(qualificagdes) profissionais equivalentes para o exercicio da ativida-
de profissional, mas um é licenciado em gestdo e o outro ndo.

b) O empregador Y toma a mesma decisdo, mas dedica-se a atividade de
comércio a retalho de calgado e sdo dois postos de trabalho com o con-
teado de delegado comercial. Um dos trabalhadores tem melhores ha-
bilitagdes (qualificagdes) profissionais, uma vez que se dedicou inten-
sivamente a cursos associados a drea de vendas. O outro trabalhador
nao tem habilitacdes (qualificagdes) profissionais nessa drea, mas tem

uma licenciatura em Direito.

A solucao do primeiro exemplo passa pela interpretacdoaplicagao combi-
nada dos dois subcritérios: o trabalhador A tem menores habilitacbes académicas
e profissionais do que o trabalhador B, visto que a equivaléncia em termos de
habilitacoes profissionais é desequilibrada pela licenciatura em gestao, a qual,
a partida, tem relevancia para o contetido essencial do posto de trabalho a ex-
tinguir. Ainda que se questione se esta licenciatura justifica a diferenca, pare-
ce-nos que o critério pode ser utilizado de forma minimamente objetiva, sendo
sindicavel pelo intérprete-aplicador.

A solucdo do segundo exemplo devera ser semelhante. Conforme refe-
rimos, o critério em discussao é composto por dois subcritérios de valoragao,
em abstrato, paritaria e, por isso, impde-se a sua articulagdo funcional, isto &,
em tendo em vista o nicleo essencial do posto de trabalho (no momento da
decisdo gestionaria ou apéds a reestruturacdo). A partida, ambos os trabalhado-
res tém um subcritério a seu favor: se o trabalhador C deve ser escolhido por
ter menores habilitacdes (qualificacdes) académicas, o trabalhador D deve ser
escolhido por forca das menores habilitagdes (qualificagdes) profissionais. Esta-
riamos, deste modo, perante uma situacao de empate técnico, a qual imporia a
passagem ao terceiro critério. Todavia a teleologia do critério permitira manter
o trabalhador com cursos profissionais na drea das vendas em detrimento de
um trabalhador com o grau de licenciado em &rea ndo diretamente relacionado
com a atividade.

Admitimos que este critério possa vir a ganhar relevancia pratica nos
préoximos anos, tendo em conta as virtualidades que comporta para tutela do
interesse da empresa e do conjunto de trabalhadores. Cabera aos tribunais con-

cretizd-lo com a riqueza do caso concreto.
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3.3. Maior onerosidade pela manutencdo do vinculo laboral do traba-
lhador para a empresa

O terceiro critério é a maior onerosidade pela manutencio do vinculo laboral do
trabalhador para a empresa (art. 368.°, n.°2, al. c)). Numa primeira leitura podemos
retirar duas diretrizes fundamentais: a) é um regra de diferenga quantitativa
simples, visto que nao recorre a qualquer qualificativo (como, por exemplo, no
art. 566.°, n.°1, do CC) e, por isso, basta-se com uma mera dissemelhanga; b) a
maior onerosidade é apreciada pela manutencdo do vinculo e ndo pela cessagao
do contrato, ou seja, é escolhido o trabalhador que represente, segundo um jui-
zo de prognose, um custo mensal mais elevado e ndo aquele cujo despedimento
seja mais dispendioso®. A partir daqui surgem vérias questoes.

Numa primeira analise, parece resultar a necessidade de consideragao
de todos os custos laborais associados a manutencdo do contrato de trabalho.
Todavia, parece-nos que esta linha interpretativa deve ser matizada por trés
orientagdes: (i) a comparacdo deve incidir sobre os elementos comuns aos tra-
balhadores potencialmente abrangidos pelo despedimento, ou seja, as presta-
¢des que sejam contrapartida do modo especifico da execucdo do trabalho*”
(ii) ndo devem ser contabilizados os custos diretamente relacionados com o
desempenho, os bons servigos ou a produtividade, sob pena de, por absurdo,
ser despedido o trabalhador mais dedicado e produtivo, por exemplo, num
contexto de reducdo do volume de vendas*; e, em particular, (iii) ndo devem
ser considerados os custos que estejam diretamente relacionados com a organi-

zagao do trabalho e que possam ser eliminados unilateralmente pelo emprega-

# Atente-se no facto de na manutencédo se contabilizarem todos os custos laborais (incluindo os
denominados fringe benefits), enquanto no despedimento se computarem apenas as chamadas contas
finais (v.g. férias vencidas e ndo gozadas e subsidio de férias vencido no dia 1 de janeiro, proporcionais
de férias vencidas e ndo gozadas e dos subsidios de férias e de Natal do ano da cessa¢do do contrato) e o
valor da compensacao, o qual é calculado tdo-s6 sobre a retribuicdo base e diuturnidades (art. 366.°, n.°1).

#Por exemplo, ndo devem ser contabilizados os custos com a formacao profissional do trabalha-
dor A, quando o trabalhador B nado beneficiou de qualquer formacao profissional, em particular quando
excede o valor minimo legalmente previsto.

Ao invés, devem ser considerados, por exemplo, os subsidios para compensacao (i) pelos riscos
especiais da atividade laboral (v.g. perigosidade, falhas de caixa), (ii) pelas condi¢des mais penosas do
desempenho da atividade (v.g. trabalho noturno), (iii) pelas despesas do trabalhador em execucdo do
contrato de trabalho (v.g. transporte, refeicdo ou alojamento).

Admitimos, porém, que sejam consideradas prestacdes retributivas nado atribuidas a todos os
trabalhadores se for coerente com o motivo subjacente ao despedimento. Assim, por exemplo, se visa a
eliminagdo do trabalho noturno, em virtude da reducao da atividade, o empregador poderd contabilizar
o subsidio de trabalho noturno nos custos totais, ainda que fosse pago apenas a um tnico trabalhador.

* Por exemplo, gratificacdes de bons servicos ou prémios de desempenho, ainda que regulares
ou periddicos.
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dor ou com o acordo do trabalhador®.

Naturalmente, que a subida dos custos com determinado trabalhador
(ou grupo de trabalhadores) em momento anterior a decisao gestionaria de re-
ducdo do ntimero de postos de trabalho deve ser controlada pelo principio da
boa fé. Por conseguinte, um aumento da remuneracao em momento préximo ao
inicio do procedimento que altere o posicionamento do trabalhador na escala
de custos laborais ndo podera ser considerado, sob pena de abuso do direito
(art. 334.° CC)¥. Neste caso, deve considerar-se a estrutura de custos anterior a
alteracdo remuneratoria, porque o empregador nao se podera prevalecer de um
facto voluntariamente criado (o aumento da remuneragao) para individualizar

a decisdo de despedimento.

3.4. Menor experiéncia na fungdo

Os dois altimos critérios parecem resquicios do regime anterior. O quar-
to critério consiste na menor experiéncia na fungio (art. 368.°, n.°2, al. d)). Ante-
riormente, a lei referia-se (i) a menor antiguidade no posto de trabalho e (ii) a menor
antiguidade na categoria profissional. E certo que, atualmente, ndo estd em causa a
antiguidade do trabalhador, mas a experiéncia na funcao, a primeira vista inde-
pendentemente do posto de trabalho, da categoria profissional e do beneficidrio
da atividade. Por outras palavras, num primeiro momento, deve atender-se ao
conjunto de atividades essenciais que integram o posto de trabalho a extinguir;

num segundo momento, deve verificar-se o tempo de servigo do trabalhador

# Por exemplo, a remuneracdo por trabalho suplementar, noturno ou por turnos, bem como o
subsidio de isencdo de horério de trabalho. Quando a elimina¢do depende do acordo do trabalhador e
este legitimamente se recusa a manifesta-lo até ao inicio do procedimento de despedimento por extingao
de posto de trabalho ou, no limite, durante o decurso do prazo previsto no art. 370.°, n.°1, o custo devera
passar a ser considerado no critério em apreco. Nao se trata de um acto persecutério ou vingativo como
uma leitura apressada poderia levar a concluir. Ao invés, o trabalhador pode avaliar, no caso concreto,
as consequéncias de aceitar a alteracdo das condi¢des de trabalho ou do risco dessa componente remune-
ratéria poder ser contabilizada na concretizacdo deste terceiro critério. Neste tipo de procedimentos, os
trabalhadores estdo frequentemente apoiados por associa¢des sindicais ou por advogados. Em qualquer
caso e a cautela, o empregador poderd adverti-lo para a possivel consequéncia associada a recusa de alte-
racdo das condicoes de trabalho (a consideracdo da prestacdo, mas ndo o seu automatico despedimento).

A favor desta solucdo podera depor o entendimento do despedimento como ultima ratio: o em-
pregador deve, na medida do exigivel, procurar reorganizar a empresa mantendo os postos de trabalho,
salvo se a poupanga alcancada nao for suficiente para a recuperacdo da empresa ou para a reorganizacao
da sua atividade.

Cfr. Ac. STJ 17.12.2014 (FERNANDES DA SiLva) proc. n.° 1364/11.6 TTCBR.C1.S1: E exigivel o
pagamento do trabalho suplementar cuja prestacdo tenha sido prévia e expressamente determinada, ou
realizada de modo a ndo ser previsivel a oposi¢do do empregador, impendendo sobre o trabalhador o 6nus
da prova dos respetivos pressupostos, enquanto elementos de facto constitutivos do direito peticionado.

¥ 56 assim nao sucedera se o aumento resultar da lei, de instrumento de regulamentagéo coletiva
de trabalho ou de decisao judicial.
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para o empregador, atual ou anterior, no qual foi exercido o mesmo contetddo
de atividades. Assim, a no¢do de antiguidade pode constituir um elemento in-
terpretativo importante na concretizagao da experiéncia na fungao, mas, por
si so, é insuficiente. Imagine-se, por exemplo, o seguinte caso: o trabalhador A
tem 10 anos de antiguidade e o trabalhador B tem 5 anos de antiguidade no em-
pregador X; aquando do inicio do procedimento de despedimento por extingao
de posto de trabalho, o trabalhador A desempenha as funcoes de delegado de
vendas ha 4 anos, enquanto o trabalhador B executa as iguais fun¢des ha 5 anos.
Neste contexto, devera prevalecer a “antiguidade na funcao” e ndo a “antigui-
dade do empregador”.

Consideremos, agora, algumas situagdes em que a maior antiguidade

nao equivale a maior experiéncia na fungao:

a) O trabalhador C tem 10 anos de antiguidade na fungdo de delegado
de vendas, mas teve o contrato de trabalho suspenso por um periodo
superior a 2 anos; enquanto o trabalhador D tem 8 anos de antiguidade
em igual funcado, sem qualquer suspensao ou interrupcao. Neste caso, o
trabalhador C tem uma experiéncia na funcdo inferior a do trabalhador
D*,

b) O trabalhador E tem 5 anos de antiguidade na funcdo de técnico de
farmdcia e o trabalhador F tem apenas 4 anos. O tempo de servico de-
termina, s6 por si, a experiéncia na funcdo? Nao. O trabalhador E pode
ter mais experiéncia, nomeadamente se for considerado o seu passado
profissional, isto é, o tempo de servigco em igual funcdo em beneficio de

um empregador anterior.

Assim, com estes exemplos podemos concluir que a experiéncia na fun-
¢ao vai depender sempre da andlise das circunstancias do caso concreto. Nao
obstante, podemos retirar algumas diretrizes de interpretacao, a saber: (i) a ex-
periéncia na fungao nao equivale a antiguidade na fungao; (ii) a nocao de anti-
guidade pode ajudar na determinacao da experiéncia na funcao; (iii) pode ser
considerada uma experiéncia na funcdo anterior para o mesmo empregador®

ou para um empregador pretérito.

4 Art. 295.°, n.°1, a contrario. A experiéncia na fun¢do pressupde a efetiva prestagdo de trabalho;
mais, funda-se no exercicio, de facto, do conjunto essencial das tarefas compreendidas em determina-
da funcdo, independentemente da existéncia de modificagdes no posto de trabalho. Neste exemplo, ha
contagem do tempo de suspensdo para efeitos de antiguidade (art. 295.°, n.°2), mas ndo para efeitos de
experiéncia na fungdo.

¥ Por exemplo, interrupgdo temporaria do exercicio da atividade de delegado de vendas para
substituir um colega ausente por doenca, o qual desempenhava as fungdes correspondentes a categoria
profissional de gestor de armazém.
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A consideracdo do periodo de servico na funcdo para um empregador
anterior permite valorizar a experiéncia acumulada (know-how) do trabalhador
no exercicio de igual funcdo. O interesse da empresa — e dos trabalhadores
cujos contratos ndo sao afetados — justifica que o empregador mantenha os
trabalhadores com as melhores competéncias, capacidades e aptiddes para o
exercicio da fungdo, independentemente de ter sido adquirida em momento
anterior ao inicio da relacdo laboral®. Neste momento voltam a soar os sinos
da manipulagdo ou de aproveitamento indevidos. O ordenamento juridico con-
sagra os instrumentos necessarios para resolver este tipo de comportamentos
patoloégicos, nomeadamente a fraude a lei ou o abuso do direito. Antes de re-
correr a estes mecanismos, o intérprete-aplicador deve (i) apurar a existéncia de
um nexo de causalidade entre a contratacdo e a experiéncia do trabalhador para
a funcdo em causa’ e (ii) verificar se o trabalhador entregou ao empregador
copia dos certificados de trabalho emitidos por empregadores anteriores que
atestem a experiéncia na fungao (art. 341.°, n.°1, al. a)). De referir que se a expe-
riéncia anterior que justificou a selecdo ndo for demonstrada, o despedimento
deve ser declarado ilicito, salvo se o empregador desconhecia, sem culpa, que a

experiéncia profissional anterior ndo correspondia a verdade.

3.5. Menor antiguidade na empresa

Por dltimo, caso nenhum dos critérios anteriores seja aplicavel ou per-
mita individualizar a decisdo de despedimento, cabe interpretar e aplicar o cri-
tério da menor antigquidade na empresa (art. 368.°, n.°2, al. e)), o qual se manteve
do anterior regime. Estd, desde logo, abrangida a antiguidade resultante da
contagem do tempo de servigo em beneficio do empregador. Julgamos que po-
demos ir um pouco mais além. Neste critério deve ser contabilizado o tempo de
servigo que seja imposto por lei ou por instrumento de regulamentacao coletiva
de trabalho (v.g. cessdo da posigdo contratual ou transmissao legal ou conven-
cional da unidade econémica). Ao invés, ndo poderd ser considerada a anti-
guidade reconhecida voluntariamente no contrato de trabalho, isto é, quando
as partes se limitam a reconhecer um tempo de servigo superior fora dos casos

referidos anteriormente.

5% Com efeito, quando o recrutamento tem em conta a experiéncia anterior na fungao, fara sentido
que o empregador possa fundar a sua decisao nessa realidade (desde que comprovada). Por exemplo, se o
recrutamento de pasteleiros, padeiros, talhantes e canalizadores tiver em conta (ou exigir) experiéncia an-
terior na fungao, o empregador deverd considera-la igualmente na concretizagao deste critério de selegao.

1 Ou o reconhecimento formal pelo empregador da experiéncia adquirida em momento anterior
(por exemplo, o empregador divulga no seu site que determinado trabalhador “exerceu fungdes de Dire-
tor de Recursos Humanos em empresa do mesmo sector de atividade durante mais de 10 anos”).
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4. Conclusoes

Os temas abordados sao recentes e ndo permitiram ainda um debate dou-
trinal e jurisprudencial aprofundado, sendo que nos propusemos dar o corpo as
balas na tentativa de identificar pistas interpretativas. A discussdao prosseguira
e, de certo, elucidara todos os seus contornos e eliminaré os aspetos menos con-
seguidos ou menos coerentes dentro do espirito do instituto.

Em nosso entender, podemos tirar as seguintes conclusoes:

1. O critério da antiguidade foi substituido por critérios que apelam a
competéncia, aptiddo e produtividade, visto que, dessa forma, tutela-
-se o interesse do empregador — no desenvolvimento e crescimento
sustentados da organizacao laboral — e dos demais trabalhadores —

na manutencdo dos postos de trabalho em empresas vidveis.

2. A ordem imperativa de critérios subsididrios tem uma elevada obje-
tividade (sem prejuizo da sua interpretacdo-aplicacdo) e permite en-
quadrar melhor o despedimento nas necessidades econémicas, estru-
turais, tecnolégicas (ou simplesmente gestiondrias) subjacentes a este

tipo de procedimentos.

3. De jure condendo, esta ordem deveria ser substituida por uma lista
exemplificativa de critérios alternativos; competindo ao empregador
eleger o critério que melhor se ajuste ao fundamento e ao juizo de
prognose da vida da organizacao laboral apos a reestruturacdo, na

linha do que sucede atualmente no despedimento coletivo.
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I. Antecedentes

Desde que en 1994 el legislador reformulara el art. 41 del Estatuto de
los Trabajadores (en adelante ET) para fomentar la flexibilidad interna en un
contexto de tasas de desempleo superiores al 23% de la poblacién activa, el
precepto ha venido siendo criticado sin solucién de continuidad, debido a su
gran oscuridad y complejidad. A pesar de ello, fue olvidado por el legislador

hasta mas de una década y media después, cuando la reforma laboral de 2010?

! Prof. Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Acreditada como Catedratica da
Universidad Rey Juan Carlos

2 Real Decreto-Ley 10/2010 y Ley 35/2010, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
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decidi6, también en un contexto de crisis, revisar su redaccion y contenido, ale-
gando la necesidad de “dotar al procedimiento de mayor agilidad y eficacia”.

En efecto, la reforma de 2010 alter6 la redaccion del precepto introdu-
ciendo mejoras técnicas que consiguieron aportarle cierta dosis de claridad
y sistemética: se simplific6 la redaccién y se reordeno el contenido, aunque
sin llegar a hacer del art. 41 ET un precepto amable, en términos de seguri-
dad juridica. De hecho, podria decirse que el régimen juridico no se simplific6
realmente, y lo mas importante: el &ambito de aplicacion de precepto, verdadera
piedra angular de la figura, seguia sin precisarse, lo que le restaba eficacia como
herramienta de gestion de la mano de obra.

Pero la reforma de 2010 ademads introdujo cambios importantes, algunos
de los cuales se mantuvieron, con mayores o menores modulaciones, por la

posterior reforma laboral de 20123

* a pesar del caracter abierto y ejemplificativo que posee el elenco de
materias sustancialmente modificables contemplado en el precepto,
se incorpord una referencia expresa mas: la “distribucién del tiempo
de trabajo”.

e convirtié el minimo de 15 dias de duracién del periodo de consultas
en un plazo maximo.

* plante6 por primera vez la posible intervencién de una comision ad
hoc en los casos en que la empresa no contara con representantes de
los trabajadores con quienes sustancial el periodo de consultas.

* admiti6 la posibilidad de sustituir el periodo de consultas por un pro-
cedimiento de solucién extrajudicial de conflictos.

* introdujo la presuncién de concurrencia de las causas justificativas de
la medida en caso de acuerdo en periodo de consultas, limitando su
impugnacién a supuestos de fraude, dolo, coaccién o abuso de dere-

cho en su conclusion.

Dos afios mas tarde lleg6 la reforma laboral de 2012 -con sucesivas nor-
mas que siguieron aprobandose también a lo largo de 2013-, que complet6 la
metamorfosis. Sigue siendo un precepto complicado, sobre todo porque con-

tintia sin quedar claro su ambito de aplicaciéon y porque, aunque al principio

® Real Decreto-Ley 3/2012 y Ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado labo-
ral. Sobre la misma y su comparacién con la que tenia lugar en Portugal, véase REDINHA, M.R., LIBERAL
FERNANDES, F., SAN MARTIN MAZZUCCONI, C.: “La reforma laboral en Espafia y Portugal: anélisis
de los cambios en modalidades contractuales y en tiempo de trabajo”, Actas Del Congreso: La Reforma La-
boral 2012, URJC, Madrid, 27 marzo 2012. Véase también SAN MARTIN MAZZUCCONI, C.: “Flexibilidad
interna e inseguridad juridica: disfunciones del régimen legal que desincentivan el uso de esta herramien-
ta”, Revista de Trabajo y Seguridad Social-CEF nam. 363, 2013.
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se reorden¢ y adelgaz6 la norma, contribuyendo a su claridad, luego volvié a
incrementarse notablemente su contenido afiadiendo la compleja sucesion de
reglas que ahora rigen para la conformacién de la comisién negociadora en el

periodo de consultas y la adopcion de acuerdos validos.

II. Pautas del régimen juridico tras la reforma laboral de 2012

1. Ambito de aplicacion del art. 41 ET

Como se adelant, el principal escollo en la aplicacion del art. 41 ET es la
dificultad para determinar cudndo procede la misma, por superarse los limites
del poder de direccion empresarial en su modalidad ordinaria. El precepto, en
su pretension de servir de marco regulador general, huye de la delimitacion de
su ambito aplicativo especifico.

Aunque contamos con una definicion jurisprudencial de las modifica-
ciones sustanciales, la misma se construye sobre la base de conceptos juridicos
indeterminados: “por modificacién sustancial hay que entender aquella de tal
naturaleza que altere y transforme los aspectos fundamentales de la relacién
laboral ... pasando a ser otras distintas de modo notorio”*. Por tanto, hoy por
hoy sigue siendo inevitable una concrecién judicial casuistica que nos aleja de
soluciones generales y homogéneas.

Asi, entre los ejemplos mas recientes cabe citar aquel en el que se con-
sidera un cambio sustancial la supresion del transporte colectivo de los traba-
jadores sufragado por la empresa desde su residencia al centro de trabajo’, o
su unificacién en una sola ruta de las dos anteriormente existentes®. También
lo es el cambio de jornada partida a jornada continuada, que implica dejar de
percibir tanto la indemnizacién por comida como el complemento por jornada
partida’. Igualmente, constituye modificaciéon sustancial de las condiciones de
ejercicio del derecho a la promocién profesional, la que afecta al sistema de
acceso a las bolsas de empleo, en el que ahora la empresa pide el dominio del
euskera con caracter eliminatorio®.

Por el contrario, no se aprecia sustancialidad en el cambio del anticipo de

* Sentencia del Tribunal Supremo de 3 de diciembre de 1987.

® Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Aragoén, de 24 de noviembre de 2014.

¢ Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Aragén, de 17 de octubre de 2014.

7 Sentencia del Tribunal Supremo de 15 de abril 2015.

¢ Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco de 27 de enero de 2015.
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cantidades dejando de abonarse en metdlico para pasar a ingresarse en la cuen-
ta bancaria del trabajador®, ni en la sustituciéon del sistema de comedor de la
residencia de verano para vacaciones de los trabajadores y sus familias, por la
prestacion de dicho servicio por un establecimiento de la localidad™. Tampoco
se considera sustancial la decisién de la empresa de modificar un pacto por el
que se autorizaba el uso de la valija por las centrales sindicales para el envio de
escritos de todo tipo de naturaleza sindical, sustituyéndolo por la remisiéon de
informacién a través de la Intranet!'. Finalmente, se descarta la sustancialidad
de la reduccién del porcentaje de descuentos para empleados en la compra de
consolas de juego, pues con ella no se produce una transformacién de ningtn

aspecto fundamental de la relacién laboral®.

2. Causas justificativas de la medida

El legislador de 2012 decidio, por fin, homogeneizar las causas que justi-
fican una modificacién sustancial de condiciones de trabajo, respecto de las que
operan para la movilidad geografica, lo que resulta positivo pues, en definitiva,
tanto el art. 40 ET como el 41 ET regulan cambios de cardcter sustancial, bien
que sobre condiciones distintas. Ahora, tanto en uno como en otro precepto,
concurre causa econémica, técnica, organizativa o productiva cuando el cam-
bio esta relacionado con la competitividad, la productividad o la organizacion
técnica del trabajo en la empresa.

Es indudable que, al mismo tiempo que se produce esta oportuna homo-
geneizacion, se profundiza en la descausalizaciéon material de la figura, pues
(qué no esta relacionado con la organizacion del trabajo, con la competitividad
o productividad?

La Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social®® pone algtn limite, exigien-
do en el art. 138.7 que la empresa acredite las razones que invoca “respecto de
los trabajadores afectados”.

Por su parte, los Tribunales procuran, dentro del margen que la ley per-

?Sentencia de la Audiencia Nacional de 21 de febrero de 2014, confirmada por Sentencia
del Tribunal Supremo de 10 de noviembre de 2015, segtn la cual se trata de una modificacion
del sistema de retribucién de gastos y suplidos, que no puede ser calificada como sustancial
pues posee escasa trascendencia y no afectar a ninguna de las condiciones bésicas del contrato
ni a su propio objeto. La nueva regulacién no supone, tampoco, un perjuicio para el trabajador.

10 Sentencia del Tribunal Supremo de 22 de enero de 2014. Tal modificacién es una manifestaciéon
del “ius variandi” empresarial pues no altera los aspectos fundamentales de la relacién laboral.

1 Sentencia del Tribunal Supremo de 9 de julio de 2014.

12 Sentencia del Tribunal Supremo de 25 de noviembre de 2015.

13 Ley 36/2011.
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mite, defender una interpretacion que no se abandone a la descausalizacion
material. Asi, la Audiencia Nacional advierte que “no existe una discreciona-
lidad absoluta del empresario, quien deberd acreditar la concurrencia de cir-
cunstancias en su empresa, basadas en las causas reiteradas, que incidan en su
competitividad, su productividad o su organizacién del trabajo, que justifiquen
razonablemente las modificaciones propuestas, puesto que las modificaciones
tienen por finalidad promocionar una mejora en la competitividad y en la pro-
ductividad de la empresa, asi como en la mejor organizacioén de sus sistemas de
trabajo”. Porque una cosa es que la formulacion de las causas sea tan amplia y
vaga que apunte a la descausalizacion material de la figura, y otra distinta que
la empresa no tenga que hacer el esfuerzo de acreditar su concurrencia. Todo
estara relacionado con la organizacién del trabajo, la competitividad o la pro-
ductividad, pero la empresa tiene que acreditar suficientemente esa relacion
con datos objetivos, cuantos mas mejor, que convenzan de que el eficaz funcio-
namiento de la empresa requiere la modificacion'.

En esta linea, el Tribunal Supremo indica que lo decisivo no es que con-
curra exactamente una situacion de “crisis” empresarial, sino que la modifica-
cion de condiciones contribuya a una “mejora” de la situacién de la empresa
que se encamine a favorecer su posicion competitiva’>. Ademads, aunque no cabe
un juicio de oportunidad de la medida, si que ha de valorarse judicialmente no
solo su legalidad, sino también la razonable adecuacién entre la causa acredita-
da y la modificacién acordada’®.

El mismo Tribunal Supremo razona, basdndose en la Sentencia del Tri-
bunal Constitucional 8/2015, de 22 de enero, que la modificacién sustancial de
condiciones de trabajo no se presenta como un simple medio para lograr un
incremento del beneficio empresarial, sino una medida racional para corregir
deficiencias en diversos planos -econémico, productivo, técnico u organizati-
vo-, cuyo punto de inferencia ha de hallarse mas en la «mejoria de la situacion»

que en la existencia de verdadera «crisis empresarial»'’.

4 Sentencia de la Audiencia Nacional de 28 de mayo de 2012.
5 Sentencia del Tribunal Supremo de 20 de enero de 2014.

16 Sentencia del Tribunal Supremo de 27 de enero de 2014. En el mismo sentido Sentencia del
Tribunal Supremo de 10 de diciembre de 2014; Sentencia del Tribunal Superior del Pais Vasco de 2 de
diciembre de 2014.

7 Sentencia del Tribunal Supremo de 16 de julio de 2015.
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3. Modificaciones convencionales

Sin duda un acierto del legislador de 2012 ha sido retirar del art. 41 ET la

regulacién del procedimiento para inaplicar convenios colectivos de naturaleza

normativa, pues ello tiene su natural y mejor encaje entre las normas regulado-

ras de la negociacién colectiva.

El Tribunal Supremo destaca las diferencias entre la modificacién sus-

tancial de condiciones de trabajo (art. 41 ET) y la inaplicacién del convenio

colectivo

(art. 82.3 ET)*:

La lista de materias susceptibles de modificacion sustancial es abierta,
siendo ejemplificativa la contenida en el art. 41.1ET ; el elenco de mate-
rias respecto de las que cabe la inaplicacién es cerrado. Las dos tablas
son casi coincidentes, si bien el art. 82.3 ET menciona las mejoras volun-
tarias de la Seguridad Social, cuya referencia se omite en el art. 41 ET.
Solo los cambios en las condiciones de trabajo que tengan caracter
sustancial quedan sometidos al procedimiento previsto en el art. 41
ET. Sin embargo, todas las alteraciones de las condiciones de trabajo
previstas por el convenio, sean sustanciales o no, deben quedar some-
tidas al procedimiento de inaplicacién convencional.

El empresario habrd de acudir al procedimiento previsto en el art. 41
ET cuando pretenda modificar condiciones de trabajo reconocidas a
los trabajadores en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos colec-
tivos o disfrutadas por éstos en virtud de una decisién unilateral del
empresario de efectos colectivos. Por el contrario, la modificacion de
las condiciones de trabajo establecidas en los convenios colectivos de-
beré realizarse conforme a lo establecido en el articulo 82.3 ET.

La decisiéon de modificaciéon de condiciones de trabajo, sea de cardc-
ter individual o colectivo, compete al empresario, quien puede im-
ponerla aunque no haya acuerdo con la representacion legal de los
trabajadores. Sin embargo, la inaplicaciéon de condiciones de trabajo
no puede llevarse a efecto de forma unilateral por el empresario: es
necesario el pacto colectivo o el laudo sustitutivo.

Mientras que la duraciéon del descuelgue es siempre limitada, la vi-
gencia de una modificacion sustancial de condiciones de trabajo pue-

de ser temporal o definitiva.

8 Sentencia del Tribunal Supremo de 17 de diciembre 2014.
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4. Modificaciones individuales y colectivas

El art. 41 ET se ha simplificado al establecer, por fin, que las modificacio-
nes deben seguir el procedimiento individual (decisiéon unilateral del empresa-
rio) o colectivo (decisién unilateral del empresario previa sustanciaciéon de un
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores) exclusivamen-
te segin el namero de trabajadores afectados, superandose asi el complejo régi-
men anterior, que tenia en cuenta también la naturaleza de la fuente reguladora
de la materia alterada.

El resultado practico es que una modificacion de condiciones que afec-
ta a un nimero reducido de trabajadores se tramita como medida individual
aunque implique alterar lo dispuesto en un acuerdo de empresa. Por tanto, se
admite que un acuerdo de empresa se vea modificado unilateralmente por el
empresario, ya sin siquiera tener que sustanciar un periodo de consultas, si el
cambio afecta a pocos trabajadores. Asumiendo que estamos ante instrumen-
tos de negociacion colectiva de naturaleza contractual, hay quien se cuestiona
hasta qué punto no se vulnera de todas formas el derecho a la negociacién co-
lectiva no ya por alterar unilateralmente estos pactos'?, sino por poder hacerlo
sin siquiera intentar llegar a un acuerdo, sin incluir una fase de negociacién en
ningin momento de la toma de decision®. Finalmente, el Tribunal Constitu-
cional ha negado que esta prevision legal vulnere el derecho a la negociacién
colectiva, basandose en que la determinaciéon de la fuerza vinculante de los
convenios de toda clase es materia de legalidad ordinaria?.

En cualquier caso, esta claro que, con el disefio actual, el art. 41 ET ope-
ra para la modificacién de toda condicion de trabajo vigente, individual o co-
lectiva, con independencia de cudl sea su fuente, salvo las siguientes cuatro
excepciones: a) Cuando no pueda considerarse sustancial y quede dentro del
poder de direccién del empresario; b) Cuando sea estrictamente precisa para
dar cumplimiento a una obligacién impuesta por una norma de rango superior

a aquélla que originaba la condicién modificada; c) Cuando se trate de poner fin

19 Fg ciertamente rotundo MARTINEZ GIRON, J., cuando afirma que ahora los convenios extraes-
tatutarios “quedarian reconducidos a meros pacta que no sunt servanda; y ello, con violacién flagrante de
la garantfa de la fuerza vinculante de los convenios ex apartado 1 del articulo 37 de la Constitucién, que
reiteradamente ha sido declarada aplicable por el Tribunal Constitucional a los convenios extraestatuta-
rios” (“Medidas de flexibilidad interna”, Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social nam. 100, 2012,
pag. 136).

2 FERNANDEZ VILLAZON, L.A.: “La adaptacién de la jornada de trabajo a las necesidades
productivas de la empresa tras las sucesivas reformas laborales (2010-2012)”, Comunicacién presentada
a las XXIII Jornades Catalanes de Dret Social, 2012, pag. 7 (http:/ /www.iuslabor.org/jornades-i-seminaris/
comunicacions/).

ZSTC 8/2015, de 22 de enero.
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a una situacién de tolerancia o falta de control que no llega a generar una con-
dicién més beneficiosa pues no hay un verdadero reconocimiento del derecho.
d) Cuando se trata de modificar condiciones contenidas en convenio colectivo

de naturaleza normativa?.

5. Rebajas salariales

El art. 41 ET contempla expresamente la posibilidad de rebajar el salario
de los trabajadores, generandose la duda de si toda merma salarial es siempre
sustancial y, por tanto, ha de tramitarse por la via del art. 41 ET, o, por el con-
trario, seria posible la existencia de una rebaja salarial de menor trascendencia
articulable a través del poder de direccion empresarial.

Aunque es verdad que resulta chocante una rebaja salarial amparada en
el poder de direccion, considero que no cabe distinguir donde la norma no lo
hace. Dado que no se establece un régimen diferenciado para la rebaja salarial
respecto de otras condiciones de trabajo, deberia aplicarse al mismo la regla del
analisis casuistico en orden a determinar si la cuantia de la reduccion es d