PONTOS DEVISTA CODIGO DO TRABALHO

ALTERAGOES AO DIREITO LABORAL VISAM TRABALHADORES E EMPRESAS

0 CODIGO DE TRABALHO NA ERA GLOBAL

Nesta fase urge nao esquecer gue o direito laboral rompeu barreiras, culturas e povos atingindo a tao famigerada palavra Globalizacao. Saiha
nas préximas linhas a visdo de quem, todos os dias, lida com as mais singulares normas/Ieis que o Codigo de Trabalho suporta actualmente.

bm a admissdo do
Codigo de Trabalho, em
Fevereiro de 2009, quais
foram as principais modi-
ficagées «fundeadas» ao universo
do trabalho? Acredita que a grande
mais-valia passa pela adaptabilida-
de, ou seja, a capacidade do universo
empresarial e dos seus trabalhado-

novo

res gerirem em conjunto modelos
de organizagdo laboral que estejam
mais adequados ao desenvolvimento
do mercado?

“0O modelo Europeu de protecgdo
social tem como objectivo alcan-
car um equilibrio adequado entre
flexibilidade e seguranca. Estamos
perto de alcangar aquele equilibrio,
implementando uma estrutura glo-
bal de normas minimas para regu-
lar o emprego e a proteccao social
de modo a salvaguardar os direitos
dos empregados no moderno mer-
cado de trabalho. Mais acgdes no
plano europeu devem concentrar-
-se em “acordos voluntarios e troca
de boas praticas.” (sic Declaracdo
conjunta do primeiro-ministro do
Reino Unido e do primeiro-ministro
de Portugal para o Conselho Euro-
peu da Primavera de 2003 Os mo-
dernos mercados de trabalho: res-
ponder aos desafios do processo de
Lisboa)

Independentemente, das opgoes in-
clusive politicas que possamos ter e
fazer, os factos sdo os factos. Ora, a
verdade factual da Europa em geral
e Portugal em especial, tem, desde
ha bastante a esta parte, assente
no modelo que no primeiro para-
grafo deixdmos transcrito. Assim,
a adaptabilidade, que certamente
todos reconhecemos “nos acordos
voluntarios e troca de boas prati-
cas’, & certamente, nesta fase de
desenvolvimento da Europa quica
a derradeira forma de conseguir-
mos alcancar dois objectivos que
hoje em dia, pelo menos alguns, nos
querem fazer crer, serem contradi-
torios, a saber:

Sécio da José Saramago Advogados Associados

Delinear um Plano Estratégico re-
alista e global - ao nivel Europeu -
que permita estabelecer objectivos
concretos sobre “ o que queremos
ser e como la chegar”, por forma po-
der incrementar os niveis de produ-
tividade e de prosperidade e, con-
sequentemente, combater um dos
maiores flagelos que ainda atinge a
humanidade, o desemprego e tudo
o que lhe estd intrinsecamente as-
sociado (exclusdo social, pobreza,
etc);

Ora, ainda que com “falhas” e er-
ros, como tudo o provém da ac¢io
do Homem, as normas referentes
ao Direito do Trabalho tem visado
a melhoria das condicdes de traba-
lho, por um lado, mas sem nunca
esquecer os interesses do mundo
industrializado e fortemente com-
petitivo em que vivemos.

A questdo da adaptabilidade como
“novidade” da reforma introduzida
no universo do Direito do trabalho,
tem que ver com duas grandes are-
as que foram alvo de alteragdes:

A. - Por um lado, houve uma clara
flexibilizagdo da contratagao de tra-
balhadores, havendo agora varias
formas de contratacao;

I. O facto de poder agora haver uma
renovacido do contrato de trabalho
a termo por trés vezes;

II. O limite minimo de duracao do
contrato de trabalho a termo, que é
seis meses, ndo se aplicar ao traba-
lho temporario;

I11. A possibilidade de celebrar con-
tratos de trabalho de muito curta
duracao.

IV. As inovacoes na formacao do
vinculo laboral, as alteracoes ao re-
gime do trabalho a tempo parcial,

V. A novidade que consiste na con-
sagracdo do trabalho intermitente;
B. - Por outro lado, houve também
uma flexibilizacdo na distribuicao
do tempo de trabalho, com a intro-
ducio entre nos de diversas moda-
lidades de maleabilidade do tempo
de trabalho como por exemplo o
horario concentrado ou a criacao
de "bancos de horas”.

Neste particular, o tltimo grupo de
alteragdes por nos acima enumera-
do e que se prende com a adaptabi-
lidade ou flexibilizagdo introduzida
em matéria de distribui¢do do tem-
po de trabalho, cumpre-nos desta-
car a possibilidade de haver agora
a chamada “adaptabilidade grupal”,
possa ser estendido a trabalhado-
res da empresa ndo abrangidos por
esse mesmo regime de adaptabili-
dade, mediante o preenchimento
de alguma das condigdes. Note-se
a excepcao ao principio pacta sunt
servanda (4062 do Codigo Civil),
que semelhante possibilidade de
alteracdo unilateral do contrato de
trabalho pode representar.
Passamos de seguida ao segundo
objectivo: Manter o modelo Euro-
peu de protec¢do social;

Aqui, entre outras, merecem desta-
que:

A protecgdo que é dada a parenta-
lidade, uma vez que foram intro-
duzidas normas que ndo tinham
nenhum precedente na legislacdo
anterior, como os artigos 34¢ e 35¢2
do Codigo do Trabalho (CT de aqui
em diante) ,que sdo uma clara evo-
lugdo quer no plano da igualdade e
ndo discriminacao de trabalhado-
res em razdo do sexo, quer no plano
da promocdo do aumento da natali-
dade e da concretizacdo do preceito
constitucional que protege a familia
e a sua criagdo e desenvolvimento,
na optica de que a Sociedade em ge-
ral deve promover condicoes favo-
raveis a sua formacdo, valores que
sdo promovidos pelo artigo 682 da
Constituicdo da Republica Portu-



guesa:
1. Licenga para avaliacdo a decorrer
num processo de adop¢do em curso
2. E ainda a licenga parental inicial
exclusiva do pai.

#Ha ainda inovagdes no que se refe-
re a possibilidade de adaptacao do
horario de trabalho a satisfagdo das
necessidades familiares.

Ou seja, de uma forma geral, as
normas ora em apreco sao suscep-
tiveis de contribuirem para um me-
lhor desenvolvimento do mercado
e fazem sem duvida prevalecer o
preceito constitucional da livre ini-
ciativa econémica, dando-lhe largo
desenvolvimento.

Na sua opinido como se configura
neste momento, depois de publicada
a lei n.2 7/2009, o panorama de en-
quadramento para os trabalhado-
res, empresas e responsdveis pelos
recursos humanos? Apresenta-se de-
masiado exigente e confuso?

A resposta de alguma forma cabal
a estas duas questdes interligadas
leva-nos a equacionar, entre outros,
os objectivos da gestao de recursos
humanos, isto até mesmo porque
os objectivos da empresas - acres-
centar valor - “fazer dinheiro” e dos
trabalhadores é hoje em dia bastan-
te claro. Ora, o objectivo da gestdo
de recursos humanos é melhorar a
organizacdo produtiva pessoal, con-
tribuindo para que todos, maxime
os trabalhadores sejam responsa-
veis do ponto de vista estratégico,
social e ético. Este é o principio
orientador do estudo e prética da
gestdo de recursos humanos.

Os departamentos de recursos hu-
manos e o0s “managers” propdem
os objectivos de uma forma que se
quer clara e quantificaveis. Estes
objectivos sdo equivalentes aos
parametros que permitem avaliar
as acgdes que sdo executadas. As
vezes, as metas sao feitas por escri-
to, em documentos cuidadosamen-
te preparados. Em outros nao sdo
expressos explicitamente, eles sdo
parte da “cultura organizacional”.
Os objectivos podem ser classifi-
cados em quatro areas principais:
Objectivos corporativos: Objectivos
funcionais: Objectivos sociais: e Ob-
jectivos pessoais.

Perante tudo isto e o que acima
deixamos exarado facil é verificar
que o panorama se apresenta ago-
ra mais desafiante e algo confuso, o
que por sua vez é um verdadeiro de-

safio para os gestores, em geral, e 0s
RH em especial. A isto acresce que
estamos, cada vez mais, perante a
verdadeira aldeia global com traba-
lhadores provenientes de diversos
paises e diferentes realidades cultu-
rais, o que por si s6 é também ja um
verdadeiro e significativo desafio.
A tudo acresce, que os gestores de
RH vao ter que estar, quer queiram
quer ndo, na primeira linha para fa-
zerem a ponte do didlogo entre os
gestores e os trabalhadores e asse-
gurarem que esse didlogo é verda-
deiro e proficuo e que todos falam
a mesma linguagem, por forma a
atingirem os objectivos propostos.
Relembramos, que os gestores de
RH estdo, ou deviam estar, sempre
na primeira linha para dirimirem os
potenciais conflitos na organizacio:
ora na maior parte das vezes a natu-
reza do conflito resulta do seguinte:
I. Interpretacdo dos factos de forma
diferente pelas partes;

II. Desacordo em relacdo as causas
que estdo na origem de determina-
do fenémeno;

II1. Desacordo em relagdo a objecti-
VOs;

IV. Desacordo em relagdo aos méto-
dos para atingir objectivos;

Ja entre os potenciais antecedentes
do conflito, encontramos:

Escassez de recursos; Conflitos de
responsabilidades - fung¢des; Dife-
rentes interesses - objectivos; Pos-
turas agressivas; Personalidades in-
compativeis; Fracos desempenhos;
Elevado nuimero de participantes
na decisao; Diversidade no local de
trabalho; Emogdes; Favoritismo
Sistemas de recompensa assentes
numa légica de soma nula; Clima
de desconfianca; Criticismos inade-
quados; Politicas, regras e padrdes
nao razoaveis ou ambiguos Diferen-
¢as culturais; Diferenciacdo funcio-
nal e hierarquica; Pressdes de tem-
po; Papel crescente das TI; Baixo
nivel de coesao do grupo; Barreiras
comunicacionais

Conflitos supridos ou ndo resolvi-
dos; Estratégias dominadoras; Esti-
los de lideranga

Excessiva centralizacdo de informa-
¢do; Incumprimento de promessas
(etc);

Ou seja, a guisa de conclusdo, cons-
titui minha convicgdo que nas em-
presas com boas praticas e dialogo
coerente ndo sera a legislacao que
sera um motivo acrescido de con-
flito, antes pelo contrario, ja nas

outras ndo so sera como, provavel-
mente, se tornara a fonte de conflito
ela propria. Na verdade, nessas em-
presas do lado dos trabalhadores,
podemos dizer que o novo regime
funciona como uma “faca de dois
gumes'”, pois se por um lado o novo
regime tem aspectos que conferem
uma grande protec¢do ao traba-
lhador; como sejam, por exemplo,
a extensdo do regime de protecgio
relativamente aos acidentes de tra-
balho, mesmo para trabalhadores
que nao se encontram juridica-
mente subordinados ao beneficia-
rio da actividade, como se espelha
na alinea c) do n®1 do artigo 4° do
Decreto-Lei 7/2009, ou ainda as ja
evidenciadas melhorias ao nivel da
protec¢do da parentalidade. Por ou-
tro, o novo regime legal apresenta
alguns pontos susceptiveis de se-
rem encarados como desvantajosos
para o trabalhador, como sejam as
alteragdes ao nivel da organizacio
do tempo de trabalho, e as multi-
plas possibilidades de aumento dos
limites maximos do periodo normal
de trabalho, muitas vezes sem que
seja necessario o acordo do traba-
lhador para que esse aumento pos-
sa acontecer. Logo daqui decorre

Direito Comercial e Societdrio;
Direito do Trabalho e Seguranga
Social;

Direito do Imobilidrio,
Urbanismo e Turismo;

Direito e Planeamento Fiscal e
Aduaneiro;

Investimento Estrangeiro e
Contratos Nacionais e
Internacionais;

Fusdes, Aquisigoes e Project
Finance;

Propriedade Industrial e Direitos
de Autor;

Direito Bancdrio e Financeiro;
Contencioso e Resolugdo de
Litigios;

Direito do Ambiente e da Energia;
Direito Farmacéutico;

Direito da Concorréncia;
Direito do Consumidor.

um potencial enorme de conflito
que tem que ser “atalhado” ab ini-
tio sob pena de arrastar a organiza-
¢do para uma “luta” esptria e que a
afastara do seu principal objectivo.
Reafirmamos que os tempos das
“lutas” ja deviam ter sido ultrapas-
sados e numa Europa, que se diz
desenvolvida, culta e de progresso,
tal ja devia ter dado lugar ao didlo-
go proficuo “face to face" em ordem
a todos em conjunto conseguirmos
uma melhor organizagio global
com responsabilizacdo e empenho
de todos no atingir dos dois objec-
tivos supra citados.

A opgao contrdria é susceptivel de
fazer com que a Europa em geral, e
Portugal em particular, perca com-
petitividade e, consequentemente,
perca a oportunidade de continuar
a ser “um farol” de cultura, progres-
so e modernidade num mundo glo-
balizado e cada vez mais ferozmen-
te competitivo.

«Muitos lideres pensam que estabe-
lecer objectivos é simples e intuitivo
mas, na realidade, seleccionar o con-
junto certo de objectivos é o derra-
deiro acto de malabarismo.» (Ram
Charan - Know-How);
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