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Projeto de Lei n.2 808/XIV/2.2

Procede a regulacao do teletrabalho

(Grupo Parlamentar do Partido Socialista)

Nota critica da CIP

I - Visao da CIP sobre o teletrabalho

1.
A humanidade confronta-se com mais uma revolugdo (a denominada 4.2 revolugdo) e, diga-se,
ainda bem, dado que as anteriores revolugdes permitiram melhorar, e muito, as condi¢oes de

vida das sociedades.

Mas esta revolugdo apresenta uma caracteristica muito prépria e que a faz diferir das anteriores:

o ritmo e/ou intensidade do seu caracter disruptor.

2.

Assumindo os mercados contornos organicos e sendo a inovagao imparavel, é necessario alterar
o “mind set”, ou seja, é fundamental interiorizar e reconhecer que a sociedade e,
designadamente, os mercados de trabalho, estdo em constante e rapida mutagao, pouco

tendo a nova realidade a ver com o que se verificava ha algumas décadas.

O modelo de organizacdo do trabalho classico fabril, das 9h as 17 h, estd em acelerado
esbatimento e tem necessariamente de ser repensado, dado que ndo da resposta as novas

necessidades das empresas e aos anseios dos trabalhadores.

Veja-se que a propria OIT, através do seu Diretor-Geral Guy Ryder, na Conferéncia “O futuro de
Trabalho”, no @mbito do centenario do Ministério do Trabalho, em 2017, referiu, entre outros
aspetos, o seguinte: “Estamos confrontados com uma verdadeira revolugdo em que o trabalho
deixa de existir numa base permanente e passa a ser uma relacdo de transagao comercial entre

os que fornecem e os que procuram um bem ou servigo, episddico e comercial e, por isso, somos
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obrigados a repensar instrumentos politicos como a legislacdo, a negociacdo coletiva e o

tripartismo.”.

3.
Os Parceiros Sociais reconhecem a importancia e o impacto da matéria e procuram,

naturalmente, acordar e promover solugdes adequadas no dominio da digitalizacao.

Neste ambito, destaca-se o Acordo-Quadro dos Parceiros Sociais Europeus sobre a

Digitalizagdo, adotado um junho de 2020.

O referido Acordo visa, entre outros aspetos, sensibilizar as partes para este dominio e propde
um processo circular para orientar os empregadores e os trabalhadores na adocdo das medidas

gue se revelem necessarias.

4.

O teletrabalho deve ser abordado, ndo apenas como uma modalidade de prestagdo de trabalho,
mas sobremaneira, como uma dimensdo e/ou instrumento, no 4mbito da digitalizagdo dos
mercados de trabalho, que também potencia beneficios, quer para as empresas quer para os
trabalhadores, e que, diga-se, para muitos, ja constitui uma realidade indesmentivel face ao

driver criado pelo Covid-19.

Até recentemente, o recurso ao teletrabalho era residual: de acordo com o estudo “A Economia
Digital e a Negociagdo Coletiva” de 2019, promovido pelo CRL e da autoria da Professora Rosario
Palma Ramalho, em 2016, do total de trabalhadores por conta de outrem apenas 0,3% estavam

em situacao de teletrabalho, ou seja, 853 situagodes.

Ora, de acordo com o Inquérito, no ambito do “Projeto Sinais Vitais”, desenvolvido pela CIP —
Confederagao Empresarial de Portugal, em parceria com o Marketing FutureCast Lab do ISCTE,
o qual foi publicado no dia 1 de junho de 2020, 48 % das empresas pretendem ter teletrabalho
de forma permanente e 50% das mesmas considera que a melhor solugdo passa por ter

situacOes de teletrabalho 2 ou 3 dias da semana.
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5.
Do ponto de vista das empresas, é possivel identificar ou associar, em geral, entre outras, as

seguintes oportunidades:

e Captacao de talentos ao nivel local, regional, nacional e mundial.

e Minimizagdo dos reflexos negativos da interioridade ao nivel dos recursos humanos;

Quanto aos desafios:

e Controlo da performance do trabalho;
e Controlo e registo dos tempos de trabalho;

e Absorcdo da cultura e valores das empresas.

Por sua vez, e no que diz respeito as oportunidades para os trabalhadores:

e Potenciar a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, especialmente relevante
em situacdes em que se torna necessaria assisténcia particular a ascendentes (que serd cada
vez mais comum, face ao envelhecimento da populagdo) e a descendentes;

e Diminuicdo de despesas e do stress decorrentes das deslocagGes para e do local de trabalho;

e Maior empregabilidade, nomeadamente para os residentes no interior e para portadores de

deficiéncia ou doenga crdnica.

Ja quanto aos desafios:

e Absorg¢do e manutencgdo da cultura e valores das empresas;

e Separacdo da dimensdo pessoal e profissional;

e Adequacdo das condigdes de trabalho.

Por outro lado, ressaltar que o teletrabalho pode impactar, de modo nao despiciendo, em outros

importantes dominios.

Veja-se, por exemplo, os impactos ambientais, seja no dominio da qualidade, seja no custo de

adaptacdo das empresas as metas ambientais que se preveem cada vez mais exigentes.
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Atente-se, ainda, nos potenciais impactos no ordenamento do territério e na fixacdo de

pessoas no interior do pais.

6.
Na discussdo em torno da figura ao teletrabalho, alguns aspetos revelam-se essenciais para a

CIP.

Desde logo, é necessario que o teletrabalho resulte de acordo das partes, ou seja, que a
respetiva utilizacdo tenha como pressuposto e exigéncia que ambas as partes privilegiem esta

modalidade.

Ndo obstante, equacionar casos de teletrabalho a ser imposto unilateralmente pelo
empregador, de forma excecional e temporaria, nomeadamente: i) Em caso fortuito ou de forca
maior (p. ex. situacdo de doenca, pandemias, etc.); ii) Por motivos de mercado, estruturais,
tecnolégicos, ou outras ocorréncias que tenham afetado gravemente a atividade normal da
empresa, desde que tal medida seja indispensavel para assegurar a viabilidade da empresa e a

manutencdo dos postos de trabalho.

Na perspetiva da CIP, a sede natural de discussdo sobre uma eventual revisdo do regime do
teletrabalho é a CPCS, sendo certo que se deve dar o maximo de espago possivel a negociacao
coletiva, uma vez que o teletrabalho ndo vai, naturalmente, ter aplicacdo a todos os setores e
profissGes e com igual intensidade, pelo que a existéncia de modelos mistos ou hibridos (dentro

e fora das instalagdes do empregador), pode ser o mais ajustado para muitos casos.

A negociacdo entre os parceiros sociais obviamente sera sempre mais benéfica quer para
trabalhadores quer para entidades empregadoras, definindo as suas regras especificas,
atendendo as peculiaridades de cada atividade e aos custos/beneficios da ado¢do deste regime
em concreto para um determinado setor, quer na vertente empresarial quer na dtica dos

trabalhadores.

Por outro lado, constata-se uma visdo bastante difundida no sentido de as empresas terem de

compensar o aumento dos custos dos trabalhadores em teletrabalho.
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Pressuposto errado, pois ndo é possivel generalizar a ideia de que todos os trabalhadores tém
um aumento de custos decorrente do facto de passarem a teletrabalho. Por outro lado, também
ndo se pode presumir que todos os empregadores tém uma reducdo da sua despesa neste
contexto, uma vez que existem custos fixos que sdo independentes da presenca fisica dos
trabalhadores no local de trabalho - a adaptacdo tecnoldgica ao teletrabalho pode
inclusivamente encarecer os custos fixos do empregador (licengas informaticas, VPN’s,

equipamentos, maiores encargos com ciberseguranga, etc.).

O atual regime legal confere as partes a liberdade de estipularem quem deve deter os
instrumentos de trabalho para o efeito, bem como a responsabilidade pela respetiva instalacao
e manutencdo e pagamento de despesas, numa solugcdo que se afigura ajustada (cf. artigo 166.2/

5, e) do CT), numa solugdo que se revela ajustada.

No que diz respeito ao dominio da seguranca e saude no trabalho e dos acidentes e doengas
profissionais, é necessdrio ter em conta que o empregador ndo tem o controlo sobre o local de

trabalho do teletrabalhador.

Dai ser necessario: preservar o sigilo do empregador e prever regras muito especificas sobre
seguranca e saude no trabalho, seguro de acidentes de trabalho e reparacdo em caso de
acidentes de trabalho (vg., adequacdo do conceito de “acidente in itinere”), bem como as regras
de comunicacdo e meios de prova que devem ser nesses casos obtidos pelo trabalhador e pelo

empregador.

O trabalhador, apés formagdo especifica, deve assumir a sua quota parte de responsabilidade

no dominio da SST.

Il - Projeto de Lei que procede a regulagao do teletrabalho

Nota prévia

Como nota prévia, ressaltamos a discordancia da CIP quanto a oportunidade da iniciativa.
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Na perspetiva da CIP, como ja supra se vincou, a sede natural de discussao sobre uma eventual
revisita ao regime do teletrabalho é a CPCS, ainda para mais quando se encontra em curso

uma discussao, naquela sede, sobre o Livro Verde das relagdes laborais.

Neste contexto, a proposta do PS ndo s6 ndo reconhece o papel da CPCS, como em nada

contribui para a sua credibilizacao.

O projeto em andlise suscita os seguintes comentarios, observacGes e reparos criticos.

> Aspetos centrais do Projeto de Lei

1.
A CIP concorda com a referéncia constante da “Exposi¢cao de motivos” de “que a sede mais
adequada para a definigdo das condig¢oes precisas em que o teletrabalho pode ser praticado

deve ser a convengdo coletiva de trabalho.”

De facto, como ja se referiu, é necessario conferir o maximo de espaco possivel a negociacdo
coletiva, uma vez que o teletrabalho ndo vai, naturalmente, ter aplicacdo a todos os setores e

profissGes e com igual intensidade.

Porém, ndo obstante o Projeto referir que a sede mais adequada é a negociacdo coletiva, o n.2
2 do artigo 3.2 (Aplicacdo do regime), prevé muitas matérias vedadas a negociagdo coletiva
(“Por convengdo coletiva de trabalho, podem ser afastados ou modificados regimes definidos
por este diploma, com exce¢@o dos artigos 4.2, 6.9, dos n.% 1 e 4 do artigo 10.9, e dos artigos

12.2,13.2,19.2 20.2¢e 21.2.”).

Na perspetiva da CIP, muitas das matérias vedadas a negocia¢ao coletiva carecem de suporte

que justifique tao drastica limitagao.

Veja-se, por exemplo, os n.2s 1 e 4 do artigo 10.2 (Poderes de diregdo e controlo):

“1. Os poderes de direcdo e controlo da prestagdo de trabalho no teletrabalho séGo exercidos, em

principio, por meio dos equipamentos e sistemas de comunicacdo e informagdo afetos a
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atividade do trabalhador, segundo procedimentos conhecidos por ele e compativeis com o
respeito pela sua privacidade.

4. O empregador pode exigir ao trabalhador relatdrios didrios ou semanais simples e sucintos
sobre os assuntos tratados na sua atividade e os respetivos resultados, mediante o

preenchimento de formuldrio previamente definido.”.

Na perspetiva da CIP, as especificidades transcritas constituem exemplos claros de matérias que

devem ser definidas pela negociagdo coletiva.

Afigura-se, razoavel, ser o legislador a definir a forma como o trabalhador reporta a atividade

desenvolvida ?

Outro importante exemplo diz respeito ao artigo 12.2 que projeta os deveres especiais do

empregador.

Neste ambito, questiona-se, a titulo de mero exemplo: Afigura-se razoavel ser o legislador a
definir os limites dos periodos de contactos presenciais com o trabalhador para reexame das
condicbes de trabalho e do modo por que o regime de teletrabalho estd a influenciar a sua

organizacdo de vida ? (v. alinea c) do n.2 1 do artigo 12.9)

E uma solucdo one size fits all ?

Para a CIP é claro que a sede natural de equacgdo destas matérias é a negociagao coletiva.

Por outro lado, também deve ser prevista a possibilidade de o regime ser afastado por acordo

das partes.

Associado ao ora exposto, acrescentamos que o Projeto é excessivamente detalhado,
entrando em dominios especificos que devia abster-se de querer regulamentar (v.g: detalhes
especificos deste modo de organizacdo do trabalho, sendo exemplos, como por exemplos, a
imposicdo da definicdo do hordrio de trabalho no acordo de teletrabalho, as restricdes quanto
a realizacdo de reuniGes de trabalho a distancia, a definicdo dos motivos e da antecedéncia para
o trabalhador ser obrigado a comparecer nas instalacdes da empresa ou outro local designado
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pelo empregador, a obrigacdo de consulta por escrito do trabalhador antes de promover a

mudanca de sistemas.

2.
Também concordamos com a “Exposi¢cdo de motivos” quando a circunstancia de o teletrabalho

ter de resultar de acordo entre as partes.

A referéncia do citado acordo também esta presente no artigo 4.2 (Acordo de implementacdo

de teletrabalho).

3.

Vdrios sdo os dispositivos que abordam o “hordrio de desligamento.”

Alguns deles projetam solugGes como as consignadas no artigo 18.2 (Direito de desligar), a saber:

“1. O acordo de implementagdo do teletrabalho fixa o hordrio dentro do qual, sem prejuizo do
disposto no n? 3 do artigo 10.2 e da consideragdo de situagées de forca maior, o trabalhador em
regime de teletrabalho tem o direito de desligar todos os sistemas de comunicagdo de servico
com o empregador, ou de ndo atender solicitacées de contacto por parte deste, ndo podendo dai
resultar qualquer desvantagem ou sangdo.

2. Na falta de estipulagdo no acordo de implementag¢do, o periodo de desligamento serd o
decorrente da observdncia do hordrio indicativo definido pelo trabalhador.

3. Constitui contraordenagéo muito grave a violagdo do disposto non? 1.”.

Nesta matéria, o que muitos denominam como o direito a desconexdo nao pode ser dissociado

das discussoes ja realizadas ou em curso no plano europeu, assim como dos seus resultados.

Por outro lado, ha certas categorias de trabalhadores (ex: topo da hierarquia ou quadros vitais
ao funcionamento da empresa) que tém cometidas fun¢des, as quais, pela sua prépria natureza
ou grau de responsabilidade envolvido, ndao podem, pura e simplesmente, ser desligadas ou
desconetadas. Trata-se de um dominio marcado pela heterogeneidade, quer ao nivel setorial
quer ao nivel empresarial, que necessita de um correto enquadramento, sendo a contratagdo

coletiva a sede adequada para a obtencdo deste equilibrio.
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Alids, a negociagdo coletiva é também essencial para definir o que se entende por “situacoes
de for¢a maior” referidas no n.2 1 do artigo 18.2, sob pena de nao ser a realidade determinante

nessa definigdo.

Por outro lado, ndo se concorda - rejeita-se, mesmo - que, na auséncia de estipulacdo no acordo

de implementacao, o periodo de desligamento seja definido pelo trabalhador.

Para terminar, ressaltar que ja hoje, salvo em situagGes especiais, fora do horario de trabalho,
os trabalhadores ndo sdo obrigados a estar permanentemente acessiveis ao empregador por

motivos relacionados com a sua prestacao de trabalho.

4,
Nos n.2s 5 e 6 do artigo 4.2 (Acordo de implementacgdo de teletrabalho) prevé-se que a recusa
do trabalhador a proposta do empregador para a utilizagdo do regime de teletrabalho nao tem

de ser justificada, ao contrario da situacdo em que é o empregador a recusar.

Trata-se de uma solugdo desequilibrada e totalmente injustificavel.

A dualidade de critérios para aceitacdo da proposta de acordo, consoante a iniciativa seja do

trabalhador ou do empregador é inaceitavel a luz dos principios da formacdo da vontade dos

contraentes num acordo que se pretende livre e esclarecido.

Acresce ressaltar que, na ética da CIP, e ainda a luz do imprescindivel equilibrio que se impde:

- O teletrabalhador deve ter prioridade em ocupar ou retomar um cargo sem teletrabalho

que corresponda as suas habilitacdes e competéncias profissionais;

- O empregador deverd informa-lo da disponibilidade de qualquer vaga (cargo) dessa

natureza;

- Em percentagem a definir por convengao coletiva, as empresas devem manter postos de

trabalho presenciais disponiveis para os casos de reversao de teletrabalho.
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5.
O artigo 7.2 (Equipamentos e sistemas) aborda os custos dos trabalhadores associados a figura

do teletrabalho.

Tal como acima ja se ressaltou, o projeto, erradamente, baseia-se numa uma visao muito
difundida no sentido de as empresas terem de compensar o aumento dos custos dos

trabalhadores em teletrabalho.

Pressuposto errado, pois ndo é possivel generalizar a ideia de que todos os trabalhadores tém
um aumento de custos decorrente do facto de passarem a teletrabalho. Por outro lado, também
ndo se pode presumir que todos os empregadores tém uma reducdo da sua despesa neste
contexto, uma vez que existem custos fixos que sdo independentes da presenca fisica dos
trabalhadores no local de trabalho - a adaptacdo tecnolégica ao teletrabalho pode
inclusivamente encarecer os custos fixos do empregador (licengas informaticas, VPN'’s,

equipamentos, maiores encargos com ciberseguranca, etc.).

7.
No que diz respeito ao dominio da seguranca e saude no trabalho e dos acidentes e doengas
profissionais, artigos 13.2 e 14.9, respetivamente, novamente se reitera que é necessario ter

em conta que o empregador ndo tem o controlo sobre o local de trabalho do teletrabalhador.

Dai, importa repisar, se torne necessario: preservar o sigilo do empregador e prever regras muito
especificas sobre seguranga e saude no trabalho, seguro de acidentes de trabalho e reparagao
em caso de acidentes de trabalho (vg., adequacdo do conceito de “acidente in itinere”), bem
como as regras de comunica¢do e meios de prova que devem ser nesses casos obtidos pelo

trabalhador e pelo empregador.

O trabalhador, apés formagdo especifica, deve assumir a sua quota parte de responsabilidade

no dominio da SST.

E, igualmente, importante sensibilizar os trabalhadores para a responsabilidade de cuidar do seu

proprio bem-estar fisico e mental em casa.
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Por outro lado, o artigo 13.2, que estabelece um conjunto de regras sobre a seguranca e saude
no trabalho, apresenta um conjunto de imposicdes que aumentam os custos das empresas

sem racionalidade bastante. (v.g: exames prévios e anuais).

> Aspetos, em particular, do Projeto:

1.

O artigo 2.2 (Definicoes) refere o seguinte:

“Para os efeitos da presente lei, considera-se:

a) Trabalho a distdncia — Trabalho em proveito alheio, realizado com fundamento num contrato
oneroso e de execugdo duradoura, em local nGo pertencente nem determinado pelo respetivo
beneficidrio.

b) Teletrabalho — Trabalho & distdncia, realizado em regime de subordinacdo juridica do
trabalhador ao beneficidrio do trabalho, mediante a utilizacGo de instrumentos e sistemas
informdticos e telemdticos.

¢) Trabalho no domicilio — Trabalho a distdncia, realizado sem subordinagdo juridica no domicilio
ou em instalag¢do do trabalhador, estando este na dependéncia econémica do beneficidrio.

d) Trabalho presencial — Trabalho realizado em local pertencente ou determinado pelo

beneficidrio.”.

A distin¢do entre as trés primeiras figuras nem sempre se afigura facil.

Por outro lado, as defini¢cées do artigo 2.2, e respetiva regulamentagdo no artigo 3.2, preveem
situagdes em que nao existe subordinagao juridica, contribuindo desta forma para a criacao de
uma presuncao de laboralidade, esvaziando, por outro lado, o sentido e conteudo da prestagao
de trabalho independente e a liberdade contratual e autonomia procurada por novas formas de

prestacdo de atividade.

2.

O n.2 3 do artigo 4.2 (Acordo de implementagdo de teletrabalho) refere o seguinte: “3. No caso
de o acordo ndo se destinar a execu¢do imediata, so é vdlido se definir claramente os periodos
em que a prestagdo de trabalho serd realizada a distdncia e aqueles em que, eventualmente,

serd presencial.”
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Na nossa perspetiva, nada justifica ferir de invalidade o acordo de implementacao de
teletrabalho, no caso deste nao se destinar a execu¢ao imediata, se ndo estiverem definidos

claramente os periodos em que prestacio do trabalho sera realizada a distancia e

presencialmente.

Quando muito, a consequéncia devia focalizar-se tdo s6 na clausula e ndo em todo o acordo,
podendo a lei esclarecer que regime prevalece quando o acordo nao preveja data concreta para

inicio da alternancia de regime.

O n.2 4 determina o que o acordo deve definir.

Questiona-se: Qual a consequéncia juridica nos casos em que o n.2 4, no todo ou em parte, ndo

é cumprido ?

Osn.2s5 e 6 do artigo 4.2 preveem que a recusa do trabalhador a proposta do empregador para
a utilizagdo do regime de teletrabalho ndo tem de ser justificada, ao contrario da situagao em

que é o empregador a recusar.

Novamente se vinca, trata-se de uma solugdo desequilibrada e nao justificada.

A dualidade de critérios para aceitacdo da proposta de acordo, consoante a iniciativa seja do
trabalhador ou do empregador é inaceitavel a luz dos principios da formacdo da vontade dos

contraentes num acordo que se pretende livre e esclarecido.

As situagGes em que o teletrabalho é obrigatério deverdo ter na base razdes muito ponderosas,
devidamente tipificadas e claramente definidas, a semelhanga do que acontece no regime de

teletrabalho em vigor, como um ambito que se mostra imbuido de racionalidade.

O que subjaz a solugdo projetada é a pretensdo de tornar a exce¢do em regra e alargar,

praticamente sem limite, as situacdes de teletrabalho por vontade unilateral do trabalhador.

E que o préprio artificio de que o empregador pode-se opor-se a pretensdo do trabalhador, deixa
ao critério discricionario da ACT a aceitacdo da fundamentacgdo invocada e é potencial fonte de
conflitos s6 eventualmente sandveis com recurso aos Tribunais.
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A manter-se a proposta de regulagao no que a esta matéria respeita, a enunciagdo no artigo
42 do principio de que “a implementagdo do regime de teletrabalho depende sempre de

acordo” nao passa de um logro.

3.
O n.2 3 do artigo 5.2 (Duragdo e cessa¢do do acordo de implementacdo do teletrabalho) prevé
que “Sendo o acordo de duragéo indeterminada, e sem prejuizo do disposto no artigo 167.2 do

Cddigo do Trabalho, qualquer das partes pode fazé-lo cessar mediante comunicacéo a outra, que

produzird efeitos no 602 dia posterior.” (sublinhado nosso).

A cessacdo do teletrabalho tem consequéncias, nomeadamente organizativas, muitos

diferentes conforme seja solicitado pelo trabalhador ou pelo empregador.

De facto, um maior recurso ao teletrabalho implicard, com elevada probabilidade, uma
reformulacdo das politicas relacionadas com a aquisicdo/arrendamento dos espacos de
trabalho.

Como ja se ressaltou, na perspetiva da CIP, como aspetos equilibradores:

- O teletrabalhador tem prioridade em ocupar ou retomar um cargo sem teletrabalho que

corresponda as suas habilitagdes e competéncias profissionais;

- O empregador deverd informa-lo da disponibilidade de qualquer vaga (cargo) dessa

natureza;

- Em percentagem a definir por convencdo coletiva, as empresas devem manter postos de

trabalho presenciais disponiveis para os casos de reversao de teletrabalho.

Neste quadro, deveria existir um periodo minimo inicial para o teletrabalho e um periodo de
antecedéncia da comunicacao de, pelo menos, 90 dias, sendo que as empresas, em algumas

situagBes, podem nao conseguir garantir que o local de trabalho seja o anteriormente utilizado.
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No ambito do n.2 3, cumpre especificar que o acordo possa ser revogado a qualquer momento,
caso se verifique a ocorréncia de incumprimento culposo dos deveres laborais por qualquer das

partes.

Outros problemas se colocam quanto ao n.2 3: A articulacdo entre o n.2 3 do artigo 52 e o artigo

1672 do Cédigo do Trabalho para o qual remete, resulta numa contradicdo irremediavel.

O artigo 1672 do Cddigo do Trabalho prevé que “em caso de trabalhador anteriormente
vinculado, a duragdo inicial do contrato para a prestagdo de teletrabalho ndo pode exceder trés

anos”.

Se a duracdo inicialmente estabelecida ndo pode ser superior a trés anos, entdo ndao pode ser

um “acordo de durag¢do indeterminada”.

Igualmente contraditéria resulta, ainda, a articulacdo do n.2 2 do artigo 52 deste Projeto de Lei

e o artigo 1672 do Cddigo do Trabalho.

Por sua vez, o n.2 4 do artigo em analise refere o seguinte:

“4. Cessando o acordo de teletrabalho no dmbito de um contrato de dura¢do indeterminada, ou
cujo termo ndo tenha sido atingido, o trabalhador tem o direito de retomar a atividade em
regime presencial, sem prejuizo da sua categoria, antiguidade e quaisquer outros direitos

reconhecidos aos trabalhadores presenciais com fungées e duragdo do trabalho idénticas.”

Neste ambito, o principio “trabalho igual, saldrio igual” tem de ser aplicado em toda a sua

compreensao - o que a mera identidade de fungdes ndo preenche forcosamente.

4.

O artigo 6.2 e os artigos 10.2, 12.2 e 18 preveem contraordenagdes muitos graves.

Face a moldura sancionatéria muito elevada prevista no artigo 554.2 do Cédigo do Trabalho,
neste ambito aplicavel, e a nova realidade a qual os empregadores e os trabalhadores ainda se
encontram em fase de adaptacdo, a CIP considera que nenhuma contraordenacao deve ser
qualificada de “muito grave” neste diploma.
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5.

O n.2 2 do Artigo 7.2 (Equipamentos e sistemas) preveé o seguinte:

“Todas as despesas adicionais que, comprovadamente, e com o acordo do empregador, o

trabalhador suporte como direta consequéncia da aquisicdo ou do uso dos equipamentos e
sistemas informdticos ou telemdticos na realizagdo do trabalho, incluindo os acréscimos de

custos de energia e da rede instalada no local de trabalho em condigées de velocidade

compativel com as necessidades de comunicagdo de servigo, assim como os de manuten¢do dos

mesmos equipamentos e sistemas, sGo compensadas pelo empregador.”

Neste ambito, ressalta-se, mais uma vez, que nao devemos generalizar o pressuposto de que
todos os trabalhadores tém um aumento de custos decorrente do facto de passarem a
teletrabalho. Por outro lado, também nao se pode presumir que todos os empregadores tém
uma redugdo da sua despesa neste contexto, uma vez que existem custos fixos que sao
independentes da presenca fisica dos trabalhadores no local de trabalho - a adaptacdo
tecnoldgica ao teletrabalho pode inclusivamente encarecer os custos fixos do empregador

(licengas informaticas, VPN’s, equipamentos, maiores encargos com ciberseguranga, etc.).

Por outro lado, questiona-se: como é que se vai comprovar o acréscimo de custos de energia

e/ou da rede instalada relacionada com o exercicio da atividade profissional ?

Vejam-se os seguintes exemplos:

v" No caso de estarem dois cOnjuges em casa em teletrabalho e se registar um aumento
da conta de eletricidade em relagdo a média do ano anterior. Esta variacdo sera
suportada por quem ? Pela empresa do cOnjuge A + a empresa do cénjuge B ? Como

serd feita a divisdo das despesas ?

E se do ano A para o ano B o trabalhador tiver adquirido, por exemplo, eletrodomésticos

de que nao dispunha e determinem um maior consumo de energia ?

v" 0 adicional pago pela(s) empresa(s) para cobrir estas despesas dos trabalhadores em

teletrabalho serdo sujeitas a tributacdo ao nivel fiscal e contributivo ?
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v" Ao falar-se na “rede instalada no local de trabalho” assume-se que se esteja a falar de
acesso a internet. Na maioria das residéncias o acesso a internet faz parte de um pacote
Net+Voz+TV. Ora, nestes casos, que parte do servico é que seria assumida pela(s)

empresa(s)?

O atual regime legal confere as partes a liberdade de estipularem quem deve deter os
instrumentos de trabalho para o efeito, bem como a responsabilidade pela respetiva
instalagdo e manutenc¢io e pagamento de despesas (cf. artigo 166.2/ 5, e) do CT), numa

solugdo que se revela ajustada.

Por outro lado, é perspetiva da CIP que é preciso reduzir custos para as partes.

Assim, quanto as formas de reducdo de custos para as partes, e como as situacdes sao muito
diversas em termos de custos e beneficios para trabalhadores e empresas, sugerimos as

seguintes formas de apoio publico:

- Do lado do trabalhador, considerar como dedug¢do a coleta em sede de IRS o acréscimo de
despesas (de internet e eletricidade, sobretudo, se suportadas e demonstradas com faturas)
com teletrabalho comprovado (informagdo da Seguranga Social sobre a situagdo de
teletrabalho), dentro de limites aceitdveis estabelecidos tendo em conta fatores de
proporcionalidade (em fungdo do maior nimero de horas em casa devido ao teletrabalho)
e valores de mercado. De notar que, no contexto da pandemia, mesmo sem essa
comparticipagdo, muitos trabalhadores revelaram interesse no teletrabalho, significando
que os beneficios (reducdo de custos de transporte, entre outros) superaram, em muitos
casos, as despesas referidas, que se equiparam com outras que ja sdo aceites em sede IRS

como necessarias para a prossecucao do trabalho e do rendimento associado;

- Do lado das empresas, equacionar que nao ha quaisquer custos adicionais, permitindo a
devolugdo a 100% dos custos com teletrabalho (equipamento especifico, sistemas
informaticos e teleméticos, formacao, etc) através de um crédito fiscal em sede de IRC e/ou

cobertura por fundos europeus.

Se adicionarmos o n.2 3 (“3. A compensacdo a que se refere o numero anterior pode consistir

numa importdncia certa, fixada no acordo de teletrabalho ou em instrumento de
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regulamentagdo coletiva de trabalho, e ajustdvel ao longo da vigéncia do acordo conforme a
evolugdo comprovada das despesas adicionais.”) ao nimero 2 ja analisado, ressalta-se que é
necessario ressalvar que, caso esta compensacdo ao trabalhador seja aprovada nos termos
previstos, e sem qualquer norma de enquadramento complementar, o respetivo valor
certamente acresceria a massa segura para efeitos do seguro de Acidentes de Trabalho, com o

consequente impacto no montante do prémio suportado pelo empregador.

Questiona-se, ainda, qual a verdadeira natureza da compensac¢do a que se referem os n9 2 e 3

do artigo 79 ?

6.
O n.2 1 do artigo 8.2 (Regras de utilizagdo) prevé o seguinte: “Sendo os equipamentos e sistemas
utilizados no teletrabalho fornecidos pelo empregador, as condi¢bes para o seu uso para além

das necessidades do servigo sdo as estabelecidas pelo requlamento interno a que se refere o n®

6 do artigo 4°.” (sublinhado e negrito nossos)

Por sua vez, o n.2 7 (a referéncia deve ser feita ao n.2 7 e ndo ao n.2 6 como referido por lapso

no projeto) do artigo 4.2 refere o seguinte: “O empregador pode definir, por requlamentacdo

interna devidamente elaborada e publicitada, apds consulta das estruturas representativas dos
trabalhadores e na observdncia do Regulamento Geral de Protegdo de Dados, as atividades e as
condigcées em que a adogdo do teletrabalho na empresa poderd ser por ele aceite.” (sublinhado
e negrito Nossos).

Ora, os supratranscritos dispositivos suscitam os seguintes comentarios:

Em primeiro lugar, ndo é claro se a existéncia de regulamento interno é ou nao obrigatéria.

Diga-se, desde ja, que, na perspetiva da CIP, ndo se revela minimamente razoavel obrigar a

existéncia de regulamentos internos em todas as empresas, mormente em micro e PME.

Em segundo lugar, trata-se, claramente, de mais uma matéria que deve ser definida em

negociagao coletiva.
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7.
A formacao prevista no artigo 9.2 (Formacao especifica) deve ser contabilizada nas horas de

formacao anuais obrigatorias.

Por outro lado, o trabalhador deverd comprovar a necessidade efetiva dessa formacao, ao
nivel, por exemplo, de programas informaticos, uma vez que, muitas vezes, as restantes

funcdes sdo as ja exercidas por ele.

8.

O n.2 1 do artigo 10.2 (Poderes de direcdo e controlo) prevé o seguinte:

“1. Os poderes de direcdo e controlo da prestagdo de trabalho no teletrabalho sdo exercidos, em
principio, por meio dos equipamentos e sistemas de comunica¢do e informacdo afetos a
atividade do trabalhador, segundo procedimentos conhecidos por ele e compativeis com o

respeito pela sua privacidade.”.

Nesta matéria, cumpre esclarecer que existem matérias de exercicio da atividade profissional
em teletrabalho, como sejam a participagdo em eventos ou formagdo interna em que podera
ocorrer a captura de imagem, registo de som ou escrita que deveriam estar devidamente

enquadradas.

Relativamente ao poder de controlo, a sua articulagdo com o poder disciplinar (que em sentido
amplo teria de incluir o poder de controlo, agora autonomizado) ndo estd clara, tal como nado
esta claro como se podera exercer o poder disciplinar a distancia quando o n2 3 proibe a recolha

de prova para sustentar o exercicio efetivo do poder disciplinar.

Recorda-se que “a distancia” os meios mencionados no n2 3 sdo os Unicos de que o empregador
dispGe, pelo que a sua ndo utilizagdo para efeitos de controlo inviabiliza a utilizagdo do poder

disciplinar em algumas das suas vertentes menos objetivadas.
A exigéncia de um “formuldrio previamente definido” para os relatdrios “simples e sucintos” dos
assuntos tratados pelo trabalhador prevista no n.2 4 é uma manifestacao de zelo dispensavel ao

nivel da lei.
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O n.2 3 prevé que é vedada a captura de imagem, de registo de som, de registo de escrita, de
acesso ao histérico, ou o recurso a outros meios de controlo que possam afetar o direito a

privacidade do trabalhador.

Na perspetiva da CIP, deve ser ressalvada a eficacia das mensagens e comunicagdes,
nomeadamente em teleconferéncias, e a transparéncia que deve presidir ao cumprimento das

obrigacdes, quer pelos empregadores quer pelos trabalhadores

10.

0O n.2 1 do artigo 11.2 (Organizagdo do trabalho) refere o seguinte:

“1. Com observdncia dos regimes de duragdo do trabalho estabelecidos por lei, por convenc¢éo
coletiva e pelo acordo de implementacdo do teletrabalho, assim como da regulamentac¢éo
interna do empregador e das modalidades pelas quais este, nos termos do mesmo acordo,

realiza o controlo da prestagcdo de trabalho, cabe ao trabalhador organizar os tempos de

trabalho de modo adequado ad realizacdo dos objetivos da atividade contratada.” (sublinhado

Nnosso).

Neste ambito, questiona-se: Vai haver diferenciacdo entre horario de trabalho (HT) e tempos
de disponibilidade obrigatdria ? Isto é, o HT vai conter tempos de disponibilidade obrigatdria e
tempos de disponibilidade ndo obrigatéria ? Todos os HT de teletrabalho vao ser flexiveis ? Nao

pode um teletrabalhador fazer o HT normal fixo que fazia presencialmente ?

Por outro lado, e no que diz respeito a parte final sublinhada, é entendimento da CIP que se estd
a subverter o poder de direcao do empregador no que toca a organizagao dos tempos de
trabalho, o que, naturalmente, nao faz sentido, nem é aceitdvel, e, seguramente, desmotivara

as empresas a utilizagao do teletrabalho.

O n.2 2 refere o seguinte: “2. As reunides de trabalho a distdncia, assim como as tarefas que,
pela sua natureza, devem ser realizadas em tempos precisos e em articulagdo com outros
trabalhadores, podem ter lugar independentemente dos hordrios indicativos, desde que dentro

do hordrio de trabalho, e agendadas com antecedéncia razodvel.”
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O assim transcrito estd formatado assente no trabalho a distancia realizado em Portugal para

empresas aqui sediadas.

Porém, a realidade portuguesa é constituida por empresas criadas em Portugal ao abrigo do IDE
captado e que integram grupos internacionais, europeus, americanos e asiaticos, com fusos

horarios distintos.

Ora, a rigidez prevista “(...) desde que dentro do hordrio de trabalho (..)” compromete
seriamente a organizacao do trabalho a volta de equipas multi-territoriais, obrigando a adogao
de medidas permanentes mais penalizadoras para os trabalhadores portugueses pois, ao
impedir uma realizacdo de reunides de forma esporadica, vai levar a adocdo de horarios
permanentes penalizadores dos trabalhadores mas que sejam mais compativeis com os das

equipas internacionais (noite, madrugada, etc).

E absolutamente essencial flexibilizar este n@ 2.

Por sua vez, o n.2 3 do referido artigo 11.2 refere o seguinte: “O trabalhador é obrigado a
comparecer nas instalacbes da empresa ou noutro local designado pelo empregador, para
reunides, acbes de formagdo e outras situagées que exijam presenca fisica, para as quais tenha

sido convocado com, pelo menos, 48 horas de antecedéncia.” (sublinhado nosso)

O prazo encontra-se determinado de forma excessivamente rigida, nao prevendo, como

deveria, situagdes urgentes e imponderaveis que justificam um prazo inferior a 48 horas.

Para terminar, o n.2 4 prevé o seguinte:

“4. Para os efeitos deste artigo, e na falta de definigdo diversa, entende-se por “periodo normal

de funcionamento da empresa” o que se inicia as 08h00 e termina as 19h00.”

Esta previsao ndo faz qualquer sentido.

N3o existe em toda a legislagdo laboral e é redutor do tipo de empresas: basta pensar (no que

aos servicos de trabalho a distancia respeita, nomeadamente telefonistas) nas empresas de
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seguranga, vigilancia, bares, farmacias, urgéncias médicas, padarias e todas as empresas que

tenham laboragdo continua.

11.
As alineas c) e e) do n.2 1 do artigo 12.2 (Deveres especiais do empregador) estabelecem o

seguinte:

“1. Sem prejuizo dos deveres gerais consagrados pelo Cédigo do Trabalho, a prdtica do
teletrabalho implica, para o empregador, os sequintes deveres especificos:
c) Promover, com a periodicidade estabelecida no acordo de teletrabalho, ou, em caso de

omiss@o, com intervalos ndo superiores a dois meses, contactos presenciais com o trabalhador,

para reexame das condicbes de trabalho e do modo por que o regime de teletrabalho estd a

influenciar a sua organizacdo de vida;

(..)

e) Consultar, por escrito, o trabalhador antes de introduzir mudangas nos equipamentos e

sistemas utilizados na prestagdo de trabalho, nas fung¢des atribuidas ou em qualquer

caracteristica da atividade contratada,;” (Sublinhados nossos)

Na perspetiva da CIP, as solucGes propostas ndo se revelam razodveis: por um lado, o prazo
supletivo de 2 meses é excessivamente curto e, assim, caro, nomeadamente quando o
teletrabalho for requerido pelo trabalhador, e, por outro lado, excessivamente burocratico ao

pretender exigir uma consulta escrita.

Por outro lado, questiona-se: Em que moldes se deve efetuar tal reexame ? Ao abrigo da SST ?

Pelos respetivos superiores hierarquicos ? Ou em quaisquer outros moldes ?

Mais: Obrigar o empregador a consultar, por escrito, o trabalhador antes de introduzir
mudancas nos equipamentos e sistemas utilizados na presta¢do de trabalho, é outra intromissao
inaceitavel no poder de direcdo e de organizacdao do trabalho que cabe em exclusivo ao

empregador, a qual deve, por isso, ser liminarmente rejeitada.

Representa, igualmente, uma visdo inadequada, especialmente grave para a evolucdo e

modernizag¢ao das empresas, tanto mais quando se pretende caminhar para a digitalizacao que
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as mudancas de sistemas e equipamentos por parte da entidade empregadora fique

condicionada a consultar o trabalhador em teletrabalho.

Por outro lado, a alinea d) do n.2 1 do artigo 12.2 estabelece o seguinte: “Garantir ou custear as
agbes de manutengdo e de corregcdo de avarias do equipamento e dos sistemas utilizados no

teletrabalho, nos termos do n.2 2 do artigo 72, independentemente da sua propriedade;”

Tem de ser salvaguardada a possibilidade as avarias se deverem a atos imputadveis ao
trabalhador, pelo que se sugere que seja acrescentada mencgado a “salvo nas situagées em que,

comprovadamente, as avarias decorram de md utilizagdo ou negligéncia do trabalhador”.

Por outro lado, ndo pode a entidade empregadora ser onerada com o custo da reparacdo de
equipamentos que sdo propriedade do trabalhador. Se estivermos a falar de equipamentos que
sdo propriedade do trabalhador como se garante que essas avarias ndo sdao de uma utilizacdo

pessoal sua ? Este énus linear apenas sobre a entidade empregadora nao faz qualquer sentido.

12.
O artigo 13.2 e 14.2 abordam, respetivamente, a “Saude e seguranca no trabalho” e os

“Acidentes de trabalho e doencas profissionais”.

No que diz respeito ao dominio da seguranca e saude no trabalho e dos acidentes e doengas
profissionais, é necessario ter em conta que, como ja se vincou, o empregador ndo tem o

controlo sobre o local de trabalho do teletrabalhador.

Dai ser necessario: preservar o sigilo do empregador e prever regras muito especificas sobre
seguranca e saude no trabalho, seguro de acidentes de trabalho e reparagdo em caso de
acidentes de trabalho (vg., adequagdo do conceito de “acidente in itinere”), bem como as regras
de comunicagdo e meios de prova que devem ser nesses casos obtidos pelo trabalhador e pelo

empregador.
Alias, o legislador ndao pode, por um lado, limitar o controlo do empregador com o argumento
da protecgao da privacidade, e, por outro lado, responsabilizar a empresa por acidentes que

possam ocorrer nesse espago que a empresa hio controla.
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O trabalhador, apds formacao especifica, deve assumir a sua quota parte de responsabilidade

no dominio da SST.

E, igualmente, importante sensibilizar os trabalhadores para a responsabilidade de cuidar do seu

proprio bem-estar fisico e mental em casa.

Por outro lado, o artigo 13.2, que estabelece um conjunto de regras sobre a seguranga e saude
no trabalho, apresenta um conjunto de imposi¢coes que aumentam os custos das empresas

sem a razoabilidade necessaria.

N3o se compreende a obrigatoriedade de “(...) realizagdo de exames de satide no trabalho antes

da implementacdo do teletrabalho e, posteriormente, exames anuais (...)".

Questiona-se: Se um trabalhador fez recentemente exames na mesma empresa qual a razao de

se obrigar a novo exame de saude ?

Questiona-se, também: Qual a razdo que justifica exames anuais, quando atualmente tal

obrigacdo é bianual, excecionando-se os trabalhadores com mais de 50 anos ?

Mais: Tais obriga¢des aplicam-se de igual forma em todas as modalidades de teletrabalho ? Um
regime hibrido em que o trabalhador apenas esta fora da empresa um dia por semana é igual a

um trabalhador que estd a 100% em teletrabalho ?

Por outro lado, o n.2 3. prevé o seguinte: “O trabalhador faculta o acesso ao local onde presta
trabalho aos profissionais designados pelo empregador que, nos termos da lei, tém a seu cargo
a avaliagdo e o controlo das condicbes de seguran¢a e saude no trabalho, em hordrio
previamente acordado, entre as 9 e as 19 horas, dentro do hordrio de trabalho.”.

No n? 3, acautelando a existéncia de teletrabalhadores noturnos, cujo horario de trabalho ndo
se compreenda entre as 09h00 e as 19h00, a referéncia a visitas entre as 9 e as 19 horas, dentro
do horario de trabalho, devera acrescentar-se “sempre que possivel”, pois as visitas devem
ocorrer sempre durante o dia, ainda que fora do horario de trabalho, para os trabalhadores

noturnos.
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Acresce, ainda, referir, no que ao artigo 14.2 diz respeito, que do quadro legal global tem de
resultar que a variacdo de local de risco ndo determina, para os empregadores, um aumento da
taxa aplicavel ao prémio do seguro nem, para o trabalhador, um aumento do risco de

descaracterizacdo do acidente de trabalho (ver causas no artigo 142 da Lei n2 98/2009).

Por outro lado, defendemos que as seguradoras devem ter acesso as correspondentes
informacdes, o que terad de ser considerado em alteragdo a Portaria 256/2011, de 5 de julho
(aprova a parte uniforme das condic¢Oes gerais da apélice de seguro obrigatério de acidentes de
trabalho para trabalhadores por conta de outrem), aditando uma alinea a Cldusula 243,

referente as obrigacdes do tomador do seguro.

13.

A alinea b) do n.2 1 do artigo 15.2 (Deveres especiais do trabalhador) refere o seguinte:

1. Sem prejuizo dos deveres gerais consagrados pelo Cddigo do trabalho, o teletrabalho implica,
para o trabalhador, os seguintes deveres especificos:

(-..)

b) Cumprir as instru¢ées do empregador no respeitante a sequranga da informagdo utilizada ou

produzida no desenvolvimento da atividade contratada;”

Na medida em que as matérias previstas devem ser transversais a todos os trabalhadores,

considera-se que a redacgdo deve ser reformulada no seguinte sentido:

“Cumprir as instrugdes, politicas ou regulamentos em vigor no empregador no respeitante a

seguranc¢a da informagdo utilizada ou produzida no desenvolvimento da atividade contratada”.

14.

O n2 2 do artigo 162 entra em contradi¢do com o n2 3 do artigo 109, pois torna-se, na pratica,
muito dificil, se ndo mesmo impossivel, cumprir a Ultima parte do n2 2 do artigo 169 - registo das
interrup¢cdes ndo computdveis como tempo de trabalho - sem o recurso a mecanismos

automaticos de registo da atividade a distancia, proibidos pelo n2 3 do artigo 109.

Ainda quanto ao n.2 2 do artigo 16.2, é necessario fazer o seguinte acrescento:
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“2. Cabe ao empregador estabelecer um sistema de registo de tempos de trabalho que contenha
a indicagdo das horas de inicio e de termo efetivos da prestagdo de trabalho em cada dia, assim
como das interrupgdes néo computdveis como tempo de trabalho, cujo registo é uma obrigagéo

do trabalhador.”

15.
O n.2 1 do artigo 17.2 (Retribuicdo) refere o seguinte: “1. O trabalhador em regime de
teletrabalho tem direito, no_minimo, a retribuicdo equivalente a que auferiria em regime

presencial, com a mesma categoria e fungdo idéntica.” (sublinhado nosso)

Tal como se vincou a propédsito do n.2 4 do artigo 5.2, o principio do “trabalho igual, salario
igual”, n3o impde, forcosamente, que identidade de categoria e/ou funcdo determine
identidade retributiva.

E preciso preservar e ater-se aquele principio.

16.

O artigo 18.2 (Direito de desligar) ja foi objeto de andlise anteriormente.

17.

O n.2 1 do artigo 19.2 (Igualdade de direitos e deveres), dispde o seguinte:

“1. O trabalhador em regime de teletrabalho tem os mesmos direitos e deveres dos demais
trabalhadores da empresa com a mesma categoria ou com fung¢do idéntica, nomeadamente no
que se refere a formagdo, promogdo na carreira, limites da duragéo do trabalho, periodos de
descanso, incluindo férias pagas, protecéo contra riscos de acidente ou doenga profissional e

acesso a informagdo das estruturas representativas dos trabalhadores.”.

Para além do expresso a propdsito do n.2 1 do artigo 17.2, que aqui se da por reproduzido,
deve ser ressalvado a igualdade de direitos e deveres, com exce¢ao, naturalmente, dos que

pressuponham a prestacgao presencial de trabalho.

18.
O n.2 2 do artigo 20.2 (Atividade sindical na empresa) refere o seguinte: “As estruturas

representativas dos trabalhadores tém o direito de afixar em local disponibilizado no portal
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interno da empresa, convocatdrias, comunicagdes, informagdes ou outros textos relativos a vida

sindical e aos interesses socioprofissionais dos trabalhadores, bem como proceder a sua
distribuigcdo por via de lista de distribuicéo de correio eletrdnico para todos os trabalhadores em

regime de teletrabalho, disponibilizada pelo empregador” (sublinhado nosso).

O supratranscrito, que nao pode ser alterado por negocia¢ao coletiva, obriga a criacdo de um

Portal interno da empresa.

Questiona-se: Os proponentes querem obrigar micro e pequenas empresas a investirem num
portal interno para o mero efeito de divulgar atividade sindical ? Quem paga ? O correio

eletrénico ndo é suficiente ?

Mais: O empregador ndo pode disponibilizar a direcio de correio eletrénico dos/as

trabalhadores/as que estdo em teletrabalho por:

Protecdo dos dados pessoais do/a trabalhador/a: Note-se que, normalmente, a dire¢do de
correio eletrénico contém o nome e o apelido dos/as trabalhadores/as e estes/as podem
nao autorizar o empregador a disponibiliza-los;

- O/atrabalhador/a s6 vé o seu correio eletrdnico profissional durante o horario de trabalho,
pelo que tais e-mails afetariam o normal funcionamento da empresa (o que é proibido a luz
do artigo 465.2 do Cédigo do Trabalho);

- O/a trabalhador/a deve ter direito a ndo ser contactado por sindicato no qual ndo esta
filiado e a quem néo solicitou contacto.

- Respeito pelo principio constitucional da iniciativa privada: é uma intromissao na esfera do

empregador, ndo justificada, pois se um trabalhador for filiado num sindicato existem outros

meios de comunicacdo ja disponiveis legalmente.

19.

O periodo experimental para trabalhadores em regime de teletrabalho que se encontra omisso,
apresar da remissdo feita pelo projeto para o CT, deve poder ser alargado para compensar o
menor contacto entre trabalhador/empregador e que possibilite uma avaliagdo mais sustentada

da prestacao.

20.maio.2021
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PROJETO DE LEI N2 812/XIV/22
ALTERA O REGIME JURIDICO-LABORAL DO TELETRABALHO

(Grupo Parlamentar do Partido Social Democrata)

Nota Critica da CIP

| - Em geral

1.

O Projeto de Lei em referéncia (doravante PL) visa proceder a alteracbes no regime do
teletrabalho, vertido no Cédigo do Trabalho em vigor, e na Lei n.2 98/2009, de 04 de setembro,
qgue regulamenta o regime de reparacao de acidentes de trabalho e de doencas profissionais,
incluindo a reabilitacdo e reintegracdo profissionais, nos termos do artigo 284.2 do Cédigo do

Trabalho.

O teletrabalho constitui uma modalidade de contrato de trabalho, a par do contrato a termo
resolutivo, do trabalho a tempo parcial, do trabalho intermitente, da comissdo de servico e do
trabalho tempordrio (cfr. as 6 Subsec¢des da Secgdo IX do Capitulo | do Titulo Il do Livro |

Cddigo do Trabalho).

O teletrabalho ndo é regulado como uma forma de prestacdo da atividade, mas como uma
modalidade contratual especial. Inclusive, esta sujeito a regras de forma e, em certos casos, a

limites temporais.

Temos bem presente que o aumento recentemente verificado no teletrabalho partiu de uma
imposicdo unilateral do Governo as empresas e aos trabalhadores, por razdes sanitarias de

combate ao Covid-19.

Tendo esta imposicdo como pano de fundo, cremos ser cedo para aquilatar se se trata de

uma modalidade que vai, ou ndo, assumir expressao significativa no mercado de trabalho.

Este circunstancialismo encontra-se expressamente reconhecido na Exposicao de Motivos do
PL em apreco, mormente quando ai se refere que: “De salientar, contudo, que, as

circunstdncias em que, ao longo deste ano, se recorreu a esta forma de prestagdo da atividade,
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sdo diferentes das preconizadas na legisla¢do laboral. Em primeiro lugar néo resultaram de um

acordo entre as partes.” (sublinhado nosso).

Verifica-se, porém, que a realidade vivida nalgumas empresas ndo utiliza, em exclusivo, o
modelo de prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho, mas, com uma maior amplitude,
modelos hibridos de prestagao de trabalho remoto e de trabalho presencial nas instala¢gGes da

empresa.

Uma realidade que merece e tem de ser equilibradamente ponderada.

2.

Na perspetiva da CIP, o desenvolvimento das relagGes laborais, bem com as matérias que lhe
estdo diretamente conexas, tém de ser discutidas na Comissdo Permanente de Concentragdo
Social (CPCS), com vista ao alcance de um acordo sobre as mesmas, devendo o Governo
desenvolver todos os esfor¢os nesse sentido, através de uma negociagdo aprofundada sobre
tais tematicas, antes de remeter ao Parlamento quaisquer propostas legislativas nos

dominios em causa.

E isto quando se reconhece que a consensualizacdo de solucdes em sede de Concertacdo
Social, sobretudo em matérias relativas a legislacao laboral, contribui decisivamente para o
estabelecimento de um clima de paz e de coesdo social, que é tido como condicdo

fundamental ao desenvolvimento harmonioso do Pais.

Ora, na citada Exposicdo de Motivos do PL em analise alude-se a discussdo que,
presentemente, ainda decorre em sede de Concerta¢ao Social, mormente em torno do “Livro
Verde sobre o Futuro do Trabalho”, da seguinte forma: “Recordamos ainda que o Governo
mandou elaborar um “Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho”, o qual foi apresentado no

passado dia 31 de marco. § Ora, e apesar do Governo, que, como se disse, ter mandado

elaborar este Livro Verde, nhuma primeira fase ndo nos pareceu recetivo a discutir estas

matérias em sede de concertacéo social.” (sublinhado nosso).

O compromisso em elaborar o “Livro Verde do Futuro do Trabalho”, consta do Programa do
XXIl Governo, que foi apresentado e debatido na Assembleia da Republica nas reunides
plenarias de 30 e 31 de outubro de 2019, ou seja, meses antes de a infecdo por SARS-CoV-2
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(Covid-19), declarada pandemia pela Organizacdo Mundial de Saude no més de marc¢o de
2020, ter alterado, por completo, as perspetivas econdmicas e sociais que, na altura, se

anteviam para o nosso Pais e para o Mundo.

A definicdo dos temas e objetivos que o referido Livro Verde deveria prosseguir foram

tomados num contexto e com perspetivas muito diferentes das atuais.

Tendo este panorama como pano de fundo, a CIP tem instantemente vincado a dificuldade
associada a exercicios prospetivos, nomeadamente num contexto Covid e pds-Covid — o que
implica uma estabilizagdo e posterior recuperagdo econdmica e social —, e o caracter

multidisciplinar das matérias impactantes no tema “O Futuro do Trabalho”.

Como consequéncia disto mesmo, temos, presentemente, em discussdo publica no
Parlamento, assuntos, como o teletrabalho, cuja evolugdo, em fungdo da situagdo pandémica,
precipitou a publicacdo de medidas avulsas (vg. ResolucGes do Conselho de Ministros, o DL 10-
A/2020, os sucessivos Decretos de regulamentacdo do Estado de Emergéncia e o DL 79-

A/2021) e um debate manifestamente descoordenado.

Ha, neste momento, varias propostas legislativas em discussdo no Parlamento, sobre um
assunto impactante no ambito da regulagao e desenvolvimento das relacdes laborais, e consta,

também, como assunto para reflexdo no ambito do citado Livro Verde.

Uma situacdo que em nada contribui para a necessaria credibilizagdo da Concertagdo Social.

Dai que, como temos reiteradamente vincado, a discussdo sobre o teletrabalho deve manter-
se, numa primeira fase, no ambito da CPCS e, sé posteriormente, objeto de eventual

intervencdo legislativa, caso esta venha a ser tida como necessaria.

2.

O teletrabalho deve ser abordado, ndo apenas como uma modalidade de prestacdo de
trabalho, mas sobremaneira, como uma dimensdo e/ou instrumento, no dmbito da
digitalizacdo dos mercados de trabalho, que também potencia beneficios, quer para as
empresas quer para os trabalhadores, e que, diga-se, para muitos, ja constitui uma realidade

indesmentivel face ao driver criado pelo Covid-19.
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Até recentemente, o recurso ao teletrabalho era residual: de acordo com o estudo “A
Economia Digital e a Negociacdo Coletiva” de 2019, promovido pelo CRL e da autoria da
Professora Rosario Palma Ramalho, em 2016, do total de trabalhadores por conta de outrem

apenas 0,3% estavam em situacdo de teletrabalho, ou seja, 853 situacdes.

Ora, de acordo com o Inquérito, no ambito do “Projeto Sinais Vitais”, desenvolvido pela CIP —
Confederagao Empresarial de Portugal, em parceria com o Marketing FutureCast Lab do ISCTE,
o qual foi publicado no dia 1 de junho de 2020, 48 % das empresas pretendem ter teletrabalho
de forma permanente e 50% das mesmas considera que a melhor solugao passa por ter

situacOes de teletrabalho 2 ou 3 dias da semana.

Em suma, e como ja se adiantou supra, sendo certo que que o teletrabalho tem inerentes
evidentes vantagens, quer para as empresas quer para os trabalhadores, também ndo sdo
despiciendos alguns desafios que Ihe podem ficar associados, pelo que é porventura ainda
bastante cedo para se avaliar se se trata de uma modalidade que vai, ou ndo, assumir

expressao significativa no mercado de trabalho.

Il - Em especial

Il. 1 — Alteragdes aos artigos 1682 e 1702 do Cddigo do Trabalho, na redac¢ao do artigo 22 do

PL em analise

O principio basilar do acordo entre o trabalhador e o empregador para a prestacdo de trabalho
em regime de teletrabalho encontra-se garantido no atual Cédigo do Trabalho, quer a
propdsito da celebracdo de um contrato de trabalho ab initio em regime de teletrabalho (cfr.
artigo 1662 do CT), quer a relativamente a alteracdo de prestacdo de trabalho em regime

presencial para teletrabalho (cfr. artigo 1672 do mesmo Cédigo).

No regime vigente e no que a alteracdo de prestacdo de trabalho em regime presencial para
teletrabalho diz respeito: impde-se que a duragdo inicial do contrato ndo possa exceder trés
anos, ou o prazo estabelecido em IRCT; permite-se que qualquer das partes possa denunciar

tal contrato durante os primeiros 30 dias da sua execu¢ao; garante-se que, cessando o dito



CIP

CONFEDERACAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

contrato, o trabalhador retome a prestacdao de trabalho, nos termos acordados ou nos

previstos em Instrumento de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho (IRCT).

Em qualquer situagdo, as partes devem regular aquilo que lhes aprouver.

No que concerne, em concreto, as propostas de alteracdo aos artigos 1682 e 1702 do Cddigo

do Trabalho, na redagdo do artigo 22 do PL em analise, observa-se o seguinte:

Desde logo, o cardter muito positivo da redac¢do projetada para o (novo) n.2 5 do artigo 1682

do CT, na redagdo do artigo 22 do PL em analise.

Em segundo lugar, que a redacao projetada para o n.2 2 do artigo 1702 do CT, na redacao do
artigo 29 do PL em analise, deixa de fora todas as outras situacdes em que o teletrabalho ndo

seja realizado no domicilio do trabalhador, o que se revela redutor.

A “Nogdo de teletrabalho”, contida no artigo 1652 do CT, aponta para que a prestacdo laboral
seja realizada “habitualmente fora da empresa”, pelo que cumpre questionar como pode o
empregador proceder ao controlo do tempo de trabalho e ao controlo do uso dos
instrumentos de trabalho por ele disponibilizados ao trabalhador, quando o trabalho se realize
num domicilio privado ou familiar — p. ex.: a casa dos sogros ou dos pais ou do irmdo do

trabalhador.

Il. 2 — Alteragdes ao artigo 82 da Lei n.2 98/2009, de 04 de setembro, na redacdo do artigo 3¢

do PL em analise

As propostas de alteracdo em referéncia suscitam frontal discordancia.

Desde logo, porquanto partem do pressuposto de que o trabalhador em teletrabalho
“escolhe”, livremente, o local de trabalho e que, consequentemente, a sua escolha unilateral

pode passar a poder preencher o conceito de “Acidente de trabalho”.

O local de trabalho ndo é uma matéria neutra na relagao de trabalho, antes ao invés, o local de
trabalho é objeto de tutela juridica especifica, mormente no plano da sua alteragdo, que visa
equilibrar os interesses empresariais com os do trabalhador (cf. artigo 1942 do CT), sendo,
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inclusive, um dos elementos objeto da protecdo do direito de informacdo sobre “os aspetos

relevantes na prestagdo de trabalho” (cf. artigo 1062/1 do CT).

A determinacado do local de trabalho constitui um elemento relevante para o trabalhador, que
em funcdo do mesmo tende a organizar a sua vida, mas é obvio que o mesmo ndo é
indiferente ao empregador. A semelhanca da tutela que a lei confere ao trabalhador em

matéria de alteracdo de local do trabalho, igual tutela tem de ser conferida ao empregador.

As regras de seguranca e saude no trabalho tém de merecer uma reponderagdo a luz da
especialidade do teletrabalho ou do trabalho remoto, em virtude de estes poderem ser

prestados em local que ndo se encontra sob o controlo direto do empregador.

Tal reponderacdo ndo podera deixar de incidir nas metodologias de autoavaliagcdo de riscos e

nos requisitos de instalagdes e equipamentos de trabalho.

Ndo podemos, alids, deixar de sublinhar que se regista um alheamento total, por parte dos
decisores politicos, em querer apurar qual vai ser a reagdo das companhias de seguros,
mormente seguros de acidente de trabalho, que sdo obrigatdrios, relativamente a escassez de

informacao sobre o local de trabalho.

Para além desse aspeto, no que concerne ao direito a reparacdo em caso de acidentes de
trabalho, tendo em conta as limita¢des decorrentes do facto de o trabalho ser prestado num
local privado (sobre o qual, como se disse, o empregador ndo tem o controlo direto), parece-
nos que havera que estudar os meios adequados para prevenir abusos e fraudes em matéria
de sinistralidade laboral, clarificando na lei os requisitos ou condicionantes exigiveis, por
exemplo, em torno do conceito de “acidente in itinere”, bem como as regras de comunicacgao e

meios de prova que devem ser nesses casos obtidos pelo trabalhador e pelo empregador.

Finalmente, é, ainda, necessario deixar bem claro que, apds formacdo especifica, o trabalhador

tem de assumir a sua quota parte de responsabilidade no dominio da SST.
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