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Resumo

O presente trabalho tem por objetivo analisar a forma como o conceito de local de trabalho é abordado
pela legislacdo, doutrina e jurisprudéncia portuguesas.

Pretende-se, a semelhanga do que sucede com o tempo de trabalho, perceber se o local de
trabalho pode ou ndo ser objeto de flexibilizagdo. Para o efeito, iremos descortinar este conceito,
analisando as formas como o mesmo se manifesta no ambito da relagdo laboral, bem como o papel do
empregador e do trabalhador na definicdo e gestdo deste e qual a relevancia deste conceito para o
desenvolvimento da atividade laboral.

E ainda objetivo deste estudo entender os mecanismos existentes de flexibilizagdo do local de
trabalho e como é que as novas formas de trabalho, cada vez mais presentes, se podem conjugar com
uma regulamentacdo tendencialmente rigida nesta matéria.

No final, esperamos conseguir responder a questdo que nos colocamos inicialmente: serd a

flexibilizagdo do local de trabalho uma utopia ou uma inevitabilidade?

PALAVRAS-CHAVE: Local de Trabalho; Inamovibilidade; Flexibilidade; Mobilidade Geografica; Trabalho

a Distancia; Teletrabalho






Abstract

The aim of this paper is to analyse how the concept of the workplace is approached in Portuguese
legislation, doctrine, and case law.

As with working time, the aim is to understand whether or not the concept of workplace can
become more flexible. To this end, we will unveil this concept, analysing the ways in which it manifests
itself within the employment relationship, as well as the role of the employer and employee in defining
and managing it and the relevance of this concept to the development of labour activity.

It is also the aim of this study to understand the existing mechanisms for making the workplace
more flexible and how new forms of work, which are becoming increasingly more present, can be
combined with regulations that tend to be rigid in this area.

In the end, we hope to be able to answer the question we initially asked ourselves: is the

flexibilization of the workplace and utopia or an inevitability?

KEYWORDS: Workplace; Immovability; Flexibility; Geographical Mobility; Remote Work; Telework
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Introducgao

Nos ultimos anos — mais concretamente desde a pandemia de Covid-19 — varios conceitos comec¢aram
a surgir com mais recorréncia no ambito do Direito do Trabalho, como por exemplo, “teletrabalho”,
“work-life balance”, “trabalho remoto”, “direito a desconexao” ou “flexibilidade”.

Todos estes conceitos encontram-se entre si relacionados e tém vindo a mudar a forma como as
empresas e os trabalhadores abordam a relagdo de trabalho. O conceito de “flexibilidade” encontra-
se, em nossa opinido, no topo da piramide, sendo o agregador de todos os restantes conceitos. Se é
certo que, atualmente, ja existem mecanismos mais recentes para abordar a flexibilidade de um ponto
de vista temporal (vejamos as inumeras formas que o nosso Cédigo do Trabalho ja previstos para
contornar a rigidez do periodo normal de trabalho e do horario de trabalho), a verdade é que ndo é
assim tao certo que se possa igualmente falar de uma flexibilidade de um ponto de vista espacial.

O panorama do ambiente de trabalho tem passado por transformacgdes significativas nas ultimas
décadas, impulsionadas por avancos tecnolégicos, mudancas culturais e complexidades inerentes a
sociedade contemporanea. Nesse contexto, a flexibilidade do local de trabalho emerge como uma
temadtica central, provocando reflexdes sobre a sua natureza, extensao e, principalmente, viabilidade.

Com as inumeras formas mais modernas de abordar a relagdo laboral, a ideia de um local de
trabalho flexivel apresenta-se como uma utopia desejavel para muitos, representando a liberdade de
escolher onde, quando e como executar a atividade profissional. No entanto, essa visdo utdpica é
contrastada por desafios complexos, nomeadamente a aparente rigidez do local de trabalho e como
este serve de “baliza” para muitas outras obriga¢des e questdes relacionadas com a relagdo laboral.

A inevitabilidade da flexibilidade do local de trabalho, por outro lado, é impulsionada pelas
crescentes demandas por um equilibrio entre a vida pessoal e profissional, pelas transformacgdes
tecnoldgicas que possibilitam o trabalho remoto e pela procura incessante por ambientes laborais mais
adaptdveis.

Neste sentido, afigura-se-nos pertinente questionar se a sociedade contemporanea enfrenta um
dilema crucial: serd a flexibilidade do local de trabalho uma resposta necessaria para garantir a
eficiéncia e a satisfacdo dos trabalhadores, ou o conceito de local de trabalho — tal como existe — é um
conceito de tal forma estanque que esta flexibilizacdo ndo passa apenas de uma utopia, inatingivel
face as estruturas tradicionais e resisténcias institucionais?

Assim, propomo-nos, com o presente trabalho, fazer uma reflexdo sobre o “estado da arte”,
nomeadamente como é que o local de trabalho tem vindo a ser tratado pela legislacdo comunitaria e

nacional, qual a relevancia do mesmo na prestagao da atividade laboral e quais os mecanismos de



flexibilidade ja consagrados. Por ultimo, iremos abordar as tematicas mais recentes ligadas ao local de
trabalho, em particular as formas de trabalho a distancia, com particular enfoque no teletrabalho.
Tudo isto na tentativa de responder a questdo colocada: sera a flexibilidade do local de trabalho um

oasis no meio do deserto ou uma realidade incontornavel?



CAPITULO 1

Local de Trabalho: Nogao e Determinagao

1.1. Nota Histdrica

A primeira alusdo ao conceito de “local de trabalho” surge com o Cddigo Civil de 1867 (Cddigo de
Seabra), aprovado por Carta de Lei, de 4 de julho de 1867, que regulava trés tipos de contratos de
natureza laboral, a saber, o contrato de servico doméstico, o contrato de servico assalariado e o
contrato de aprendizagem. E no primeiro tipo de contrato (servico doméstico) que se encontra a
primeira referéncia ao local de trabalho, no artigo 1377.2, n.2 5, que determinava que constituia justa
causa de abandono do servico “a mudanca de residéncia do amo para lugar que ndao convenha ao
servical”. No entanto, nenhuma referéncia ao conceito é efetuada na se¢do referente ao trabalho
assalariado.

Com a aprovacao do Regime do Contrato Individual de Trabalho, através da Lei n.2 1952, de 10 de
marco de 1937, continuamos sem ter nenhuma referéncia expressa ao conceito de “local de trabalho”,
sendo apenas feita uma referéncia ao mesmo, no ambito do artigo 12.2, n.2 2, alinea a) do referido
Regime, como justa causa para denuncia do contrato de trabalho, a mudanca do local de trabalho para
sitio que ndo conviesse ao empregado. Este foi 0 momento pioneiro para a determinacdo do regime
gue atualmente vigora e que iremos descortinar no presente trabalho, no ambito do Capitulo lll.

Seguiu-se um periodo legislativo conturbado?, até a aprovacdo do DL n.2 47032, de 27 de maio de
1966, posteriormente revisto pelo DL n.2 49408, de 24 de novembro de 1969, que aprovou o Regime
Juridico do Contrato Individual (LCT). Com a LCT, foram dados os primeiros passos no sentido de definir
o conceito de “local de trabalho”. Desde logo, previu-se, no respetivo artigo 21.2, n.2 1, alinea e),
enquanto garantia do trabalhador, a proibicdo da entidade patronal transferir o trabalhador para outro
local de trabalho, salvo nos casos expressamente previstos, ou seja, é aqui que surge, primeiramente,
a garantia de inamovibilidade do trabalhador. Ja no artigo 24.2 da LCT, verificamos quais os requisitos
necessarios para o desvio a garantia da inamovibilidade, mediante transferéncia do local de trabalho.
Neste artigo, surgem, pela primeira vez, os conceitos de “prejuizo sério” e também a possibilidade de
transferir o trabalhador nos casos de mudancga, total ou parcial, do estabelecimento onde o
trabalhador presta servico. E também com a LCT que surge a possibilidade de o trabalhador fazer

cessar o seu contrato de trabalho, caso a transferéncia Ihe cause prejuizo sério, bem como a

necessidade de o empregador custear as despesas relacionadas com a alterag¢do do local de trabalho.

! Neste sentido, BRITO, Pedro Madeira de, Do Local de Trabalho, IDT, 2021, pp. 47-51.



Com a entrada em vigor do CT 2003, aprovado pela Lein.2 99/2003, de 27 de agosto, é finalmente
introduzido um artigo dedicado a nocdo de local de trabalho (cf. artigo 154.2 do CT 2003), “passando
a autonomia das partes a ocupar um ponto de destaque na arquitetura do conceito de local de trabalho

2" e feita uma distin¢3o entre transferéncia definitiva (ou, nos termos do artigo 315.2,

e da sua alteracao
“mobilidade geogréfica”) e transferéncia temporaria, prevista no artigo 316.2 do CT 2003. Continua a
constituir uma garantia do trabalhador, nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 122.2, alinea
f) do CT 2003, a inamovibilidade, podendo apenas aquele ser transferido para outro local de trabalho
nos casos expressamente previstos no CT 2003, por IRCT ou por acordo.

Com a entrada em vigor do atual CT, aprovado pela Lein.2 7/2009, de 12 de fevereiro, a disposi¢do
do tema manteve-se, aproximadamente nos mesmos termos, continuando a inamovibilidade a
constituir uma garantia do trabalhador (cf. artigo 129.2, n.2 1, alinea f)) e a distincdo entre
transferéncia definitiva e temporaria também continuam a ser expressamente consagradas (cf. artigos

194.2 e 195.2 do CT). Naturalmente que, com a evolucdo legislativa, surgiram (des)complicagcdes em

relacdo a este tema, as quais nos propomos a abordar no presente trabalho.

1.2. Nogao

A compreensdo do conceito de local de trabalho encontra-se revestida de particular importancia, mas
também de alguma dificuldade. Ao analisarmos as manifestacdes deste conceito, verificamos que se
trata muito mais do que uma simples delimita¢do geografica de onde o trabalhador deve exercer a sua
atividade profissional.

Como nos diz MONTEIRO FERNANDES?, “o local de trabalho é, em geral, o centro estavel (ou
permanente) da atividade de um determinado trabalhador e a sua determinagdo obedece
essencialmente ao intuito de se dimensionarem no espago as obrigacdes e os direitos e garantias que
a lei Ihe reconhece”. Para PALMA RAMALHO* “ao contrdario do que sucede com a generalidade dos
negocios juridicos, em que a importancia do lugar de cumprimento da prestacdo é diminuta, no
contrato de trabalho o local de desenvolvimento da atividade laboral é um aspeto da maior relevancia,
tanto para o empregador, como para o trabalhador”.

“E patente a importancia que no contrato de trabalho assume, para ambas as partes, o local de
trabalho, ou seja, o local fisico onde a prestacdo de trabalho deve ser executada e que, em regra,

resultara, expressa ou implicitamente, do contrato, devendo recorrer-se a todos os elementos que

2 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢do, Almedina, 2020, p. 473.

3 FERNANDES, Anténio Monteiro, Direito do Trabalho, 22.2 edi¢do, Almedina, 2023, p. 587.

4 RAMALHO, Maria do Rosério Palma, Direito do Trabalho — Parte Il — Situa¢ées Laborais Individuais, 9.2 Edi¢o,
Almedina, 2023, p. 410.



permitam interpretar o negdcio®”.

LOBO XAVIER® vai ainda mais longe, referindo que “a prestac3o do trabalho apenas pode servir os
interesses do credor se for desempenhada no lugar convencionado, pois sé ai a entidade empregadora
estd em condi¢cdes de a conjugar com a forga de trabalho, a maquinaria, as matérias-primas e a
clientela”.

Embora o artigo 193.2 do CT tenha por epigrafe “nocdo do contrato de trabalho”, a verdade é que
o mesmo nao oferece nenhuma definicdo concreta, mas conseguimos perceber que é uma realidade
bastante complexa. Alids, como nos ensina MADEIRA DE BRITO’, “o local de trabalho corresponde aos
limites geograficos da prestacdo de trabalho cujos contornos sdo mais ou menos eldsticos em
consequéncia das funcdes exigiveis ao trabalhador. Esta definicdo abrange quer as situa¢des de locas
de trabalho ndo fixo (diluido) quer a situa¢do das deslocacGes inerentes a prestacdo do trabalho; em
ambos os casos existem limites geograficos que sao fixados para a prestacdo de trabalho”.

Neste sentido, autores como PALMA RAMALHO ou LEAL AMADO, tém defendido que a nocdo de
“local de trabalho” ndo é uma nocdo estanque, na medida em que ndo se pode assumir como uma
realidade uUnica. Com efeito, ndo farad sentido definir da mesma forma o local de trabalho de um
trabalhador administrativo e o local de trabalho de um motorista de mercadorias: no primeiro caso,
em principio, o trabalhador prestara a sua atividade no escritorio do empregador que, a partida,
correspondera a um espaco estanque; ja no segundo caso, o trabalhador estard em diversos locais
durante a sua jornada de trabalho, ou seja, o seu local de trabalho possui uma “geometria variavel,
tendendo a cobrir um perimetro mais dilatado do que o (...) do empregado de escritério (...)”%. PALMA
RAMALHO fala-nos em local de trabalho “diluido”®.

No entanto, embora esta no¢do contenha caracteristicas que lhe conferem alguma elasticidade,
ndao podemos descurar que o local de trabalho corresponde “ao lugar fisico do cumprimento da
prestacdo do trabalhador, que, tradicionalmente, coincide com as instalagdes da empresa ou com o
estabelecimento do empregador'®”. Naturalmente que a definicdo do local de trabalho assume um
papel central no momento de estabelecer uma relagdo laboral: tanto o empregador como o
trabalhador, procuram caracteristicas um no outro que, no final do dia, se reconduzirdo em grande
parte ao local onde é prestada a atividade. Ou seja, um empregador necessita de ter um espago onde

a atividade serd prestada, pelos trabalhadores que por si serdo contratados, cuja atividade ird

5 in Acérd3o do TRL, proferido no Ambito do Processo n.2 22065/17.6T8LSB.L1-4, de 06.12.2019, disponivel em
www.dgsi.pt.

6 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, “Manual de Direito do Trabalho, p. 500, Rei dos Livros, 2020.

7 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢do, Almedina, 2020, p. 473.

8 AMADO, Jodo Leal, “Local de Trabalho, estabilidade e mobilidade: o paradigma do trabalhador on the road?”,
p. 68, in Temas Laborais, Coimbra Editora, 2005.

® RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 413.

10 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 410.


http://www.dgsi.pt/

coordenar, dentro de um determinado perimetro geografico. Ja do lado do trabalhador, este necessita
de ter um espaco definido para a prestacdo da sua atividade, uma vez que a sua vida familiar e pessoal
também serd organizada em torno deste espaco®.

E também importante n3o olvidar que a nog3o de local de trabalho ndo pode ser dissociada da
garantia de inamovibilidade do trabalhador, prevista no artigo 129.9, n.2 1, alinea f) do CT. Com efeito
e sem prejuizo de maior desenvolvimento sobre esta matéria no Capitulo Ill, ao trabalhador é lhe
reconhecida esta estabilidade inerente ao seu local de trabalho, o que se compreende perfeitamente,
na medida em que o trabalhador tem a sua vida pessoal e familiar organizada em torno do seu local
de trabalho.

Por ultimo, importa salientar que, embora como refere MONTEIRO FERNANDES??, esta no¢3o seja
uma nocdo carregada de relatividade e a qual a ordem juridica reconhece uma ampla liberdade
modeladora a autonomia negocial, tal ndo significa que estejamos perante uma autonomia absoluta.
Neste sentido, iremos, no proximo ponto, analisar a questao relativa a determinabilidade do local de

trabalho.

1.3. Determinabilidade e Poder Diretivo

Em primeiro lugar, cumpre fazer uma alusdao ao chamado critério da determinabilidade. De acordo
com autores como JOANA NUNES VICENTE ou BERNARDO XAVIER, importa perceber se a cladusula que
define o local de trabalho passa, com sucesso, no teste da determinabilidade. Neste sentido, clausulas
que definam “o local de trabalho sdao os locais que o empregador entender fixar” ou “o local de
trabalho sdo todos os estabelecimentos localizados em Portugal”, serdo ou nao clausulas validas ao
abrigo do disposto no artigo 280.2, n.2 1 do CC, que dispSe que “é nulo o negdcio juridico cujo objeto
seja fisica ou legalmente impossivel, contrario a leio ou indeterminavel”?*3

O STJ pronunciou-se, ho ambito do Processo n.2 990/10.5TTMTS.P1.S1, de 14.05.2014, no

11 BERNARDO XAVIER entende que é “de acordo com o local em que trabalha que [o trabalhador] organiza o seu
plano de vida, pois é tendo em vista o sitio onde desempenha a sua actividade que o trabalhador fixa a sua
residéncia, resolve o problema dos seus transportes, realiza a sua vida de familia, cuida da educagdo dos seus
filhos e programa até o gozo dos seus 6cios. Com efeito, trabalhar num determinado lugar significa o mesmo
que ir ver para esse lugar. E aqui se compreende uma série de valores em que entram elementos econémicos
e materiais de vulto, como o custo de vida e a fadiga e demora dos transportes, e outros interesses talvez de
maior importancia: saide, bem-estar, vida de familia, educacdo e a simples alegria de viver...”, Op. cit., p. 501.

12 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p 585.

13 JOANA NUNES VICENTE entende que “a determinabilidade impde-se, sob pena de se tornar impossivel saber
a que é que o devedor se encontra obrigado. Se o objeto da prestagdo nao estd completamente determinado
ou ndo ha modo de o poder fazer, em bom rigor, ndo pode saber-se a que é que o devedor estara obrigado
ou a que é que o credor tem direito”, in “Clausulas de definicdo do local de trabalho”, pp. 226-227, in Vinte
Anos de Questdes Laborais, Coimbra Editora, 2013.

14 Disponivel em www.dgsi.pt.
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sentido de entender que “é nula, por inobservancia das condi¢des de validade do negdcio juridico,
[Artigo 2802 do Cddigo Civil] a cldusula contratual em que o parametro geografico da prestacao de
trabalho se mostra totalmente indeterminado”. Ora, de acordo com JOANA NUNES VICENTE?, os
exemplos acima referidos sdo exemplos que “superam/ultrapassam o teste da determinabilidade, com
o sentido previsto no artigo 280.2, n.2 1 do CC”. Com efeito e pese embora este tema nao seja pacifico
entre a doutrina e a jurisprudéncia, sdo alguns os exemplos de jurisprudéncia que admitem clausulas
como as acima referidas, como cldusulas véalidas e que, por conseguinte, passam no teste da
determinabilidade, como por exemplo:

—  Acérd3o do STJ, proferido no &mbito do Processo n.2 84/07.0TTVIS.C1.51, de 10.12.2009%,

“pese embora a cldusula segunda aposta no contrato (..) comporte um grau de

indeterminacdo, na medida em que a coordenada geografica em concreto fica dependente

de uma eventualidade, sempre essa indeterminacdo seria resolvida pelo empregador,

atendendo aos poderes que a lei lhe confere, constantes do art. 150.2 do Cédigo do Trabalho,

com observancia também do que neste dispositivo se comanda: fixacdo dos termos da
prestacdo do trabalho dentro dos limites decorrentes do contrato e das normas que o regem,
sendo, assim, também convocavel o que se dispde no art. 400.2, n.2 1, do Cdédigo Civil, isto é,
o apelo a equidade e a boa fé que deve presidir a feitura dos negdcios juridicos” (sublinhado
Nnosso).

—  Acérddo do TRL, proferido no &mbito do Processo n.24397/07.3TTLSB.L1-4, em 07.03.2012Y,

“na definicdo contratual do local de trabalho, ndo podem as partes contratantes estabelecer

regras donde resulte uma total indeterminacdo ou indeterminabilidade do local da prestacdo

do trabalho ou da mobilidade geografica ou transferéncia do trabalhador. Sendo a cldusula

contratual relativa a definicdo do local de trabalho composta por pontos donde resulte uma

total indeterminacdo ou indeterminabilidade, quer em relagdo ao local da prestagao do

trabalho, quer a mobilidade geografica ou transferéncia do trabalhador, a_par de pontos

donde resulte uma determinacdo mais ou menos ampla daquele local e da mobilidade

geografica ou transferéncia do trabalhador, deve a validade dessa cldusula reduzir-se a estes

pontos nos termos das disposicoes conjugadas dos artigos 280.2 n.2 1 e 292.2 do Cadigo Civil”

(sublinhado nosso).
Ora, ndo é possivel falar na determinabilidade do local de trabalho no ambito contratual sem fazer

mencdo ao poder de dire¢do, na medida em que ambos se encontram interligados. Como refere e bem

15 VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., p. 227.
16 Disponivel em www.dgsi.pt.
7 Disponivel em www.dgsi.pt.
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JOANA NUNES VICENTE®, “a exigéncia civilista da determinabilidade que (...) se cumpre desde que as
partes através do contrato fornegcam um critério para a individualizacdo da prestacao, tem, alids, no
caso do contrato de trabalho a tarefa facilitada porquanto o contrato de trabalho é o Unico em que o
processo de individualizagdo da prestacdo se opera através de um poder do credor que nenhum outro
credor goza, o poder de direc¢do, cujo fundamento advém estd implicito na prdpria conclusdo do contro
de trabalho”. Ou seja, ainda que a cldusula que determine o local de trabalho esteja dotada de uma
certa indeterminabilidade, o empregador, fazendo uso do seu poder de diregao, podera circunscrever
o local da prestacdo do trabalho ao(s) loca(is)l que entender, ao abrigo do referido poder. Tomemos,
por exemplo, uma cldusula que defina que o local de trabalho é em qualquer um dos estabelecimentos
do empregador sito no Porto e, assumindo que o empregador dispde de 10 estabelecimentos no Porto,
poder3, efetivamente, ao abrigo do seu poder de direcao, instruir o trabalhador para que preste a sua
atividade num desses 10 estabelecimentos, que por si serd indicado. Alids, decorre precisamente do
disposto no n.2 1 do artigo 193.2 do CT que “o trabalhador deve, em principio, exercer a atividade no
local contratualmente definido (...)”, ou seja, ndo se verifica uma obrigatoriedade em estar fixado, com
precisdo, o local da prestacdo, havendo liberdade negocial entre as partes para o definir e,
posteriormente, ao empregador, de o precisar.

Nesta operacdo, é essencial que as partes, em especial o empregador, ndo descurem o principio
da boa-fé (cf. artigo 102.2 do CT), ou seja, o empregador ndo pode fazer um uso indiscriminado do seu
poder de direcdo para definir o local do trabalhador, ndo tomando em consideracdo a sua vida pessoal
e familiar, criando, assim, enormes constrangimentos a este. Também nao pode o empregador utilizar
esta faculdade que a lei Ihe confere para encapotar possiveis san¢des disciplinares que queira aplicar
ao trabalhador ou potenciais situagées de mobbing com vista a que o trabalhador, por livre e iniciativa
vontade, ponha termo a relagdo laboral e, por conseguinte, o empregador ndo tenha de despender
tempo e recursos econdémicos com processos disciplinares ou de extingdo de posto de trabalho. De
acordo com BERNARDO XAVIERY, “a regra é, pois, a seguinte: o poder directivo da entidade
empregadora quanto a determinagdo do lugar da prestacdo de trabalho fica circunscrito a zona
geografica contratualmente combinada, que normalmente coincide com a area envolvente do
estabelecimento: dentro dessa zona pode o empregador determinar a modalidade topografica da
execuc¢do da prestacgdo do trabalho”.

Feito este enquadramento inicial, entendemos que estamos em condi¢des de analisar quais as
manifesta¢des e a importancia das mesmas, em relagdo ao local de trabalho, no dmbito da relacdo

laboral.

18 VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., p. 227.
19 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., p. 504.



CAPITULO 2

Manifestacoes da Relevancia do Local de Trabalho

Muitas sao as referéncias efetuadas ao “local de trabalho” dispersas pela legislagdo laboral em vigor.
Ao percorrer o CT, verificamos que este conceito é utilizado mais de 25 vezes, ndo sé no capitulo
referente ao proprio local de trabalho, mas encontra diversas manifestagdes noutros campos da
relacdo laboral, tais como o tratamento de dados biométricos (artigo 18.2), meios de vigilancia a
distancia e utilizagdo dos mesmos (artigos 20.2 e 21.2), dever de informagdo (artigo 106.2), garantias
do trabalhador (principio da inamovibilidade — artigo 129.2, n.2 1, alinea f)), regime do teletrabalho
(artigo 166.2 e seguintes), mapa de hordario de trabalho e afixacdo do mesmo (artigos 215.2 e 216.9),
principios gerais em matéria de segurancga e saude no trabalho (artigo 281.2), reunido de trabalhadores
no local de trabalho (artigos 419.2 e 461.92), entre outros.

Ora, de seguida, iremos debrucar-nos sobre algumas das manifestacdes da importancia da

definicdo do local de trabalho — para além da prépria importancia desta definicao per se.

2.1. Presuncao de Laboralidade

Disp0e o artigo 12.2 do CT que se presume a existéncia de contrato de trabalho quando, na relacdo
entre a pessoa que presta uma atividade e outra ou outras que dela beneficiam, se verifiguem algumas
das seguintes caracteristicas:

a) A atividade seja realizada em local pertencente ao seu beneficiario ou por ele determinado;

b) Os equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados pertencam ao beneficiario da
atividade;

c) O prestador da atividade observe horas de inicio e de termo da prestagdo, determinadas pelo
beneficidrio da mesma;

d) Seja paga, com determinada periodicidade, uma quantia certa ao prestador de atividade,
como contrapartida da mesma;

e) O prestador da atividade desempenhe fung¢des de direcdo ou chefia na estrutura organica da
empresa.

Estes cinco requisitos sdo aqueles que correspondem aos indicios a que a jurisprudéncia e a

doutrina normalmente recorrem para qualificar uma relacdo como subordinada, mais conhecidos

como, método indiciario.



Socorrendo-nos das palavras de ROMANO MARTINEZ®, “trata-se de uma presuncio legal, nos
termos do artigo 350.2 do CC, que, como resulta do n.2 2 do mesmo preceito, pode ser ilidida mediante
prova em contrdrio. Assim, ainda que se encontrem preenchidos os cinco requisitos (...), pode o
empregador, apesar de ser dificil, ilidir a presun¢do, provando que a situacgdo juridica, afinal, ndo se
deve qualificar como contrato de trabalho”.

Cabera ao empregador fazer prova de que uma determina situacdo nao corresponde, de facto, a
uma relagdo laboral, como decorre da decisdo proferida pelo Tribunal da Relagdo de Lisboa, no ambito
do Processo n.2 7/18.1T8CSC.L1-4%, “por forca de tal presuncdo, a quem alegue a existéncia de um
contrato de trabalho, basta agora evidenciar algumas das caracteristicas ali enunciadas, ficando o

beneficidrio da prestacdo com o énus de desmontar a situacdo de autonomia ou, melhor dizendo, de

nao subordinacdo juridica” (sublinhado nosso).

E também pacifico que, atualmente, basta que se verifiquem dois dos acima mencionados
requisitos para que se possa falar na existéncia de um contrato de trabalho??. E, como verificamos, o
primeiro desses requisitos é, precisamente, que “a atividade seja realizada em local pertencente ao
seu beneficidrio ou por ele determinado”.

Ora, como nos diz PALMA RAMALHO?, “a presenca do trabalhador nas instalacdes do credor
aponta para a sua subordinagdo, ao passo que o desenvolvimento da atividade de trabalhador em
instalagGes proprias aponta para a autonomia do trabalhador”. Assim, o local onde a atividade
profissional é exercida, seja ele pertencente ao beneficidrio ou por este determinado, afigura-se como
um dos elementos fundamentais para possibilitar a distingdo entre um trabalhador subordinado e um
trabalhador independente.

BERNARDO XAVIER?* refere que “a prestacdo do trabalho apenas pode servir os interesses do
credor se for desempenhada no lugar convencionado, pois sé ai a entidade empregadora esta em
condigcdes de a conjugar com a forga de trabalho, a maquinaria, as matérias-primas e a clientela. Pode,
pois, dizer-se que o lugar fixado para a presta¢do é modalidade essencial da mesma presta¢do”.

A nossa jurisprudéncia comporta inUmeros exemplos de como tal determinacdo tem sido

20 ROMANO, Pedro Martinez, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢do, Almedina, 2020, p. 79.

21 Cf. Acérddo do TRL, proferido no &mbito do Processo n.2 7/18.1T8CSC.L1-4, de 12.06.2019, disponivel em
www.dgsi.pt.

22 Cf. Acordio do TRP, proferido no Ambito do Processo n.2 2600/19.6T8OAZ.P1, de 17.02.2020, disponivel em
www.dgsi.pt “tenta a presuncdo de laboralidade, estabelecida no art. 122, do CT/2009, demonstrando o
trabalhador pelo menos, duas das caracteristicas enunciadas nas alineas do seu n2 2, presume-se a existéncia
de contrato de trabalho cabendo a, alegada, empregadora a prova do contrario (art. 3509, n? 2, do CC), ndo
bastando, para o efeito, contraprova destinada a tornar duvidoso o facto presumido, tendo de provar que nao
existiu a subordinacdo juridica indiciada por aquelas e, nessa medida, um contrato de trabalho.” (sublinhado
nosso).

23 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 411.

24 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., p. 500.



http://www.dgsi.pt/
http://www.dgsi.pt/

fundamental para qualificar uma alegada relagdo de trabalho independente como uma relagdo de
trabalho subordinado:
— Acdrd3o do TRP, proferido no &mbito do Processo n.2 2600/19.6TSOAZ.P1, de 17.02.2020% —

“(...) verificou-se que ai prestava a atividade de enfermeira a colaboradora C..., em condi¢Ges

idénticas as de uma trabalhadora vinculada por contrato de trabalho, a qual desenvolvia

atividade nessa Unidade desde novembro de 2016 (...) (sublinhado nosso);

— Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, proferido no ambito do Processo n.2
7/18.1T8CSC.L1-4, de 12.06.2019% - “(..) a ACT verificou que BBB se encontrava nas

instalacOes da Ré, em exercicio da sua atividade de “designer”, o que tinha lugar em sala open

space, do piso 2, onde dispunha de uma secretdria, cadeira e mdédulo de gavetas com chave e
armario.” (sublinhado nosso);
— Acérd3o do TRL, proferido no &mbito do Processo n.2 2576/18.7T8LSB.L1-4, de 30.01.2019%" -

“(...) Nos termos do acordo referido em 2, a trabalhadora/Autora exerceria a sua atividade nos

locais onde o primeiro outorgante (empregadora) prestar servicos, na Regido de Lisboa e Vale

do Tejo, podendo este ultimo determinar alteracbes nos postos de trabalho quando
conveniéncias do préprio servico o exijam, comprometendo-se aquela a aceitd-las.”
(sublinhado nosso).

As supracitadas decisdes concluiram todas pela existéncia de uma relacdo de trabalho
subordinado, sendo o local onde os referidos trabalhadores prestavam a sua atividade, um dos
elementos decisivos para a qualificagdo destas relagdes como relagdes de trabalho subordinado.

E manifesto que o local onde é exercida a atividade — seja este do empregador ou por este
determinado — é um dos elementos fundamentais para a determinacdo da existéncia de um vinculo

laboral, motivo pelo qual assume uma relevancia extrema na formacao da relacdo juridica de trabalho.

2.2. Disponibilidade Fisica do Trabalhador

Outra manifestacdo da relevancia do local de trabalho prende-se com a disponibilidade fisica do
trabalhador: ao ter um local de trabalho definido, no qual o trabalhador tem de permanecer durante
a sua jornada de trabalho, o empregador tem “acesso” direto aquele.

Por outras palavras, o facto de o trabalhador se apresentar, fisicamente, todos os dias num
determinado local, determinado pelo empregador, permite a este ultimo ter o trabalhador, de forma

guase permanente, durante o periodo normal de trabalho, a sua disposi¢dao, podendo exercer o seu

% Disponivel em www.dgsi.pt.
26 Disponivel em www.dgsi.pt.
27 Disponivel em www.dgsi.pt.
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poder de direcdo de forma direta. Alids, ao verificarmos o disposto no artigo 248.2, n.2 1 do CT,
verificamos que se “considera falta a auséncia do trabalhador do local em que devia desempenhar a
atividade durante o periodo normal de trabalho didrio”, sendo que se tal falta ndo for considerada
como justificada, nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 249.2, n.2 2, do CT, a mesma sera
considerada como falta ndo justificada a contrario, por for¢a do disposto no n.2 3 do mesmo normativo
e, por conseguinte, aplicar-se-do as consequéncias previstas no artigo 256.2, n.2 1, do CT, i.e., “a falta

injustificada constitui violacdo do dever de assiduidade e determina perda de retribuicdo

correspondente ao periodo de auséncia, que nao é contado na antiguidade do trabalhador”. Por outras

palavras, verificamos que a presenca fisica do trabalhador se encontra também relacionada com o
dever de assiduidade que, por sua vez, se efetiva através da sua presenca no local de trabalho.

N3do obstante o acima referido, a disponibilidade fisica do trabalhador perde muita forca quando
o local de trabalho do trabalhador ndo é um local estanque ou quando o trabalhador exerce as suas
funcbes em regime de teletrabalho. Nestas modalidades de trabalho, o empregador ndo tem “acesso”
permanente ao seu trabalhador, dificultando o exercicio do poder de direcdo precisamente pelas
barreiras fisicas que separam os dois.

Alids, ao observamos o disposto nesta matéria quanto ao novo regime do teletrabalho,
recentemente aprovado pela Lei n.2 83/2021, de 6 de dezembro, verificamos que foram,
especificamente, consagrados mecanismos para proteger o trabalhador nesta matéria.
Concretamente, vejamos o artigo 169.2-A, n.2 4 e 5 do CT, que nos dizem que “os poderes de direcdo
e controlo da prestacdo de trabalho no teletrabalho sdo exercidos preferencialmente por meio de
equipamentos e sistemas de comunicac¢do e informacdo afetos a atividade do trabalhador, segundo
procedimentos previamente conhecidos por ele e compativeis com o respeito pela sua privacidade” e
“o controlo da presta¢do de trabalho, por parte do empregador, deve respeitar os principios da
proporcionalidade e da transparéncia, sendo proibido impor a conexdo permanente, durante a jornada
de trabalho, por meio de imagem ou som”. Dispde ainda o artigo 170.2, n.2 5 do CT que “é vedada a
captura e utilizagdo de imagem, de som, de escrita, de histérico ou o recurso a outros meios de
controlo que possam afetar o direito a privacidade do trabalhador”.

E por demais que evidente que o legislador teve uma preocupacdo redobrada em garantir que o
trabalho efetuado a distancia, concretamente no domicilio do trabalhador (uma vez que o novo regime
do teletrabalho apenas, em nossa opinidao, se encontra ajustado a situa¢des de desempenho de
atividade profissional no domicilio do trabalhador, penalizando assim, a tdo desejada flexibilizacdo do
local de trabalho — remetemos para os nossos comentdrios nos capitulos seguintes sobre este tema),
tivesse um tratamento, de um ponto de vista do seu controlo, muito mais detalhado do que a
generalidade dos trabalhadores que se apresentam, diariamente, num local de trabalho que nao

corresponde ao seu domicilio, mas sim a instalaces do empregador.



No entanto, também se consegue, de certa forma, compreender os motivos subjacentes a
redacdo destas normas: um dos argumentos mais apontados contra o regime do teletrabalho, por
parte dos empregadores, prende-se com um menor controlo sobre a atividade do trabalho,
precisamente pelo facto de o trabalhador ndo estar fisicamente disponivel no mesmo espago que o
empregador.

Estes sdo alguns dos argumentos que fazem com que a existéncia de um local de trabalho, onde
empregador e trabalhador possam criar sinergias, tenha ainda uma especial relevancia na esfera da

relagdo laboral.

2.3. Perspetiva Pessoal

A perspetiva pessoal subjacente a definicdo do local de trabalho é também muito importante, na
medida em que um trabalhador dito “normal” (excluimos, naturalmente, situa¢cdes de trabalho
remoto) tem de ter o seu centro de vida definido.

Habitualmente, um trabalhador que trabalhe em Lisboa, residird em Lisboa ou em localidade
proxima e facilmente acessivel por meios préprios ou coletivos. Ndo fara muito sentido um trabalhador
prestar a sua atividade no Porto e residir em Lisboa, ocupando cerca de 6 horas diarias em deslocacdes,
fora os custos associados as mesmas.

E por este motivo que, a maior parte dos trabalhadores subordinados, reside no mesmo distrito
onde exerce a sua atividade, seja por serem naturais do referido distrito ou porque o préprio do
trabalho que exercem fez com que tivessem de se deslocar para outro distrito, precisamente para
evitar custos e tempo com as deslocacOes para os respetivos locais de trabalho.

Alids, nas palavras de MONTEIRO FERNANDES?, “(...) para o segundo [o trabalhador], é um dos
polos da organizacdo da vida pessoal e familiar”. E, assim, fundamental que o trabalhador tenha o seu
local de trabalho definido, de modo a poder estabelecer a sua vida pessoal e familiar, criando os
menores constrangimentos possiveis ao desenvolvimento saudavel e normal destas. LEAL AMADO?
vai mais longe, afirmando que “(...) se, como alguém disse, nés somos, em grande medida, o emprego
que temos, nao sera arriscado acrescentar que nds vivemos, em boa medida, em fung¢do do sitio onde
trabalhamos. O locus executionis representa, pois, uma modalidade essencial da prestacdo de

trabalho, o local de trabalho constitui, portanto, um elemento nuclear deste contrato”.

28 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 586.
2 AMADO, Jodo Leal, Contrato de Trabalho — Nog¢des Bdsicas, p. 200, Almedina, 2016.
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2.4. Pagamento da Retribuicao

Pese embora atualmente o pagamento da retribuicdo da generalidade dos trabalhadores seja efetuado
de forma automatica, através de transferéncias bancarias, automaticamente programadas, a verdade
€ que nem sempre foi assim.

Por esse motivo, encontramos ainda no artigo 277.2, n.2 1 do CT que “a retribuicdo deve ser paga

no local de trabalho ou noutro lugar que seja acordado, sem prejuizo do n.2 2 do artigo anterior®®”.

Para MONTEIRO FERNANDES??, esta solucdo existe — ainda — para “conferir relevo ao centro
estavel de atividade, designadamente poupando ao trabalhador a necessidade de uma deslocacdo
para o efeito”. A este propdsito, vejamos ainda o Acérddo do STJ*2, no qual se entendeu que o
pagamento da retribuicdo deve ser feito no sitio onde o trabalhador presta o servico. Cessando o
contrato, o pagamento de quaisquer remuneragdes devera ser feito no domicilio do devedor.

Com efeito, verificamos que, ainda que o referido normativo ja ndo faca tanto sentido nos dias de
hoje, a verdade é que o legislador ainda ndo fez nenhuma alteracdo nesta matéria, mantendo uma
estreita ligacdo entre o pagamento da contrapartida pela prestacao de trabalho, ou seja, a retribuicao
do trabalhador, e o local de pagamento da mesma, ou seja, o local de trabalho (ou outro que seja

acordado).

2.5. Seguranca e Saude no Trabalho

Esta matéria é, ha muito tempo, uma preocupagdo, motivo pelo qual existem diversos diplomas que a

regulamentam. Desde logo, podemos salientar as Convencdes n.2 1553 e 18734 da OIT, sobre a

30 “A parte pecunidria da retribuicio pode ser paga por meio de cheque, vale postal ou depésito & ordem do

trabalhador, devendo ser suportada pelo empregador a despesa feita com a conversao do titulo de crédito
em dinheiro ou o levantamento, por uma so vez, da retribuicdo”.

31 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 588.

32 Cf. Acérddo do STJ, de 04.03.1983, disponivel no BMJ n.2 325.

33 Cujo objetivo é que cada Membro, a luz das condi¢cdes e da prética nacionais e em consulta com as
organizagOes de empregadores e trabalhadores mais representativas, defina, ponha em pratica e reexamine
periodicamente uma politica nacional coerente em matéria de seguranga, saude dos trabalhadores e
ambiente de trabalho, que tera como objetivo a prevengdo dos acidentes e dos perigos para a saude
resultantes do trabalho quer estejam relacionados com o trabalho quer ocorram durante o trabalho,
reduzindo ao minimo as causas dos riscos inerentes ao ambiente de trabalho.

34 Cujos objetivos consistem em que os Membros que a ratifiquem promovam a melhoria continua da segurancga
e dasaude no trabalho de modo a prevenir as lesdes e doencas profissionais, bem como as mortes no trabalho,
desenvolvendo, em consulta com as organizagGes de empregadores e de trabalhadores mais representativas,
uma politica nacional, um sistema nacional e um programa nacional, tomem de medidas ativas de modo a
assegurar progressivamente um ambiente de trabalho seguro e saudavel através de um sistema nacional e de
programas nacionais de seguranca e de saude no trabalho, tendo em conta os principios enunciados nos
instrumentos da OIT pertinentes para o quadro promocional para a seguranga e a saude no trabalho, bem
como, em consulta com as organizacdes de empregadores e de trabalhadores mais representativas, analisem



Seguranca, a Saude dos Trabalhadores e o Ambiente de Trabalho e sobre o Quadro Promocional para
a Seguranca e a Saude no Trabalho, respetivamente, bem como, ao nivel comunitario, a Diretiva
89/391/CEE, relativa a aplicacdo de medidas destinas a promover a melhoria das condi¢es de
seguranca e da saude dos trabalhadores no trabalho.

Entre nés, dispbe o artigo 59.9, n.2 1, alinea c) da CRP que “todos os trabalhadores, sem distingao
de idade, sexo, raca, cidadania, territério de origem, religidao, convic¢des politicas ou ideoldgicas, tém
direito: (...) c) a prestacdo do trabalho em condi¢Ges de higiene, seguranca e saude”, bem como dispoe
o artigo 64.2, n.2 2, alinea b) da Lei Fundamental que “o direito a protecao da saude é realizado: (...) b)
pela criacdo de condi¢Ges econdmicas, sociais, culturais e ambientais que garantam, designadamente,

a protecao da infancia, da juventude e da velhice, e pela melhoria sistemdtica das condicdes de vida e

de trabalho” (sublinhado nosso). Diz-nos BERNARDO XAVIER? que “esta area (...) desenvolve-se hnuma
ideia ndo reactiva e antecipatdria. Ndo se visa apenas mitigar, mas antes evitar os riscos proprios do
trabalho”. E é precisamente por esse motivo que é absolutamente essencial que o local onde é
prestado o trabalho, ou seja, o local de trabalho, seja um local perfeitamente seguro e que promova
condicbes dignas para que os trabalhadores possam prestar a sua atividade em condi¢cdes de
seguranca, higiene e saude adequadas, o que se encontra plasmado no artigo 281.2,n.21 e 2 do CT:

“1- O trabalhador tem direito a prestar trabalho em condi¢Ges de seguranca e salde.

2 — O empregador deve assegurar aos trabalhadores condi¢Ges de seguranca e saude em todos
os aspetos relacionados com o trabalho, aplicando as medidas necessdrias tendo em conta principios
gerais de prevencao”.

E neste contexto que surge a Lei n.2 102/2009, de 10 de setembro, que veio regular o Regime
Juridico da Promocgdo da Seguranca e Saude no Trabalho, na qual se estipulam as obrigacGes do
empregador, bem como as do trabalhador nestas matérias, incluindo organizagdo do trabalho,
concec¢ao das instalagbes, adogdo de medidas de prevencgao de riscos, formagdo dos trabalhadores e
organizagao dos servigos de seguranga, higiene e saude no trabalho. Conseguimos perceber que, de
facto, o local de trabalho assume um papel de destaque no que concerne a aplicagao desta legislagao;
alids, como nos diz MADEIRA DE BRITO®, “outra das matérias onde se sente a necessidade de precisar
o sentido de local de trabalho é a da legislagao referente a segurancga, higiene e saide no trabalho. E
de tal forma é importante fazé-lo que o préprio legislador procedeu a sua definicdo para efeitos de
aplicacdo das regras sobre esta matéria (...).” Assim, dispGe o artigo 4.9, alinea e) da LPSST que local de

trabalho é “o lugar em que o trabalhador se encontra ou de onde ou para onde deva dirigir-se em

periodicamente que medidas poderiam ser tomadas tendo em vista a ratificagdo das Convencdes pertinentes
da OIT relativas a seguranca e a saude no trabalho.

35 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., p. 996.

36 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., p. 61.
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virtude do seu trabalho, no qual esteja direta ou indiretamente sujeito ao controlo do empregador”.

Ora, ao observar a acima mencionada LPSST, verificamos que a mesma se encontra orientada

para, precisamente, regular os aspetos relacionados com seguranca, higiene e salde no trabalho e,

concretamente, com os riscos relacionados com estas matérias presentes no local de trabalho.

Manifestacdes dessa importancia podem verificar-se conforme segue:

Avaliacdo de riscos (cf. artigo 5.2, n.2 3 da LPSST): o empregador é obrigado a avaliar os riscos

para a seguranca e saude dos trabalhadores no local de trabalho. Essa avaliacdo deve
considerar os varios fatores presentes no ambiente de trabalho que possam representar
perigos para os trabalhadores.

Medidas de prevencéo (cf. artigo 15.2 da LPSST, de 10 de setembro): com base na avaliagdo de

riscos, o empregador deve adotar medidas preventivas para garantir a seguranca e saude dos
trabalhadores. Tal pode incluir a implementacdo de equipamentos de protecdo, a criacdo de
procedimentos de seguranca especificos e a formacao dos trabalhadores sobre os riscos
presentes no local de trabalho.

Adaptacdo do trabalho ao trabalhador (cf. artigo 15.9, n.2 2, alinea g) da LPSST): o local de

trabalho deve ser adaptado as caracteristicas dos trabalhadores, de forma a minimizar os
riscos para a sua seguranca e saude, incluindo a adaptacdo do posto de trabalho, a
implementacdo de medidas ergonémicas e a consideracdao de necessidades especificas dos
trabalhadores, com vista a atenuar o trabalho mondtono e o trabalho repetitivo e reduzir os
riscos psicossociais.

Informacdo e formacdo (artigos 19.2 e 20.2 da LPSST): os trabalhadores devem receber

informacgao e formagdo adequadas sobre os riscos presentes no local de trabalho, assim como
sobre as medidas de prevengdo e os procedimentos de seguranga a adotar, o que se revela
fundamental para que os trabalhadores estejam conscientes dos perigos e saibam como agir
para proteger a sua segurancga e saude e, por conseguinte, evitar a ocorréncia de acidentes de
trabalho.

Supervisdo e fiscalizacdo (artigo 88.2 da LPSST): a LPSST também estabelece a importancia da

supervisao e fiscalizagdo do cumprimento das normas de seguran¢a e saude no local de
trabalho, tanto por parte do empregador como das autoridades competentes, com o objetivo
de garantir que as medidas de prevencdo sdo eficazes e que os trabalhadores estdo

devidamente protegidos.

Como se verifica, o local de trabalho reveste uma importancia extrema no que concerne a

seguranca e salde no trabalho. Com efeito, estas questdes revolvem precisamente em torno do local

de trabalho, sendo esse o elemento basilar da concretizacdo daquelas. E também de salientar o papel



gue a LPSST confere aos trabalhadores, nomeadamente em termos de informacdo e consulta, bem

como de representacdo dos mesmos — questao que sera abordada com mais detalhe em 2.8. abaixo.

2.6. Acidentes de Trabalho

Nos termos do artigo 8.2, n.2 1, da Lei n.2 98/2009, de 4 de setembro, que regulamenta o Regime de
Reparacao de Acidentes de Trabalho e de Doencas Profissionais, incluindo a reabilitacdo e reintegracao
profissionais, verificamos que “acidente de trabalho aquele que se verifique no local e no tempo de
trabalho e produza direta ou indiretamente lesdo corporal, perturbac¢do funcional ou doenca de que
resulte reducdo na capacidade de trabalho ou de ganho ou a morte”, sendo o referido local definido

nos termos da alinea a) do n.2 2 do mesmo normativo como “todo o lugar em que o trabalhador se

encontra ou deva dirigir-se em virtude do seu trabalho e em que esteja, direta ou indiretamente,

sujeito ao controlo do empregador”. Este conceito é objeto de extensdo de forma a cobrir os acidentes

que o trabalhador possa sofrer no caminho para o trabalho ou no caminho de regresso a casa,
conforme dispGe o artigo 9.2, n.2 1, alinea a) do referido diploma, qualificando os referidos acidentes
como acidentes in itinere®’. A caracterizacdo de um acidente como de trabalho in itinere pressupde
sempre que exista uma ligacdo ao trabalho, isto é, uma conexdo ou causalidade com a prestacdo
laboral ou, pelo menos, com a relacdo laboral®.

Estreitamente ligado a matéria da seguranca e saude no trabalho, o tema dos acidentes de
trabalho radica, precisamente, na adogao de um ambiente de trabalho seguro e preventivo, de modo
a evitar a ocorréncia de acidentes de trabalho. No entanto e “como no melhor pano cai a nédoa”, ainda
que o local de trabalho se encontre perfeitamente ajustado, os acidentes de trabalho poderao sempre

acontecer, uma vez que estes correspondem a um evento subito e imprevisto, ocorrido no local e no

tempo de trabalho.

Entrando mais em detalhe sobre a importancia do local de trabalho nesta matéria, verificamos
que o critério do local da ocorréncia do acidente (em principio, o local de trabalho) deve ser conjugado
com o critério de autoridade®. Ou seja, a partir do momento em que o artigo 8.2, n.2 1 da LAT

determina que acidente de trabalho é aquele que ocorre no local de trabalho, estd, nas palavras de

37 “0 acidente in itinere — ou de percurso — é considerado acidente de trabalho desde que ocorra na ida para o
local de trabalho ou no regresso deste, no trajecto normalmente utilizado pelo trabalhador e durante o
periodo de tempo ininterrupto por ele habitualmente gasto, assim como, nas mesmas condi¢cdes, no percurso
entre o local de trabalho e o local da refeicdo ou entre o local de trabalho e aquele onde o trabalhador se
desloque por determina¢do do empregador”, XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., p. 1003.

38 Cf. Acérddo do TRP, proferido no &mbito do Processo n.2 398/18.4T8VNG.P1, de 18.09.2023, disponivel em

www.dgsi.pt.
39 Neste sentido, RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 872.
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PALMA RAMALHO?, este local a ser identificado como “o lugar onde o trabalhador se encontre ou se
deva dirigir por forga do trabalho, e no qual esteja, directa ou indirectamente, sujeito ao controlo do
empregador. (...) Esta nogdo ampla de local de trabalho permite cobrir ndo apenas as situagdes laborais
comuns, como também as situagdes (...) em que o local de trabalho é disperso ou movel”.

Se estas situagdes ditas tradicionais continuam a constituir enormes desafios, com as novas
formas de trabalho, em particular as formas de trabalho a distancia, estes desafios vieram intensificar-
se ainda mais. Nesta matéria, salientamos o pioneiro Acérddo do Supremo Tribunal Federal em
matéria social alem3o, proferido no dmbito do Processo n.2 B-2-U-4/21-R, de 08.12.2021*, que
entendeu que um trabalhador, que trabalhava a partir de casa, a caminho da sua secretaria, um andar
abaixo do seu quarto, enquanto caminhava na escada que ligava os quartos, escorregou e partiu a
coluna, estd protegido pelo seguro de acidentes de acidentes de trabalho. O referido Tribunal
entendeu que, tendo em consideracdo que o trabalhador subiu as escadas para o escritério em casa
com o objetivo de comecar a trabalhar no interesse direto da entidade empregadora, e que o acidente
ocorreu a hora em que o trabalhador comecava habitualmente a trabalhar, a viagem nas escadas
correspondia a uma atividade no interesse da entidade empregadora. A base desta decisdo sustentou-
se na alteracdo do Sétimo Livro do Cédigo da Seguranca Social alemao, que, a partir de junho de 2021,
equipara expressamente os acidentes ocorridos no domicilio durante o trabalho a partir de casa aos
acidentes ocorridos no local de trabalho: “se a atividade segurada for exercida no domicilio do
segurado ou noutro local, a cobertura do seguro é assegurada na mesma medida que quando a
atividade é exercida nas instalagdes da empresa”, declarou o Tribunal.

Ora, tendo em consideracdo a proliferacdo de trabalhadores a distancia (teletrabalhadores,
ndémadas digitais, etc.), era também necessario que a nossa legislacdo contemplasse uma protecdo
adequada a estes, em matéria de acidentes de trabalho. Neste sentido, uma das mais recentes
altera¢Oes prendeu-se precisamente com as alteragdes introduzidas ao regime do teletrabalho que
tiveram, necessariamente, de ser refletidas no regime juridico dos acidentes de trabalho. Neste
sentido, dispGe o artigo 8.2, n.2 2, alinea c) da LAT que “no caso de teletrabalho ou trabalho a distancia,
considera-se local de trabalho aquele que conste do acordo de teletrabalho”. Ora, PALMA RAMALHO*
entende que “esta alteragdao de norma é muito infeliz, ndo sé por ser despicienda, mas também porque
cria muitos problemas. (...) Desde logo, a norma é desnecessaria, porque os trabalhadores remotos ja
estavam cobertos pelo conceito de local de trabalho para efeitos acidentarios que consta da alinea a)
do n.2 2 do artigo 8.2, uma vez que continuam sujeitos ao controlo direto ou indireto do empregador

no local (remoto) onde executam o trabalho. Mas, independentemente deste ponto, a solucdo legal é

40 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 872.
41 Disponivel em Federal Social Court - Decisions (from 2018) - (bund.de).
42 RAMALHO, Maria do Rosdrio Palma, Op. cit., p. 417, p. 873.



https://www.bsg.bund.de/SharedDocs/Entscheidungen/DE/2021/2021_12_08_B_02_U_04_21_R.html

de criticar por outros dois motivos: (...) ao remeter para o local de trabalho estabelecido pelo acordo
de teletrabalho, a norma nao se pode aplicar aos casos de teletrabalho que ndo assentam num acordo
mas sim num direito do trabalhador, nem a outros casos de trabalho a distancia em que também nao
haja um acordo formal das partes estabelecendo um local de trabalho (...) em segundo lugar, porque,
mesmo quando o teletrabalho ou outra forma de trabalho a distancia seja titulado por um acordo, o
local onde o teletrabalhador executa a prestacdo pode nao coincidir com o local definido naquele
acordo — ora, neste caso, o acidente que sobrevenha nesse local continua a ser de qualificar como
acidente de trabalho ao abrigo do conceito de local de trabalho que consta da alinea a) do n.2 2 do
artigo 8.2”.

Como referido, é importante conjugar o critério geografico com o critério de autoridade do
empregador, o que sucede no artigo 9.2, n.2 1 da LAT, sob a epigrafe “extensdo do conceito”. Com
efeito, verificamos que “considera-se também acidente de trabalho o ocorrido:

a) No trajeto de ida para o local de trabalho ou de regresso deste, nos termos referidos no nimero
seguinte;

b) Na execucdo de servicos espontaneamente prestados e de que possa resultar proveito
econdmico para o empregador;

c) No local de trabalho e fora deste, quando no exercicio do direito de reunido ou de atividade de
representante dos trabalhadores, nos termos previstos no Cédigo do Trabalho;

d) No local de trabalho, quando em frequéncia de curso de formacao profissional ou, fora do local
de trabalho, quando exista autoriza¢do expressa do empregador para tal frequéncia;

e) No local de pagamento da retribuicdo, enquanto o trabalhador ai permanecer para tal efeito;

f) No local onde o trabalhador deva receber qualquer forma de assisténcia ou tratamento em
virtude de anterior acidente e enquanto ai permanecer para esse efeito;

g) Em atividade de procura de emprego durante o crédito de horas para tal concedido por lei aos
trabalhadores com processo de cessagao do contrato de trabalho em curso;

h) Fora do local ou tempo de trabalho, quando verificado na execugdo de servigos determinados
pelo empregador ou por ele consentidos.”

Verificamos que o local de trabalho &, de facto, o elemento-chave na qualificagdo dos acidentes
de trabalho pois os mesmos sao considerados como tal, ainda que o trabalhador ndo esteja adstrito a
sua atividade laboral, mas se encontre no local de trabalho, como por exemplo, nos casos previstos

nas alineas c) ou d) do artigo 9.2, n.2 1 da LAT.

2.7. Instrumentos de Regulamentacao Coletiva de Trabalho
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Ainda no dmbito da relevancia do local de trabalho, deparamo-nos com questdes relacionadas com
instrumentos de regulamentacdo coletiva, nomeadamente quanto ao seu ambito de aplicacao
espacial.

Diz-nos MONTEIRO FERNANDES*® que “este [o local de trabalho] releva quando a aplicabilidade
dos instrumentos de regulamentacgado coletiva — cujo ambito é definido nas respetivas cldusulas. Para
este efeito, é necessaria uma demarcacdo particularmente rigorosa do local de trabalho; nos casos em
que ela se mostre mais dificil, € costume convencionar-se um local como a freguesia da sede da
empresa ou o ponto onde se iniciar o trabalho didrio (caso dos motoristas de transportes rodoviarios
interurbanos)”.

J4 MADEIRA DE BRITO* defende que “(...) quer para a aplicacdo dos usos da empresa ou da
profissdo, quer para a definicdo do ambito geografico dos instrumentos de regulamentacao coletiva,
é essencial determinar o local de trabalho”. Veja-se, a este propdsito, o decidido no ambito do Acérdao
do TRC®: “n3o pode confundir-se a extensdo geografica do local de trabalho com a sua
indeterminabilidade; o contrato de trabalho celebrado entre o autor e a ré delimitam o local de
trabalho, fazendo-o coincidir com a drea de intervencao da filial da ré de Coimbra que, como visto, era
conhecida pelos contraentes.”

Conforme verificamos do disposto no artigo 492.2, n.2 1, alinea c) do CT, fica ao dispor da
autonomia coletiva a definicdo do ambito espacial da conveng¢do coletiva e, nas palavras de
GONCALVES DA SILVA*, “(...) a doutrina tem comummente apontado o local de trabalho como
elemento de conexao para efeitos de aplicacdo da fonte convencional, o que significa que estaremos
perante um factor determinante e delimitativo do ambito regulatdrio da convengao”.

Pese embora ainda ndo tenhamos analisado com detalhe os impactos da alteracdo do local de
trabalho (definitiva ou temporaria), cremos ser relevante analisar o que sucede nestes casos em
relagdo aos IRCTs aplicaveis. Para GONGCALVES DA SILVA*, em relagdo a transferéncia definitiva “n3o
parece haver especiais dificuldades em reconhecer que uma alteragdo definitiva do elemento de
conexdo para uma area exterior ao poder regulatério e aplicativo da convengdo gerara inaplicagdo da
fonte”. Ou seja, nestes casos, verifica-se a desconexdo, na medida em que as partes deixam de ter um
elemento de conexdo importante, subjacente ao principio da filiagdo - o elemento espacial -, para

continuar a aplicar determinada convencdo. Para o mencionado autor®, “significa isto, portanto, que

43 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 588.

4 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., p. 61.

4 Cf. Acérddo do TRC, proferido no &mbito do Processo n.2 4087/19.4T8CBR.C1, de 27.11.2020, disponivel em
www.dgsi.pt.

46 SILVA, Luis Gongalves da, “A Relevancia do Local de Trabalho na Aplicacdo da Convencgdo Colectiva”, p. 171,
in Estudos de Direito do Trabalho Il (Cédigo do Trabalho) — Volume I, Almedina, 2019.

47 SILVA, Luis Gongalves da, Op. cit., p. 180.

48 SILVA, Luis Gongalves da, Op. cit., p. 180.
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para a alteracdo definitiva do elemento de conexdo nao gerar a inaplicacdo da fonte, é preciso que,
por um lado, a nova zona territorial se inclua ainda na drea de intervencao das partes e, por outro lado,
gue a mesma tenha sido concretamente consagrada na convencdo coletiva (...)”. Coloca-se a questdo
se este fim é imediato ou, por outro lado, encontra-se sujeito o prazo de vigéncia previsto no artigo
496.2, n.2 4 do CT. Para GONCALVES DA SILVA®, nd3o se aplica o referido normativo, sendo a cessacdo
dos efeitos de aplicacdo da convengdo imediata, na medida em que se “verifica a impossibilidade de
manutencdo de representacdo, face a auséncia de outro elemento que nao integra a parte da norma,
(...) decorre de uma opgao das associacdes em causa, uma vez que definiram estatutariamente os seus
limites normativos — ou restringiram o ambito regulatério da fonte -, escolha que deve ser respeitada.
(...) é necessario respeitar a delimitacdo (estatutaria e convencional) realizada pelas partes, ndo se
devendo impor o que elas, no ambito da sua autonomia, rejeitaram; e, por isso, a auséncia de um
pressuposto aplicativo tem como efeito a inaplicacdo da fonte (...)".

No entanto, a resposta a esta questdo, quando se trata de uma transferéncia temporaria do local
de trabalho, ndo reveste tanta simplicidade. Para GONCALVES DA SILVA®®, nestes casos, continuar-se-
a a aplicar a convencao coletiva, uma vez que “o espaco de realizacdo da prestacdo continua a ter
como referéncia o local anterior 3 mudancga (tempordria), situacdo que permite falar em alteragéo
(temporaria) do local de trabalho; por outro lado, tendo presente a preocupacao do legislador com a
estabilidade aplicativa no regime convencional, ndo parece justificar-se esta ruptura regulatdria da
convengdo, em especial, atendendo ao lugar paralelo, que constitui a desfiliacdo. Julgamos que as
partes mantém ainda o seu poder normativo e consequentemente, a convengdo deve continuar a
aplicar-se, identificando-se o elemento de conexdo com a referéncia ao local de trabalho que constitui
a base referencial (o anterior a transferéncia temporaria”. Com o devido respeito pela posi¢do atras
referida, ndo cremos que esta seja a solugdo adequada a esta problematica, uma vez que a
transferéncia temporaria, ainda que tenha como limite temporal seis meses (salvo em caso de
imperiosas exigéncias do funcionamento da empresa), ndo tem limite de renovagdes. Querendo isto
dizer (e como veremos mais adiante) que uma transferéncia tempordria podera ter a duragdo de seis
meses e, chegando ao seu termo, ser novamente efetuada uma transferéncia tempordria (caso os
requisitos para o efeito se encontrem verificados). Ou seja, podemos ter situa¢des de transferéncias
tempordrias ad eternem, em que o trabalhador se encontra adstrito a um local de trabalho que,
geograficamente, ndo coincide com o ambito de aplicacdo da convencao origindria e, por conseguinte,
falha este elemento de conexdo no que se concerne a sua aplicabilidade. Cremos que estas situacoes

devem ser analisadas, numa base casuistica, conforme a duracdo da transferéncia temporaria, bem

49 SILVA, Luis Gongalves da, Op. cit., p. 181.
50 SILVA, Luis Gongalves da, Op. cit., p. 184.
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como o novo local de trabalho para o qual o trabalhador é transferido.

2.8. Formas de Exercicio da Atividade Sindical / Exercicio do Direito Coletivo

MADEIRA DE BRITO! refere igualmente que “o local de trabalho também ¢é relevante, ao nivel do
direito coletivo do trabalho para efeitos do exercicio de atividades sindicais e das competéncias das
comissdes de trabalhadores. De facto, é reconhecida as organizacdes de trabalhadores a possibilidade
de realizarem reunides no local de trabalho, nos termos do artigo 21.2 da LCom e artigo 26.2 da LS*?, o
que constitui uma concretizacdao dos principios constitucionais, designadamente do direito de
exercicio de atividade sindical na empresa, previsto na alinea d) do n.2 1 do artigo 55.2 da CRP”.

Segundo JULIO GOMES®, “a preferéncia pelo local de trabalho para que se exerca esse direito de
reunido &, por assim dizer, natural. E no local de trabalho que, de algum modo, surge o coletivo, o
conjunto de trabalhadores que partilham a mesma experiéncia profissional, os mesmos problemas, as
mesmas vicissitudes e esperancas. Trata-se aqui de um direito fundamental que, de algum modo,
exprime que a empresa ndo é apenas um local onde se exerce o poder e a propriedade do empregador,
mas também um local de exercicio de direitos pelos trabalhadores, direitos que podem justificar
restricoes a liberdade de empresa e a propriedade privada”. O autor vai ainda mais além, afirmando
gue “[o direito de reunido no local de trabalho], exige do empregador uma atitude mais ativa,
permitindo a afixacdo da publicidade da reunido e garantindo a adequacdo das instalacdes para o
efeito”.

No entanto, os artigos relevantes do CT ndo indicam expressamente o que se deve entender por
“local de trabalho” para este efeito, i.e., o direito de reunido. Neste sentido, vejamos o Acérddo do
TRL**, proferido no &mbito do Processo n.2 0076584, de 27.05.1992, “quando no artigo 21 da Lei n.
46/79, de 12 de setembro se refere que podem ser marcadas reunides gerais de trabalhadores nos
locais de trabalho, nada se diz sobre o que se entende por "locais de trabalho" para efeito das referidas
reunides. Pode entender-se que sdo as instalacdes patronais onde os trabalhadores prestam servicos,
mas um qualquer sitio dessas instalagdes apropriado para a realizagdo dessas reunides. Detendo a
entidade patronal o poder de diregao deve-lhe competir, em concreto, indicar o local adequado, sem
prejuizo da auscultagdo das comissdes de trabalhadores sobre essa matéria.”

Porém, embora seja inegavel que o local de trabalho reveste uma importancia extrema para que

(%

1 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., p. 62.

52 Atualmente, artigos 419.2, 420.2 e 461.2 do CT.

3 GOMES, Julio, “Do direito de reunido dos trabalhadores no local de trabalho”, p. 106, in Revista do Ministério
Pudblico, n.2 130, 2012.
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os trabalhadores possam exercer os seus direitos coletivos, questiona-se, face as novas formas de
trabalho, em particular o teletrabalho, de que forma as mesmas se podem compaginar com este
direito? Fard sentido que uma empresa, cujos trabalhadores trabalham todos em regime de
teletrabalho, disponha de instalagbes para que os trabalhadores possam exercer o seu direito de
reunido, nos termos do CT? Para JULIO GOMES®®, “o direito de reuni3o abrange todos os trabalhadores
da empresa ou estabelecimento, independentemente do tipo de contratacdo (estdo abrangidos, por
exemplo, trabalhadores contratados a termo, a tempo parcial, teletrabalhadores, trabalhadores
intermitentes)”. Ora, com efeito, cremos que este entendimento — ainda que, de um ponto de vista
pratico, possa levantar algumas questdes, é o mais correto: ndo é pelo facto de o trabalhador se
encontrar num regime menos convencional (e.g., teletrabalho) que podera ver os seus direitos
reduzidos. Neste sentido, afigura-se-nos razoavel que o empregador disponha de condicoes
necessarias para que este tipo de trabalhadores possa, querendo, exercer os seus direitos (no entanto,
salientamos que, tendo em consideracao a rapida evolucdao que temos vindo a assistir, cremos que, de
um ponto de vista pratico, este tipo de trabalhadores poderd optar pelo recurso a meios telematicos
para exercer este tipo de direito — o que, alids, o proprio CT ja prevé).

Como se verifica, o local de trabalho assume uma importancia extrema na definicdo de muitos
elementos da relagdo laboral, pelo que pugnar pela sua flexibilizacdo podera acarretar uma alteragado

ao paradigma das relagdes laborais tal como se encontram atualmente estabelecidas.

2.9. Competéncia dos Tribunais

O conceito de local de trabalho também se revela de extrema importancia no que diz respeito a litigios
de indole laboral.

Ao observarmos o disposto no artigo 14.2, n.2 1 do Cddigo de Processo do Trabalho, verificamos
que “as acbes emergentes de contrato de trabalho intentadas por trabalhador contra a entidade

empregadora podem ser propostas no juizo do trabalho do lugar da prestacdo de trabalho ou do

domicilio do autor”. Disp&e ainda o artigo 15.2, n.2 1 do mesmo diploma que “as a¢gdes emergentes de
acidentes de trabalho e de doenga profissional devem ser propostas no juizo do trabalho do lugar onde

o _acidente ocorreu ou onde o doente trabalhou pela ultima vez em servigo suscetivel de originar a

doenga”, locais esses que, face ao que foi exposto supra, a partida coincidirdo com o local de trabalho.

Face ao exposto, verificamos que sdo em numero bastante elevado as manifestacGes da

relevancia do local de trabalho no quotidiano dos trabalhadores, assumindo este um papel muito

55 GOMES, Julio, Op. cit., p. 109.
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importante na definicdo da atividade laboral. Coloca-se assim a questao de saber em que medida em
gue pode este local de trabalho que — aparentemente — é um dos elementos essenciais da atividade
laboral, ter margem para ser flexivel? Propomo-nos responder a essa questdo, de uma perspetiva

comunitdria e nacional, no préximo capitulo.



CAPITULO 3

Mecanismos de Flexibilidade do Local de Trabalho

3.1. Livre Circulagdao de Trabalhadores na Unido Europeia

A livre circulagdo de trabalhadores constitui um dos principios fundamentais da Unido Europeia desde
sua origem. Nas palavras de PALMA RAMALHO®® - as quais subscrevemos — “hoje, mais do que nunca,

é um principio fundamental, pela tendéncia para a globalizacdo da economia” (sublinhado nosso).

Este principio encontra-se hoje definido no artigo 45.2 do TFUE (antigo artigo 39.2 do Tratado da
Comunidade Europeia), nos seguintes termos:

“1. Alivre circulacdo dos trabalhadores fica assegurada na Unido.

2. A livre circulacdo dos trabalhadores implica a abolicdo de toda e qualquer discriminacdo em

razao da nacionalidade, entre os trabalhadores dos Estados-Membros, no que diz respeito ao

emprego, a remuneracdo e demais condi¢des de trabalho.

3. A livre circulacdo dos trabalhadores compreende, sem prejuizo das limitacdes justificadas por

raz0es de ordem publica, seguranca publica e salde publica, o direito de:

a) Responder a ofertas de emprego efetivamente feitas;

b) Deslocar-se livremente, para o efeito, no territério dos Estados-Membros;

c) Residir num dos Estados-Membros a fim de nele exercer uma atividade laboral, em
conformidade com as disposicdes legislativas, regulamentares e administrativas que
regem o emprego dos trabalhadores nacionais;

d) Permanecer no territério de um Estado-Membro depois de nele ter exercido uma
atividade laboral, nas condi¢Ges que serdo objeto de regulamentos a estabelecer pela
Comissao.

4. O disposto no presente artigo nao é aplicadvel aos empregos na administragao publica.”

O principio da livre circulagdo de trabalhadores é um direito essencial dos trabalhadores,
complementando os principios da livre circulagdo de bens, capitais e servigos no mercado Unico
europeu. Verificamos que este principio garante a eliminagao de qualquer forma de discriminagdo com
base na nacionalidade no que diz respeito ao emprego, salarios e outras condi¢des de trabalho. Mais
estabelece o referido normativo que os trabalhadores da Unido Europeia tém o direito de responder
a oportunidades de emprego, de se deslocarem livremente entre os Estados-Membros, de residirem

num pais para trabalhar e de permanecer nesse mesmo pais apds o termo da relagdo laboral originaria,

%6 RAMALHO, Maria do Rosdrio Palma, Direito do Trabalho — Parte | — Dogmdtica Geral, p. 205, Almedina, 2015.
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desde que se verifiquem determinadas condic¢des para o efeito.

Verificamos assim que o principio da livre circulacdo de trabalhadores abarca duas nocdes

fundamentais: (i) ndo discriminacdo entre trabalhadores em funcdo da nacionalidade (em relacdo a

acesso a emprego, tratamento remuneratério e condi¢cdes de trabalho) e (ii) direitos relacionados com

0 acesso ao emprego noutro Estado-Membro, bem como respetiva deslocacdo e permanéncia.

Segundo LIBERAL FERNANDES*, “(..) a livre circula¢do de trabalhadores possui uma dimens3o

subjectiva e promove a inclusao juridico-politica dos seus titulares no Estado-membro de acolhimento,

eliminando assim qualquer risco de dumping socia

III

Este principio tem tido diversas manifestacdes na legislagdo comunitaria ao longo dos, entre as

guais destacamos:

(i)

(ii)

(iii)

(iv)

(v)

(vi)

Diretiva 64/221/CEE, de 25 de fevereiro de 1964, para a coordenacdo de medidas
especiais relativas aos estrangeiros em matéria de deslocacdo e estada justificadas por
raz0es de ordem publica, seguranca publica e salde publica;

Regulamento (CEE) n.2 1612/68, de 15 de outubro de 1968, relativo a livre circulacdo dos
trabalhadores na Comunidade;

Diretiva 68/360/CEE, de 15 de outubro de 1968, relativa a supressdo das restricdes a
deslocacdo e permanéncia dos trabalhadores dos Estados-Membros e suas familias na
Comunidade;

Regulamento (CEE) n.2 1251/70, de 29 de julho de 1970, relativo ao direito de os
trabalhadores permanecerem no territério de um Estado-membro depois de nele terem
exercido uma atividade laboral;

Diretiva 73/148/CEE, de 21 de maio de 1973, relativa a supressdo das restricdes a
desloca¢do e a permanéncia dos nacionais dos Estados-Membros na Comunidade, em
matéria de estabelecimento e de prestacdo de servigos;

Diretiva 2004/38/CE, de 29 de abril de 2004, relativa ao direito de livre circulacdo e
residéncia dos cidaddos da Unido e dos membros das suas familias no territorio dos
Estados-Membros (que altera o Regulamento (CEE) n2 1612/68 e que revogou as Diretivas
64/221/CEE, 68/360/CEE, 72/194/CEE, 73/148/CEE, 75/34/CEE, 75/35/CEE, 90/364/CEE,
90/365/CEE e 93/96/CEE).

3.1.1. Jurisprudéncia do TJUE

O TJUE ja se pronunciou (e continua a fazé-lo) sobre a tematica de livre circulagdo de trabalhadores

57 FERNANDES, Francisco Liberal, O destacamento de trabalhadores na Uniéo Europeia, p. 16, Gestlegal, 2021.



diversas vezes, sendo de destacar o Acérddo Bosman®®, de 15 de dezembro de 1995 (Processo C-
415/93.

Neste Acordao, o TJUE considerou a lei das transferéncias da Unido das Federagdes Europeias de
Futebol (UEFA) incompativel com o direito de livre circulagdo dos trabalhadores. A referida decisdo
estabeleceu a livre transferéncia no final dos contratos, sem quaisquer restri¢gdes, contrariamente as
regras da UEFA. Teve também um importante impacto nas conhecidas “clausulas de nacionalidade”,
ao decidir que a existéncia de um limite maximo de jogadores estrangeiros num determinado clube
restringia a respetiva liberdade de circulagao, pois ficavam impedidos de assinar novos contratos com
clubes que ja tivessem atingido aquele limite.

Mais recentemente, em 21 de dezembro de 2023 uma nova decisao foi proferida pelo TJUE, no
ambito do Processo C-680/21 - Royal Antwerp Football Club>. A quest3o prendia-se com as regras da
UEFA, em vigor desde a época de 2008/2009, sobre os "jogadores formados localmente", i.e.,
formados por um determinado clube ou na federacdo nacional a que estes pertencessem.

De acordo com as conclusdes do Advogado Geral Maciej Szpunar, as regras adotadas pela UEFA
sobre esta matéria poderiam dar lugar a uma discriminagdo indireta contra os nacionais de outros
Estados-Membros que, por conseguinte, dariam origem a uma restricao da liberdade de circulacdo, na
medida em que quanto mais jovem for um jogador, maior é a probabilidade de o mesmo residir no seu
pais de origem.

O TJUE considerou que as regras relativas aos jogadores formados no pais poderiam impedir que
os clubes concorressem entre si através do recrutamento de jogadores talentosos,
independentemente do local da sua formagdo e poderiam dar origem a uma discriminacdo indireta,

fundada na nacionalidade dos jogadores, contra jogadores provenientes de outros Estados-Membros.

3.1.2. Impacto das normas da Unido Europeia na livre circulagio de trabalhadores
e servi¢cos: a mobilidade dos trabalhadores no interior da UE como ferramenta para

fazer coincidir as necessidades e as competéncias do mercado de trabalho

O principio da livre circulacdo de trabalhadores, pese embora seja um dos principios fundamentais da
Unido Europeia, acarreta, como observamos, alguns desafios.
Neste sentido, em 20 de maio de 2022, foi publicada a Resolu¢do 2022/C 15/12%, sobre o impacto

das normas da Unido Europeia na livre circulagdo de trabalhadores e servigos: a mobilidade dos

58 Disponivel em eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:61993CJ0415.
9 Disponivel em https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=0J:C 202402272.
0 Disponivel em C 2022015PT.01013701.xml (europa.eu).
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trabalhadores no interior da Unido Europeia como ferramenta para fazer coincidir as necessidades e

as competéncias do mercado de trabalho. Da referida Resolug¢do, conseguimos retirar que sao

efetuadas recomendacgdes importantes nesta matéria a Comissao Europeia, entre as quais destacamos

as seguintes:

Observar que a disposicdo do pais de destino é o principio orientador da Diretiva Servicos e
considerar que esta disposicdo ndo deve ser alterada;

Garantir que a livre circulagdo de servigos seja concretizada sem p6r em causa os direitos dos
trabalhadores nem os direitos sociais;

Recordar que os principios da igualdade de tratamento e da livre circulagdo ndo se aplicam
apenas aos prestadores de servigcos, mas aplicam-se de igual modo aos trabalhadores, bem
como que a livre circulagdo de servigos é indissocidvel da mobilidade livre e justa dos
trabalhadores que prestam esses servicos e que o mercado interno beneficia sempre que as
normas relativas as condi¢cOes de trabalho sdo respeitadas e a salde e a seguranca dos

trabalhadores mdveis sao protegidas;

Salientar que a legislacdo da Unido relativa a livre circulacdo de servigos ndo deve, de modo
algum, afetar o exercicio dos direitos fundamentais reconhecidos nos Estados-Membros e a
nivel da Unido, nomeadamente o direito a greve ou de tomar outras medidas abrangidas
pelos sistemas especificos de relagGes laborais dos Estados-Membros, em conformidade com
a legislacdo e/ou a pratica nacionais, nem tampouco afetar o direito de negociar, celebrar e
aplicar convengdes coletivas ou de tomar medidas coletivas em conformidade com a
legislagdo e/ou a prética nacionais;

Instar a Comissdo a atribuir a mesma importancia a garantia de condi¢Ges seguras para os
trabalhadores e ao restabelecimento da liberdade de circulacdo e do fluxo de mercadorias;
Deve assegurar-se que a Autoridade Europeia do Trabalho (AET) se torne o mais depressa
possivel plenamente operacional, de modo a poder acompanhar e promover a aplicacdo e o

cumprimento do direito da Unido relativo a mobilidade dos trabalhadores e a coordenacao

da seguranga social.

Com efeito, a livre circulacdo de pessoas (neste caso, trabalhadores) dentro da Unido Europeia é

o primeiro (e talvez principal) mecanismo de flexibilidade do local de trabalho que veio a ser

consagrado. Com base neste principio, um trabalhador nacional de um Estado-Membro beneficia de

uma liberdade de escolha relativamente ao loca

152 onde pretende exercer a sua atividade laboral, ndo

61 Neste contexto, a expressdo “local” ndo deverd ser confundida com “local de trabalho”, na medida em que,
pese embora o trabalhador oriundo de um Estado-Membro possa deslocar-se livremente dentro dos outros
Estados-Membros, a verdade é que a problematica do local de trabalho continuara a verificar-se ainda que o



tendo de estar confinado a rigidez das fronteiras do seu Estado.
Gracas a este principio, tem sido possivel atingir inUmeros beneficios, entre os quais podemos
destacar:

(i) Diversidade e integracdo cultural: a livre circulacdo de trabalhadores promove a

diversidade nos locais de trabalho, uma vez que os trabalhadores oriundos de Estados-
Membros tém o direito de procurar emprego em qualquer pais da Unido Europeia,
criando assim ambientes de trabalho diversificados em matéria de cultura, perspetivas e
experiéncias;

(ii) Competicdo e inovacdo: a possibilidade de os trabalhadores se deslocarem livremente

entre os Estados-Membros estimula a competicao no mercado de trabalho, na medida
em que as empresas tém acesso a uma pool mais alargada de talentos, o que pode
impulsionar a inovacdo e a produtividade dos trabalhadores; e,

(iii) Adaptacdo as necessidades do mercado de trabalho: a livre circulagdo de trabalhadores

permite as empresas preencherem lacunas e responderem rapidamente as exigéncias do
mercado de trabalho, através da contratacdo de trabalhadores qualificados noutros
paises da Unido Europeia.
Este pilar do Direito Europeu tem sido a base para diversos outros mecanismos de flexibilidade
do local de trabalho para vdérios trabalhadores, entre os quais, o destacamento, figura que sera

analisada no seguinte ponto.

3.2. Destacamento

Tendo em consideragdo o acima exposto, ja verificdmos que é possivel a um cidadao europeu trabalhar
por conta de outrem noutro Estado-Membro, ao abrigo do principio da livre circulacdo de
trabalhadores plasmado no artigo 45.2 do TFUE. No entanto, importa igualmente destacar o previsto
no artigo 56.2 do mencionado diploma: “no ambito das disposi¢gdes seguintes, as restricdes a livre
prestacdo de servigos na Unido serdo proibidas em relagdo aos nacionais dos Estados-Membros
estabelecidos num Estado-Membro que nao seja o do destinatdrio da prestagao”.

Ora, o acima referido normativo é a abertura de uma porta a figura do “destacamento”.
“Destacamento” é entendido como a situagdo em que o trabalhador de uma empresa é enviado por
esta a outro Estado-Membro, para, por conta dela, exercer temporariamente nesse outro Estado-

Membro a sua prestagao de trabalho. Ndo pode, de maneira alguma, ser confundido com o fenédmeno

trabalhador venha a exercer a sua atividade laboral num pais distinto do seu originario, pois tera, em principio,
um local de trabalho ainda que esteja noutro “local”.
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da emigracdo, conforme refere JULIO GOMES®?, “de acordo com o artigo 11.2 da Convencdo 97 da OIT,
de 1949, os emigrantes sdo pessoas que se deslocam a outro pais para procurar um emprego, ou para
responder a uma oferta de trabalho e, por conseguinte, para ocupar um emprego nesse pais. No
destacamento, as pessoas que ja tém emprego num pais deslocam-se temporariamente para outro,
para ai executarem um trabalho, por conta do seu empregador, em virtude de um contrato de trabalho
preexistente (o artigo 11.9, paragrafo 2 da Convengao 143 da OIT, de 1975, exclui excepcionalmente
do seu ambito de aplicagdo, respeitante a trabalhadores migrantes, os trabalhadores destacados”.

O destacamento assenta no principio da liberdade de prestacao de servigos que, segundo LIBERAL
FERNANDES®, “engloba os trabalhadores que, por um periodo limitado, trabalham por conta do
prestador do servico no territério de um Estado-Membro diferente daquele onde habitualmente
exercem a sua actividade (...). Se vem que permane¢am a disposi¢cdo da entidade a quem prestam
directamente a sua actividade, durante o destacamento os trabalhadores mantém a sua ligacao
contratual com o empregador de origem e o seu vinculo continua a ser objecto do direito do trabalho

e da seguranca social do Estado-Membro de envio”.

3.2.1. Diretiva 96/71/CE

Na sequéncia de um certo impasse legislativo nesta matéria, foi na senda de um Acérdao do TJUE,
proferido no ambito do Processo C-113/89, em 27 de marco de 1990%, conjugado com a adesdo da
Austria, da Finlandia e da Suécia, que se verificou a necessidade de adog¢do de uma diretiva para regular
a situacdo dos trabalhadores destacados.

E neste contexto que surge a Diretiva 96/71/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 16 de
dezembro de 1996, “aplicavel as empresas estabelecidas num Estado-Membro que, no ambito de uma
prestacdo transnacional de servigos e nos termos do n.2 3, destaquem trabalhadores para o territério
de um Estado-Membro” (cf. artigo 2.2, n.2 1 da referida Diretiva).

Segundo LIBERAL FERNANDES®®, a Diretiva “(i) garantiu a livre prestacdo de servicos e promoveu
as condigdes para que esta, quando envolva destacamento de trabalhadores, ndo seja impedida,
entravada ou tornada menos atraente na Unido Europeia, (ii) assegurou uma concorréncia
transnacional mais equitativa entre os Estados-Membros com diferentes custos laborais, limitando o

dumping social entre os Estados-Membros e (iii) reforcou o respeito pelos direitos dos trabalhadores”.

<))

2 GOMES, Julio, Direito do Trabalho — Volume | — Rela¢ées Individuais de Trabalho, pp. 61-62, Coimbra Editora,
2007.

3 FERNANDES, Francisco Liberal, Op. cit., pp. 21-22.

4 Disponivel em https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9ble3b7f-b1f9-4131-a70b-
f6c7c94b7¢7d.0009.02/DOC 2&format=PDF.

> FERNANDES, Francisco Liberal, Op. cit., pp. 47-48.

@

<)}


https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9b1e3b7f-b1f9-4131-a70b-f6c7c94b7c7d.0009.02/DOC_2&format=PDF
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9b1e3b7f-b1f9-4131-a70b-f6c7c94b7c7d.0009.02/DOC_2&format=PDF

Ao analisarmos a referida Diretiva, verificamos que a mesma teve como propodsito o de
estabelecer um conjunto de condi¢cdes minimas relacionadas com a prestacao de trabalho, como por
exemplo, periodos maximos de trabalho, duragdo minima das férias anuais remuneradas, valores
minimos de remuneracdo, salde e seguranca no trabalho, etc. — cf. artigo 3.2, n.2 1 da Diretiva). No
entanto, relativamente aos restantes aspetos da relacdo laboral, a legislagdo laboral do pais de envio
deveria continuar a ser a legislacdo aplicdvel. Em matéria de seguranga social, os trabalhadores
destacados continuavam inscritos no regime de seguranca social do pais de origem, desde que o
destacamento tivesse — em geral — uma duracdo inferior a dois anos. Relativamente a tributacgao,
existia um periodo correspondente a 183 dias, durante o qual o imposto sobre o rendimento
continuava a ser cobrado no pais de envio, s6 passando para o pais de acolhimento apds o referido
periodo.

LIBERAL FERNANDES®® entende que esta Diretiva ndo consagrou o principio da igualdade de
tratamento entre os trabalhadores destacados e os trabalhadores nacionais do Estado-Membro de
acolhimento, em situacdo comparavel. Pelo contrdrio, esta Diretiva apenas visou remover alguns
obstaculos de natureza politica (e.g., derivados de medidas discriminatdrias que as autoridades
nacionais poderiam colocar as empresas situadas noutros Estado-Membros) e de natureza econdmica
(e.g., condicbes de trabalho eventualmente mais onerosas em vigor no Estado-Membro de
acolhimento). A Diretiva limitou-se a estabelecer uma determinada paridade de tratamento entre as
empresas que prestam servigos transnacionais e aquelas que asseguram as mesmas atividades no
Estado-Membro de origem.

E neste sentido e de acordo com a ficha temética da Unido Europeia sobre esta matéria®, que
verificamos que foram encontrados trés grandes desafios relativamente a esta Diretiva, a saber:

— Um aumento das disparidades salariais e da divergéncia nos custos do trabalho, que tornou

a utilizacdo de trabalhadores destacados mais aliciante para as empresas;
consequentemente, entre 2010 e 2014 o nimero de destacamentos aumentou 44,4%;

— Um ambiente favoravel a praticas irregulares, como o destacamento rotativo ou a pratica de
empresas de fachada, que permitiu que fossem exploradas as lacunas da Diretiva para
contornar a legislacido em matéria de emprego e de seguranga social e participar em
operacées noutros Estados-Membros; e,

— Uma falta de clareza das normas estabelecidas e deficiéncias na cooperagdo entre as
autoridades, tanto no interior dos Estados-Membros como a nivel transfronteirico, que

criaram problemas as entidades fiscalizadoras.

% FERNANDES, Francisco Liberal, Op. cit., pp. 48-49.
67 Cf. Destacamento de trabalhadores | Fichas temdticas sobre a Unido Europeia | Parlamento Europeu
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E é, portanto, neste contexto, que surge a Diretiva 2014/67/EU, do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 15 de maio de 2014, respeitante a execuc¢do da Diretiva 96/71, com o objetivo de corrigir
as ineficiéncias desta ultima, “com vista a melhorar a execucdo, o controlo e a cooperagao

intercomunitaria®®”.

3.2.2. Diretiva 2014/67/EU

A Diretiva 2014/67/EU, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 15 de maio de 2014%, respeitante
a execucdo da Diretiva 96/71/CE relativa ao destacamento de trabalhadores no dmbito de uma
prestacdo de servicos e que altera o Regulamento (UE) n? 1024/2012, relativo a cooperacgdo
administrativa através do Sistema de Informacdo do Mercado Interno, veio, nas palavras de LIBERAL
FERNANDES™, “(i) melhorar a cooperacdo entre as autoridades nacionais responsaveis pelo
destacamento, (ii) responsabilizar os Estados-Membros pela verificagdo do cumprimento das regras
relativas ao destacamento, (iii) garantir entre os Estado-Membros a efectiva execucdo e cobranca de
san¢Oes administrativas e coimas aplicadas, (iv) impor exigéncias as empresas destacadoras a fim de
facilitar as inspecdes e a transparéncia da informacao, (v) reforcar a sensibilizacdo dos trabalhadores
e das empresas relativamente aos seus direitos e obrigacGes e (vi) conferir aos sindicatos competéncia
para apresentar queixas e intervir nos processos em que estejam em causa direitos dos trabalhadores
destacados”. A referida Diretiva veio assim aumentar a protecdo e a seguranca juridica dos
trabalhadores destacados, bem como a garantia de condi¢Oes equitativas entre os prestadores de
Servigos.

De uma andlise da referida Diretiva, conseguimos extrair que a mesma permitiu a definicdo de
destacamento (cf. artigo 4.2, n.2 2 e 3 da Diretiva), bem como a definicdo das responsabilidades que
incumbem aos Estados-Membros de verificar com vista a conformidade com a Diretiva, em particular
nos setores em que o risco de praticas irregulares é maior, como a construcdo civil ou o transporte
rodoviario de mercadorias. E também um objetivo o alcance de uma melhor cooperacdo entre as
autoridades nacionais responsaveis pelo destacamento, mediante o cumprimento da obrigacdo de
responder aos pedidos de assisténcia e a fixagdo de prazos para as respostas aos pedidos de
informacdes (cf. artigos, 6.2, 7.2, 8.2 e 9.2 da Diretiva). Por ultimo, as san¢Oes administrativas e as
multas aplicadas aos prestadores de servigos por um Estado-Membro passaram a ser executadas e

cobradas noutro Estado-Membro (cf. artigos 13.2 e 16.2 da Diretiva).

% FERNANDES, Francisco Liberal, Op. cit., p. 61.
9 Disponivel em https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014L0067.
70 FERNANDES, Francisco Liberal, Op. cit., pp. 62-63.
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3.2.3. Diretiva 2018/957

Em marco de 2016, a Comissdo propds uma revisdo da Diretiva 96/71/CE, com o objetivo de assegurar
a aplicacdo da legislacdo laboral do Estado-Membro de acolhimento em caso de destacamento de
longa duracdo e de abordar questdes como a igualdade de remuneracao, a aplicabilidade dos acordos
coletivos e o tratamento dos trabalhadores de agéncias de trabalho temporario. Neste sentido, o
Conselho adotou a Diretiva revista em 21 de junho de 2018, que comegou a produzir os seus efeitos
desde 30 de julho de 2020 (transposta em Portugal via Decreto-Lei n.2 101-E/2020, de 7 de dezembro).

Destacamos, abaixo, os pontos principais que a Diretiva 2018/957 veio alterar face a anterior
Diretiva 96/71/CE

— Destacamento de longa duracdo: o periodo de destacamento pode durar até 12 meses, com
uma prorrogacdo possivel de seis meses (cf. artigo 3.2, n.2 1-A).

— Adocdo do principio da igualdade da retribuicdo: todas as normas do pais de acolhimento
aplicdveis aos trabalhadores locais serdao igualmente aplicdveis a todos os trabalhadores
destacados desde o primeiro dia (cf. artigo 3.2, n.2 1m alinea c)).

— CondicGes de trabalho: os Estados-Membros podem aplicar acordos coletivos regionais ou
setoriais representativos de grande amplitude. Devem ainda ser aplicadas as regras nacionais
em vigor aos trabalhadores locais deslocados do seu domicilio para trabalharem,
relativamente as condicGes de alojamento no pais de acolhimento.

—  Trabalhadores destacados por agéncias de trabalho temporario: passa a garantir a igualdade
de tratamento dos trabalhadores destacados por agéncias de trabalho tempordrio (cf. artigo
3.9, n.2 1-B).

—  Exclusdo: destacamento no ambito do setor dos transportes rodovidrios internacionais ficou
excluido do dmbito da Diretiva 2018/957, sendo regulado pela Diretiva 2020/1057.

De acordo com LIBERAL FERNANDES’?, a Diretiva visou “alcancar uma relacdo de equilibrio mais
justa a nivel das condigdes de concorréncia entre as empresas nacionais e as empresas que destacam
trabalhadores, e uma maior aproximacdo das condicGes de trabalho entre os trabalhadores
destacados e os trabalhadores do Estado-Membro de acolhimento, reforcando-se assim o principio da
proibicdo de discriminagdo em razdo da nacionalidade (artigo 18.2 do TFUE), bem como a regra
consagrada no artigo 57.2, terceiro paragrafo, do TFUE, segundo a qual o prestador de servicos que,
para realizar o servigco contratado, exerca temporariamente a sua atividade no Estado-Membro de
acolhimento deve observar as “mesmas condi¢des que esse Estado-Membro impde aos seus préprios

nacionais”.

7L FERNANDES, Francisco Liberal, Op. cit., p. 86.
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3.2.4. Direito Nacional

A Diretiva 96/71/CE foi transposta para a ordem juridica portuguesa primeiramente através da Lei n.2
9/2000, de 15 de junho e, posteriormente, surgiram os artigos 6.2, 7.2 e 8.2 do CT (anteriores 7.2, 8.2
e 9.2 do CT 2003). Nos referidos artigos, verifica-se que se aplicam as condi¢Ges de trabalho vigentes
no local para onde o trabalhador é destacado, nomeadamente em relagdo a seguranca no emprego,
duracdo mdéxima do tempo de trabalho, periodos minimos de descanso, férias, retribuicdo minima e
pagamento de trabalho suplementar, seguranca e saude no trabalho, protecdo na parentalidade, entre
outros aspetos (cf. artigo 7.2 do CT).

De acordo com ROMANO MARTINEZ??, “pretende-se que o trabalhador destacado n3o seja
prejudicado nem que a respetiva utilizacdo constitua um meio de distorcer a sd concorréncia entre
empresas, pelo que, em principio o destacamento nao prejudica a aplicagdo das regras do Cddigo do
Trabalho. (...) Pretende-se que o destacamento ndo constitua o meio de diferenciar os trabalhadores
e, principalmente, de sonegar aos destacados direitos que sdo imperativamente atribuidos aos
trabalhadores a cuja relagdo laboral se aplica a lei portuguesa. (...) O regime encontra justificacdo na
liberdade de circulacdo de trabalhadores no seio da Unido Europeia”.

Com efeito, a figura do destacamento e como ja referido €, de facto, uma decorréncia do principio
da livre circulacdo de trabalhadores plasmado no artigo 45.2 do TFUE, permitindo assim aos
trabalhadores terem alguma flexibilidade no que concerne a escolha do local a partir de onde podem
prestar o seu trabalho. Questiona-se, no entanto, se existe nesta figura uma verdadeira flexibilidade
de local do trabalho, no sentido de que, embora possam livremente circular na Unido Europeia, ao
abrigo da figura do destacamento, serdo enquadrados numa empresa/estabelecimento que ird, por
seu turno, determinar o local de trabalho dos trabalhadores.

De seguida, iremos abordar as formas de alteracdo do local de trabalho ao abrigo do direito

nacional.

3.3. Alteragdo do Local de Trabalho

3.3.1. Antecedentes Historicos

Tendo em consideragao que Portugal pertence a Unido Europeia desde 1986, revelou-se necessario
gue o nosso ordenamento juridico previsse sistemas passiveis de dar respostas assentes no principio

da livre circulagdo de trabalhadores.

72 MARTINEZ, Pedro Romano, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edicdo, Almedina, 2020, pp. 67-69.



O atual artigo 194.2 do CT, com a epigrafe “transferéncia do local de trabalho”, tem os seus
antecedentes no primitivo artigo 24.2 do DL n.2 47.032, de 27 de maio de 1966, que aprovou a
regulamentacao juridica do contrato individual de trabalho e que, posteriormente, foi revogado pelo
DL n.2 49.408, de 24 de novembro de 1969, que aprovou o regime juridico do contrato de trabalho
(LCT). A LCT manteve o artigo 24.2, com a epigrafe “transferéncia do trabalhador para outro local de
trabalho”, nos mesmos termos previstos no anterior diploma que revogou e que, por conseguinte,
dispunha o seguinte:

1. Aentidade patronal, salva estipulagdo em contrdrio, s6 pode transferir o trabalhador para outro
local de trabalho se essa transferéncia ndo causar prejuizo sério ao trabalhador ou se resultar da
mudanca, total ou parcial, do estabelecimento onde aquele presta servigo.

2. No caso previsto na seqgunda parte do numero anterior o trabalhador, querendo rescindir o
contrato, tem direito a indemnizagdo fixada nos artigos 106.2 e 107.9, salvo se a entidade patronal
provar que da mudanga ndo resulta prejuizo sério para o trabalhador.

3. A entidade patronal custeard sempre as despesas feitas pelo trabalhador directamente
impostas pela transferéncia.

A expressdo “salvo estipulacdo em contrario” prevista no n.2 1 do artigo 24.2 da LCT suscitou
alguma divergéncia doutrindria, no sentido de se perceber se a mesma deveria ser interpretada como
(i) um regime supletivo, que poderia ser alterado por acordo entre as partes ou (ii) um regime
imperativo minimo, sem qualquer hipdtese de alargamento das possibilidades inerentes a uma
transferéncia, apenas podendo reduzi-las ou elimina-las. No primeiro sentido, posicionou-se a maioria
da doutrina, sendo a referida tese defendida por autores como BERNARDO XAVIER” ou MADEIRA DE
BRITO’. Por outro lado, outros autores, tais como LEAL AMADO, entenderam que o regime de
transferéncia nao poderia ser passivel de alteragao pelas partes na medida em que se deveria conjugar
o principio da estabilidade da seguranga no emprego, previsto no artigo 53.2 da CRP, com o principio
da inamovibilidade e o principio do tratamento mais favoravel ao trabalhador (favor laboratoris).

Posteriormente, em 2003, com a aprovacao do CT 2003, a matéria da mobilidade geografica
passou a ser consagrada no artigo 315.2 do referido diploma, sob a mesma epigrafe, referindo que:

“1. O empregador pode, quando o interesse da empresa o exija, transferir o trabalhador para
outro local de trabalho se essa transferéncia ndo implicar prejuizo sério para o trabalhador.

2. 0 empregador pode transferir o trabalhador para outro local de trabalho se a alteracdo resultar
da mudanga, total ou parcial, do estabelecimento onde aquele presta servico.

3. Por estipulacdo contratual as partes podem alargar ou restringir a faculdade conferida nos

73 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, “O lugar da prestacdo de trabalho”, Revista Estudos Sociais e Corporativos,
n.2 33, 1970, p. 25.
74 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., pp. 147-150.
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ndmeros anteriores.

4. No caso previsto no n.2 2, o trabalhador pode resolver o contrato se houver prejuizo sério,
tendo nesse caso direito a indemnizagao prevista no n.2 1 do artigo 443.2

5. O empregador deve custear as despesas do trabalhador impostas pela transferéncia
decorrentes do acréscimo dos custos de deslocacdo e resultantes da mudanca de residéncia.”

Por outro lado, o CT 2003 veio introduzir no respetivo artigo 316.2 as disposi¢des relativas a
transferéncia temporaria, separando assim estes dois institutos (transferéncia definitiva e
transferéncia temporaria):

“1. O empregador pode, quando o interesse da empresa o exija, transferir temporariamente o
trabalhador para outro local de trabalho se essa transferéncia ndo implicar prejuizo sério para o
trabalhador.

2. Por estipulacdo contratual as partes podem alargar ou restringir a faculdade conferida no
numero anterior.

3. Da ordem de transferéncia, além da justificacdo, deve constar o tempo previsivel da alteracao,
gue, salvo condicdes especiais, ndo pode exceder seis meses.

4. 0 empregador deve custear as despesas do trabalhador impostas pela transferéncia tempordaria
decorrentes do acréscimo dos custos de deslocacdo e resultantes do alojamento.”

Conforme se pode verificar, ambos os normativos sdo bastante parecidos, com a diferenca do
disposto no artigo 316.2 do CT 2003 que inclui a expressao “tempordria”. Ja o artigo 317.2 do referido
diploma previa o procedimento a adotar pelas partes em caso de transferéncia definitiva ou
tempordria do local de trabalho.

Em 2009, no dmbito da revisdo e respetiva revogacdo do CT 2003, o regime anteriormente
previsto nos artigos 315.2 e 316.2 do CT 2003, foi agrupado no atual artigo 194.2 do CT. De acordo com
TIAGO PIMENTA FERNANDES™, “o legislador veio reforcar a abertura do regime da mobilidade
geografica ao interesse do empregador, ao continuar a prever a possibilidade de estipulagdo de
cldusulas de mobilidade geografica entre as partes, bem como confirmar a inadmissibilidade da
imposicao da transferéncia individual quando dela possa esperar-se “prejuizo sério” para o
trabalhador”. Dispde o artigo 194.2 do CT que:

“1. O empregador pode transferir o trabalhador para outro local de trabalho, temporaria ou
definitivamente, nas seguintes situagdes:

a) Em caso de mudanca ou exting¢do, total ou parcial, do estabelecimento onde aquele presta
Servico;

b) Quando outro motivo do interesse da empresa o exija e a transferéncia ndo implique prejuizo

7> FERNANDES, Tiago Pimenta, A Mobilidade Geogrdfica do Trabalhador, Petrony, 2021, p. 30



sério para o trabalhador.

2. As partes podem alargar ou restringir o disposto no nimero anterior, mediante acordo que
caduca ao fim de dois anos se ndo tiver sido aplicado.

3. A transferéncia temporaria ndo pode exceder seis meses, salvo por exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa.

4. O empregador deve custear as despesas do trabalhador decorrentes do acréscimo dos custos
de deslocagdo e da mudanca de residéncia ou, em caso de transferéncia temporaria, de alojamento.

5. No caso de transferéncia definitiva, o trabalhador pode resolver o contrato se tiver prejuizo
sério, tendo direito a compensacdo prevista no artigo 366.2

6. O disposto nos numeros anteriores pode ser afastado por instrumento de regulamentacao
coletiva de trabalho.

7. Constitui contraordenacdo grave a violagao do disposto nos n.2s 1 ou 4, no caso de transferéncia
definitiva, e constitui contraordenacao leve a violacdo do disposto no n.2 3.”

Ora, o que sucedeu a partir de 2009 foi uma mera juncdo de dois artigos (os primitivos 315.2 e
316.2 do CT 2003), num sé (o atual 194.2 do CT), sendo as transferéncias definitiva e temporaria agora
agrupadas num so artigo. De acordo com MADEIRA DE BRITO’®, “esta nova arrumac3o cria alguns
problemas interpretativos, nomeadamente porque o regime juridico dos varios tipos de modificacGes
do local de trabalho ndo é o mesmo”.

N3o obstante o acima exposto, ndo nos podemos esquecer da garantia da inamovibilidade
plasmada no artigo 129.2, n.2 1, alinea f) do CT, garantia essa que deve, em principio’’, nortear todos
os potenciais mecanismos existentes ao nivel da mobilidade geografica dos trabalhadores. Enquanto

garantia do trabalhador, este principio serd analisado no ponto seguinte.

3.3.2. Principio da Inamovibilidade

Disp0e o artigo 129.9, n.2 1, alinea f) do CT que “é proibido ao empregador transferir o trabalhador
para outro local de trabalho, salvo nos casos previstos neste Cddigo ou em instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho, ou ainda quando haja acordo”.

Esta disposicdo encontra-se inserida no artigo referente as garantias do trabalhador e, por
conseguinte, da mesma se retira que é garantida ao trabalhador a sua “inamovibilidade”, i.e., a partir
do momento em que é acordado um local de trabalho entre entidade empregadora e trabalhador,

aquele, em principio (salvo excec¢des especificas), ndo sera passivel de alteragao, de modo a garantir

76 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edicdo, Almedina, 2020, pp. 477-478.
77 Autores como MONTEIRO FERNANDES entendem que, hoje em dia, parece dificil continuar a falar-se de
“inamovibilidade” tendo em consideracdo a necessidade de flexibilizacdo.
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estabilidade ao trabalhador. Este principio ndo pode, de forma alguma, ser dissociado do previsto no
artigo 53.2 da CRP, que garante a seguranga no emprego a todos os trabalhadores. Esta seguranca
deve ser entendida de um modo abrangente: se por um lado, a ideia é garantir que todos os
trabalhadores tém uma relacdo laboral estavel’®, por outro lado, é também necessério que “o
trabalhador tenha direito ndo sé a ndo ser privado do seu emprego, mas também a que este seja
dotado de condicbes de estabilidade e seguranca nos planos funcional e espacial’®”.

De acordo com o principio da inamovibilidade, cuja violagdo constitui uma contraordenagdo muito
grave (cf. n.2 2 do referido preceito), o local trabalho apenas podera ser alterado nas seguintes
situagdes: (i) acordo entre as partes ou (ii) decisdo unilateral da entidade empregadora, mas apenas
nas situacdes expressamente previstas na lei ou em instrumento de regulamentacdo coletiva de
trabalho e, naturalmente, desde que os requisitos para o efeito se verifiguem. Recentemente, foi
adicionada uma nova possibilidade a este elenco, através do artigo 166.2, n.2 8 do CT, no ambito de
regulamentacdo da figura do teletrabalho, que admite que “o local de trabalho previsto no acordo de
teletrabalho pode ser alterado pelo trabalhador, mediante acordo escrito com o empregador”. Ou
seja, neste Ultimo caso, pese embora o impulso seja do trabalhador, a verdade é que serd sempre
necessario o acordo da entidade empregadora para que a alteracdo desejada produza os seus efeitos.

De acordo com PALMA RAMALHO?®, “(...) o principio da inamovibilidade deve ser conjugado com
o entendimento eldstico do préprio conceito de local de trabalho (i.e., como centro estavel ou
preponderante do desenvolvimento da actividade laboral), pelo que, nas situa¢des acima descritas de
local de trabalho diluido ou externo e de deslocacGes em servico e nas situacdes de trabalho a
distancia, assim como nos casos em que o trabalhador circule no ambito de um local de trabalho
definido em termos geograficamente muito amplos, ou entre a sua residéncia e as instalacGes da
empresa no caso de regimes de trabalho hibridos com uma componente presencial e uma componente
remota, este principio ndo estd em questdo”.

E também necessario interpretar este principio com alguma razoabilidade: para este efeito, o
facto de um trabalhador mudar de gabinete ou de andar no prédio onde presta a sua atividade laboral
ndao poderd, de modo algum, ser considerado como altera¢do ao seu local de trabalho e, por
conseguinte, uma violagdo do principio da inamovibilidade. Segundo ROMANO MARTINEZ®, “nestes

casos, o poder de dire¢do nao estd limitado, ndo sendo sequer necessdrio discutir a existéncia de

78 Alids, é por esse motivo que a regra é a da celebrac¢do de contratos de trabalho por tempo indeterminado (por

oposicdo aos contratos de trabalho a termo), precisamente para garantir ao trabalhador a respetiva seguranca
no emprego (cf. neste sentido, Acérddo do TRL, Processo n.2 0075464, de 02.09.2000, disponivel em
www.dgsi.pt).

7 CANOTILHO, JJ. Gomes, MOREIRA, Vital, Constituicdo da Republica Portuguesa — Anotada — Volume I - Artigos
1.20 107.2, 4.2 Edigdo, Coimbra Editora, 2014, p. 715.

8 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., pp. 419-420.

81 MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 9.2 Edicdo, Almedina, 2019, p. 768.
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prejuizo sério, a que alude o artigo 194.2 do CT; dito de outro modo, nestes casos ndo se esta perante
uma alteracao do local de trabalho nos termos previstos neste regime, cabendo no normal exercicio
do poder de direcdo”. O referido autor qualifica este tipo de mudangca como uma “mudanca interna”®2,

Por outro lado, MONTEIRO FERNANDES® entende que “parece dificil falar ainda hoje de
“inamovibilidade”, apesar do que proclama o artigo 129.2 CT. As exigéncias de flexibilidade das
condicbes de trabalho adquiriram uma acentuagdo tdo forte que todos os tracos de estabilidade
decorrentes do modelo tradicional de regulagdo das relagées de trabalho tendem a ser postos em
causa. A tutela do interesse legitimo do trabalhador — particularmente ligado as exigéncias de
conciliacdo vida/trabalho — adquire, assim caracter marginal, surgindo como um conjunto de “desvios”
aos principio de mobilidade e flexibilidade”, o que subscrevemos na integra, na medida em que,
conforme veremos mais adiante, decorre da nova realidade — acelerada por forca da pandemia de
Covid-19 — que, a maior parte dos trabalhadores, ja ndo se identifica com um “local de trabalho” na
sua acecao histérica.

No entanto, a verdade é que o principio da inamovibilidade ndo foi objeto de qualquer alteracao,
permanecendo plasmado no artigo 129.2, n.2 1, alinea f) do CT, constituindo uma garantia do
trabalhador, podendo apenas ser objeto de desvio nos casos especificamente previstos e que serdo

objeto de analise nos pontos seguintes.

3.3.3. Alteracao Individual do Local de Trabalho - Definitiva

Conforme visto, a regra relativamente ao local de trabalho é a da inamovibilidade, que tem por
principal objetivo a garantia de estabilidade do trabalhador. No entanto, existem situagdes
relacionadas com o trabalhador, mas também outras relacionadas com a prépria gestdo da empresa
que determinam a necessidade de se preverem mecanismos com vista a altera¢ao do local de trabalho
inicialmente acordado entre as partes. E é precisamente para este tipo de situacGes que a nossa
legislacdo prevé mecanismos de alteracdo do local de trabalho por determinacdo unilateral da
entidade empregadora®*, mas também a pedido do trabalhador.

Neste sentido, verificamos que a lei permite um desvio ao principio da inamovibilidade, por parte
da entidade empregadora que podera proceder a alteracao, de forma unilateral, do local de trabalho

individualmente acordado com um trabalhador, conforme dispGe o artigo 194.2, n.2 1 do CT:

8 MARTINEZ, Pedro Romano, Op. cit., p. 768.

8 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 590.

84 Segundo PALMA RAMALHO (Op. cit. p. 422), “esta determinacdo unilateral sobrepde-se ao acordo das partes
sobre o local de trabalho estabelecido no contrato, sendo, por isso mesmo, uma clara projec¢do do principio
laboral geral da compensacdo, na vertente da prevaléncia dos interesses de gestao”.

39



“O empregador pode transferir o trabalhador para outro local de trabalho, temporaria ou
definitivamente, nas seguintes situacoes:

a) em caso de mudanca ou exting¢do, total ou parcial, do estabelecimento onde aquele presta
Servico;

b) quando outro motivo do interesse da empresa o exija e a transferéncia ndo implique prejuizo
sério para o trabalhador.”

Ora, como podemos verificar, a transferéncia individual plasmada no artigo 194.2, n.2 1 do CT
acima citado prende-se, essencialmente, com interesses do empregador. Ou seja, é possivel um desvio
ao principio da inamovibilidade quando estejam em causa (i) casos de mudanga ou extingao, total ou
parcial, do estabelecimento onde o trabalhador presta a sua atividade (neste caso, estaremos perante
uma transferéncia coletiva, conforme veremos mais adiante) ou (ii) outro motivo do interesse da
empresa e a transferéncia ndo implique prejuizo sério para o trabalhador (aqui ja estaremos, em
principio, no campo da transferéncia de natureza individual). No entanto, em qualquer um dos casos,
sdo os interesses do empregador que estdo em causa.

Antes de avancarmos para os requisitos destas transferéncias, importa, a titulo preliminar,
perceber o que se entende por “transferéncia”. Autores como LEAL AMADO, entendem que a
transferéncia do trabalhador é uma possibilidade de este ser mobilizado para uma outra zona
geogréfica, por decisdo unilateral da entidade empregadora. Para outros, como MADEIRA DE BRITO®
ou MONTEIRO FERNANDES®®, a transferéncia implica ndo sé a prestacdo de trabalho fora dos limites
geograficos previstos no contrato de trabalho, como igualmente, o desempenho de funcges (a titulo
tempordrio ou definitivo) correspondentes a um novo posto de trabalho dentro da organizagdo, uma
alteracdo ao nivel do enquadramento organico do trabalhador. Em nossa opinido, a transferéncia
devera ser entendida como uma possibilidade de mobilizagdo para outra zona geografica podendo,
em alguns casos, ser complementada por uma altera¢do de posto de trabalho, mas estes dois aspetos
nao devem ser entendidos como requisitos cumulativos de operagdo de transferéncia. Nao obstante

|”

o termo utilizado ser “transferéncia individual”, a verdade é que o empregador pode determinar a
mudan¢a de mais do que um trabalhador em simultaneo, mantendo, ainda assim, o estabelecimento
do qual estes trabalhadores sdo transferidos, sem que esta transferéncia seja considerada como uma
“transferéncia coletiva”®’.

Podemos, assim, delimitar algumas caracteristicas que nos ajudam a delimitar o conceito de

“transferéncia”, a saber:

8 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., p. 120.
8 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 594.
87 Neste sentido, veja-se, por exemplo, JOANA NUNES VICENTE e MADEIRA DE BRITO.



(i) Tem de configurar uma efetiva modificacdo do local de trabalho do trabalhador.

Ou seja, se o trabalhador mudar de andar dentro do prédio, ndo estaremos perante uma
transferéncia, mas sim uma “mudanca interna”, como a qualifica ROMANO MARTINEZ, n3o
havendo necessidade de fundamentacgao objetiva para o exercicio do poder de direcdo com
vista a alteracdo do local de trabalho.

Alids, MADEIRA DE BRITO®, entende que é necessario fazer-se uma distingdo entre
“transferéncia” e “alteracdao do posto de trabalho”, pois “quando referida ao posto de
trabalho, a transferéncia pode designar altera¢Oes geograficas e funcionais. (...) essa
“transferéncia” (...) pode ndo ser uma verdadeira alteragdo do local de trabalho como foi
definido, na medida em que nao estejam excedidos os limites geograficos da prestacao de
trabalho e, portanto, ndo originando a aplicacdo das regras relativas a transferéncia do
trabalhador (..). Portanto, a transferéncia de posto de trabalho ndo coincide
necessariamente com a alteracdo do lugar da prestacdo de trabalho, embora a possa
pressupor naqueles casos em que sejam excedidos os limites espaciais fixados para a
prestacdo de trabalho” (neste sentido, dispde o artigo 154.2, n.2 2 do CT, que o trabalhador
terd de realizar as deslocac¢des inerentes as suas funcbes e que, de maneira alguma, se
podem considerar como altera¢des ao local de trabalho®).

Em suma, para considerarmos que que existiu uma efetiva modificacdo do local de trabalho,
temos de estar perante uma alteracdo (geografica) face aquilo que foi, inicialmente,
estabelecido entre as partes, via contrato de trabalho ou IRCT.

(i) A transferéncia tem de estar exclusivamente associada a uma alteracdo geografica, ndo

devendo ser confundida com uma alteracdo funcional (embora ambas possam coincidir, no
entanto aqui estaremos perante a aplicagdo da figura do ius variandi, que, por sua vez,
obedece a um regime préprio previsto no artigo 120.2 do CT).

(iii) A entidade empregadora deve possuir mais do que um estabelecimento para que se possa

falar em transferéncia. Sera certamente dificil falarmos em transferéncia do local de trabalho
para pequenas empresas, com apenas um estabelecimento e sem possibilidade de transferir

os seus trabalhadores para outro local de trabalho (o que gera, naturalmente, enormes

8 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., pp. 115-117.

8 No entanto, JULIO GOMES (Op. cit., pp. 40-41), entende que “n3o ha lugar a aplicacdo dos artigos 315.2 e
316.2 [do CT 2003] nestas hipdteses, ja que ndo se trata, em rigor, do exercicio do poder unilateral do
empregador de modificar o local de trabalho, mas de exigir que o trabalhador se desloque ou se apresente
noutro ponto que cabe ainda dentro do seu local de trabalho. O resultado ndo deixa, contudo, de ser
paradoxal: uma ordem para o trabalhador receber formagdo profissional num local distinto daquele onde ele
realiza a sua prestagdo ndo terd, entdo, de ser dada com a antecedéncia minima de oito dias (como qualquer
transferéncia temporaria), nem por escrito. O ambito de aplicagdo do preceito também é duvidoso: pode
guestionar-se se aplicara a uma situacdo de ius variandi quando as fun¢Ges temporariamente exigidas (por
exemplo, as de caixeiro-viajante) correspondem a um local de trabalho mais amplo”.
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dificuldades quando esta em causa a transferéncia a pedido do trabalhador).

(iv) A transferéncia pode assumir duragdo temporaria ou definitiva e pode operar de forma

individual ou coletiva, dependendo da verificacdo dos requisitos necessdrios para o efeito,

0s quais serdo descortinados mais adiante.

(v) Atransferéncia pode ocorrer por iniciativa unilateral da entidade empregadora, acordo entre

as partes ou por iniciativa do trabalhador, desde que os requisitos para o efeito estejam

verificados.
Chegados aqui, importa analisar os requisitos necessdrios para uma transferéncia de natureza

individual, definitiva ou tempordria, os quais serdo analisados de seguida:

3.3.4. Interesse da Empresa

Este requisito constitui uma novidade introduzida pelo CT 2003, no respetivo artigo 315.2, n.2 1, uma
vez que a LCT ndo fazia nenhuma referéncia a esta necessidade.

Este requisito devera sempre ser analisado de uma perspetiva objetiva, i.e., como um interesse
de gestdo por parte da entidade empregadora e ndo de uma perspetiva dos interesses pessoais do
empresario®. Autores como PALMA RAMALHO® e MADEIRA DE BRITO®? entendem que o conceito de
“interesse da empresa” deve ser interpretado da mesma forma que o é nos casos de mobilidade
funcional/ius variandi, ou seja, “o empregador ndo pode assim agir simplesmente enquanto credor do
trabalho e devedor do salario; tem de atuar em conformidade com a organiza¢do na qual se insere a
relagdo de trabalho. (...) o interesse da empresa deve ser entendido como uma referéncia as exigéncias
da organizagdo, ou seja, a correta aplicagcdao de regras técnico-organizativas, implicitamente contidas
nas normas da empresa®”.

Esta justificacdo objetiva tera de constar da ordem de transferéncia do trabalhador, conforme
dispGe ao artigo 196.2, n.2 2 do CT, mas ndo sera suficiente que a referida ordem contenha uma
remissdo genérica para os “interesses da empresa”, sendo necessdrio que estes “interesses” sejam
concretizados e fundamentados.

Neste sentido, vejamos o Acérddo do TRL®*: “o interesse da empresa na transferéncia do local de

trabalho tem que estar relacionado com razdes de ordem técnica, produtiva ou organizativa, ndo

©
o

Neste sentido, veja-se, por exemplo, PALMA RAMALHO, JOANA NUNES VICENTE, MADEIRA DE BRITO ou
MONTEIRO FERNANDES.

1 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 423.

2 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edicdo, Almedina, 2020, p. 479.

3 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢do, Almedina, 2020, p. 307.

4 Cf. Acérddo do TRL, proferido no &mbito do Processo n.2 107/13.4TTBRR.L1-4, de 20.04.2016, disponivel em

www.dgsi.pt.

o V v v


http://www.dgsi.pt/

estando este comprovado quando a empresa apenas invoca "necessidades de reorganizacdo e

mnon»n

reestruturacdo dos servicos".” (sublinhados nossos) ou o Acérddo do STJ*®, que entendeu que se

verificava interesse da empresa “na transferéncia se esta implementou medidas de mobilidade

geografica atingindo todos os trabalhadores responsaveis por lojas com quebra de vendas, visando

com isso _introduzir novos métodos de trabalho e motivar os trabalhadores, constatando-se que as

mudancas operadas noutras lojas significaram um acréscimo de vendas e que a loja de Aveiro, em que

a autora laborava, continuou com vendas e resultados fracos.” (sublinhado nosso).

J4 em sentido diverso, pronunciou-se o TRL, no dmbito do Processo n.2 1168/07.0TTLSB-4°:
» . . .
tratando-se da abertura de uma loja nova, (...) admite-se como razoavel que a recorrente pretendesse
nela integrar alguns trabalhadores ja com alguma experiéncia e conhecimento do funcionamento da
empresa. Porém, ndo o tendo conseguido voluntariamente, (...) tendo por isso que determinar
unilateralmente transferéncias, na medida em que um dos requisitos para que a transferéncia por
decisdo do empregador seja licita € que a mesma nado cause prejuizo sério ao trabalhador, sabendo-se

gue a R. dispbe de lojas espalhadas por todo o pais, seria de esperar que, em atencdo a tal requisito, a

decisdo de transferéncia recaisse sobre trabalhadores de lojas mais proximas da Covilha, algures nas

Beiras, interior ou litoral, (...). Afigura-se-nos que essa seria a decisdo que melhor conciliaria os

interesses em presenca: da R., na transferéncia um trabalhador com alguma experiéncia e a dos

trabalhadores, na respectiva seguranca e estabilidade no emprego e compatibilizacdo da vida

profissional e familiar. Ndo se mostra que a opcdo por transferir precisamente uma trabalhadora que

sempre desempenhou as funcdes no distrito de Lisboa (drea em que sempre acatou as ordens de

transferéncia) seja a que melhor serve os interesses da empresa, sem causar prejuizo sério a prépria

trabalhadora. Falha, em nosso entender, também este requisito.” (sublinhado nosso).

Verificamos assim que é particularmente importante que os critérios que subjazem ao “interesse
da empresa” sejam critérios objetivos, fundados nas necessidades organizativas e no funcionamento
da empresa e ndo confundiveis com os interesses do empregador (que podem, no limite, incluir
situagOes de retaliagdo contra um determinado trabalhador). Estes critérios devem ser devidamente
explicados e constar da ordem de transferéncia entregue ao trabalhador, sob pena de invalidade da

mesma.

% Cf. Acérdao do STJ, proferido no ambito do Processo n.2 0754478, de 07.05.2008, disponivel em www.dgsi.pt.
% Cf. Acorddo do TRL, proferido no ambito do Processo n.2 1168/07.0TTLSB-4, de 25.03.2009, disponivel em

www.dgsi.pt.
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3.3.5. Prejuizo Sério

A validade da ordem de transferéncia individual fica ainda condicionada ao preenchimento de um
segundo requisito material: a inexisténcia de prejuizo sério para o trabalhador na concretizacdo da
transferéncia.

Como se verifica do disposto no artigo 194.2, n.2 1, alinea b) e n.2 5 do CT, o legislador nao
consagrou uma definicdo daquilo que se pode considerar como “prejuizo sério” para o trabalhador,
sendo este um conceito indeterminado.

Segundo JOANA NUNES VICENTEY “a ideia geral subjacente (..) é a de que a ordem de
transferéncia ndo deve implicar uma mudanca significativa na vida do trabalhador, ndo deve abalar de
forma grave a estabilidade da vida do trabalhador. J& quando implicar meros inconvenientes ou
incomodidades, o requisito legal deve ter-se por preenchido”.

O STJ®® pronunciou-se no sentido de esclarecer que “prejuizo sério” deverd ser “entendido no

sentido de dano relevante, com alteracdo substancial das suas condicGes de vida, que podera reflectir-

se em aspectos de natureza pessoal, profissional, familiar e econdmica, ndo estando em causa apenas

prejuizos patrimoniais ou profissionais”.

Nas palavras de MONTEIRO FERNANDES®, “trata-se de um juizo antecipado de probabilidade ou
adequagdo causal, que, no entanto, implica a consideracdo de elementos de facto actuais — como as
condicdes de habitacdo do trabalhador, os recursos existentes em matéria de transportes, o numero,
idade e situagdo escolar dos filhos, a situagao profissional do cénjuge e de outros elementos do
agregado familiar, a medida das compensagdes financeiras que o empregador oferece”.

Portanto, conseguimos perceber que, embora o conceito de “prejuizo sério” nao seja um conceito
definido, o preenchimento mesmo dependera sempre da pondera¢do de diversos fatores,
nomeadamente de uma espécie de lista de “prds e contras” entre a situagao que o trabalhador tinha
antes da transferéncia e aquela que terd em virtude daquela. Esta ponderacdo sera sempre uma
situacdo puramente subjetiva, isto €, uma transferéncia de dois trabalhadores em iguais circunstancias
profissionais podera ter efeitos completamente distintos em ambos por fatores relacionados com as
suas vidas pessoais: pense-se no exemplo de um trabalhador casado e com filhos menores por
oposicdo a um trabalhador solteiro e sem filhos — por defeito, a partida, a transferéncia importara
menos “prejuizo sério” ao segundo trabalhador, na medida em que ndo tera de deslocar o seu

agregado familiar para outro local, com todas as consequéncias que uma deslocaliza¢do acarreta (e.g.,

97 VICENTE, Joana Nunes, in Direito do Trabalho - Relagéo Individual, 1.2 Edi¢3o, Almedina, 2019, p. 549.

% Cf. Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, proferido no &mbito do Processo n.2 1906/05.6TTLSB.S1, de
12.11.2009, disponivel em www.dgsi.pt.

% FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 596.
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mudanca de escola, mudanca de trabalho do cOnjuge, etc.), mas tal ndo quer dizer que, ainda assim, a
transferéncia do trabalhador que nao tem filhos podera ser uma transferéncia que nao lhe cause
“prejuizo sério”. Em suma, “a existéncia de prejuizo sério afere-se na consideracao de elementos
factuais concretos da organizacdao da vida pessoal e familiar do trabalhador - o objecto de tutela da
garantia de inamovibilidade-, sendo necessario para que se verifique que a transferéncia afecte
substancialmente a estabilidade daquela organizacdo, indo para além dos simples transtornos ou
incomodos!®.”

Ora, chegados aqui teremos de perceber o que se entende efetivamente por prejuizo “sério”, na
medida em que algumas das coisas que poderemos entender que o sdo, na verdade ndo passam de
meros “transtornos” ou “incémodos”.

Neste sentido, socorremo-nos de alguma jurisprudéncia com vista a avaliar este conceito. Nos
seguintes casos, foi determinada a inexisténcia de prejuizo sério para o trabalhador em resultado da
ordem de transferéncia:

— Acérddo do STJ, proferido no ambito do Processo n.2 411/07.0TTSNT.L1.51, de

25.11.2010% - “esse prejuizo sério deve consubstanciar um dano relevante, que n3o se

reconduza a simples transtornos ou incémodos: torna-se mister que a alteracdo ordenada

afecte, substancialmente e de forma gravosa, a vida pessoal e familiar do trabalhador

visado. Ndo é de afirmar motivo bastante para a resolucdo do contrato quando estd

demonstrado, apenas, que a grande alteracdo na vida da trabalhadora, decorrente da

transferéncia, reconduzia-se a hora de saida didria de casa e a penosidade das viagens, pois

essa alteragdo ndo configura um prejuizo gravoso, tanto mais que a penosidade da viagem

ficaria atenuada pela utilizacdo de um Unico meio de transporte disponibilizado pela

empresa.” (sublinhado nosso).
—  Acérdio do STJ, proferido no &mbito do Processo n.2 0754478, de 05.07.2008%2 - “n3o pode

afirmar-se que a ordem de transferéncia da autora para a loja do Porto acarrete “prejuizo

sério”, para os efeitos do exercicio do direito de resolu¢do do contrato de trabalho com

indemnizagdo, no seguinte circunstancialismo: a_transferéncia é temporaria (por trés

meses); o empregador contabiliza o tempo das viagens como tempo de trabalho (ndo

estando a autora obrigada a sair de casa mais cedo ou a ela regressar mais tarde); Aveiro e

Porto sdo duas cidades com excelentes ligacdes de transportes publicos, nomeadamente

ferroviarios, em cujas viagens nao se despende mais tempo do que aquele a que se acham

100 cf, Acérddo do TRP, proferido no &mbito do Processo n.2 19035/17.8T8PRT.P1, de 31.03.2020, disponivel em

www.dgsi.pt.
101 Disponivel em www.dgsi.pt.

102 pisponivel em www.dgsi.pt.
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obrigados os trabalhadores residentes em zonas periféricas de grandes centros urbanos; a

autora ndo logrou provar relevantes prejuizos de ordem familiar ou pessoal.” (sublinhado

Nnosso).
—  Acdrdio do TRG, proferido no &mbito do Processo n.2 443/14.2TTVCT.G1, de 19.05.2016%

- “n3o_se consubstancia prejuizo sério se o novo local de trabalho dista cerca de 4/5

quildmetros do anterior, existem transportes publicos a ligar as respectivas localidades e

gue levariam a trabalhadora a despender, de sua casa ao novo local de trabalho e vice-

versa, cerca de 15/20 minutos por dia, ndo obstante a mesma tivesse que deixar de prestar

apoio familiar a filha menor no horario pds-escolar, a qual se deslocava para o consultério
em que antes prestava servico, o agregado familiar da trabalhadora dispusesse de um
veiculo automoével, deslocando-se aquela, em regra, a pé para o consultdrio referido, e a
mesma também prestasse apoio a mae idosa, o que seria dificultado se fosse para o novo

local de trabalho”. (sublinhado nosso).
Ja nos casos abaixo citados, podemos analisar situacdes em que o “prejuizo sério” foi reconhecido

aos trabalhadores:

— Acérdio do STJ, proferido no ambito do Processo n.2 0852573, de 02.12.2009'% - “implica
“prejuizo sério” para a trabalhadora e confere-lhe o direito de resolver o contrato com
direito a legal indemnizacao (...), a referenciada mudanca de local de trabalho considerando

que, a data em que foi determinada, a trabalhadora tinha a sua vida familiar centrada na

cidade do Porto - era casada, o seu marido trabalhava no Porto e tinha dois filhos a estudar

na mesma cidade - e que entre esta e a cidade da Covilh3 a distdncia é de cerca de 200 km.

(o que, exclui, a partida, a possibilidade de deslocagdo diaria da residéncia para o novo local

de trabalho e obriga-la-ia a permanecer na Covilha), constituindo um dano de dimensdo

adequada a produzir alteracdo substancial de um programa de vida pessoal e familiar,

sedimentado no desenvolvimento da relacdo laboral durante 16 anos.” (sublinhado nosso).

— Acérdio do STJ, proferido no &mbito do Processo n.2 1906/05.6TTLSB.S1, de 11.12.2009%%

“é de afirmar o prejuizo sério para o autor decorrente da sua transferéncia para a llha

Graciosa quando estd demonstrado que o mesmo sofre de diabetes; que foi declarado

medicamente que era mister que o mesmo tivesse apoio familiar e ndo alterasse a sua

rotina diaria; que é casado; tem filhos e vive com a familia nos arredores de Lisboa, pois

essa deslocacdo iria repercutir-se acentuadamente na sua normal convivéncia com a familia

e causar-lhe abalos sérios na expectativa de uma manutencdo de vida num determinado

103 Disponivel em www.dgsi.pt.
104 Disponivel em www.dgsi.pt.
105 Disponivel em www.dgsi.pt.
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local, expectativa essa que n3do poderd deixar de considerar-se como tuteldvel.”

(sublinhado nosso).
Ou seja, entende-se que uma transferéncia podera causar “prejuizo sério” ao trabalhador sempre
gue esta acarrete desvantagens de nivel econdmico e pessoal para este, mas também sempre que a
mesma implique uma alteracdo substancial das circunstancias do trabalhador®.
Ora, chegados aqui, imp0de-se a questdo: a quem é que cabe provar que a transferéncia acarreta

um prejuizo sério?

3.3.6. Onus da Prova

Relativamente a este tema, verifica-se que existe uma discussdo doutrindria sobre se o 6nus de
alegacdo e prova do prejuizo sério devera recair sobre o trabalhador ou sobre o seu empregador, ou
seja, se é necessdria a prova de que existe prejuizo sério ou se, pelo contrario, é necessaria a prova de
gue ndo existe prejuizo sério no ambito de uma transferéncia individual.

Para autores como JULIO GOMES'” ou BERNARDO XAVIER®, este dnus cabe ao empregador. Diz-
nos o primeiro que “a inexisténcia do prejuizo sério do trabalhador constitui um pressuposto
constitutivo do exercicio do direito potestativo de modificar o lugar de trabalho por parte do

empregador, cabendo a este ultimo alegar e provar, na parte que controla, a inexisténcia de prejuizo

sério” (sublinhado nosso) e o segundo que “(...) os énus de alegacdo e prova relativamente a ndo
existéncia de prejuizo sério pertencem ao empregador: este, para poder ordenar a transferéncia do
trabalhador individual (...), carece de alegar e provar que o trabalhador ndo sofreu prejuizo sério”. Faz-
se notar que MENDES BAPTISTA® e MADEIRA DE BRITO? acompanham o supracitado entendimento.

Porém, autores como MONTEIRO FERNANDES''!, PALMA RAMALHOY? ou ROMANO

106 “A formulac3o deste juizo sobre a existéncia ou n3o de prejuizo sério na vida do trabalhador consiste, porém,
numa operagao complexa, desde logo porque implica a consideragdo de fatores muito diversificados como as
desvantagens patrimoniais da transferéncia (custos relacionados com a eventual mudanga de residéncia,
transportes, etc.) e a medida das compensacgdes financeiras que o empregador esteja disposto a oferecer, mas
também e sobretudo outros aspetos, como o agravamento do tempo de trajeto entre a residéncia e novo
local de trabalho, o impacto na situagdo pessoal e familiar do trabalhador — onde podem assumir relevo a
situagdo escolar dos filhos, a situagdo profissional do conjuge e de outros membros do agregado familiar, o
estado de salide dos membros do agregado familiar, habitos de vida, relagdes sociais, interesses e ocupagoes
extralaborais, expectativas de carreira profissional, etc.”, VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., p. 549.

107 GOMES, Julio, Op. cit., p. 644.

108 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., pp. 508-509.

109 BAPTISTA, Albano Mendes, “A Mobilidade Geogréfica dos Trabalhadores — Alguns Pontos Criticos”, p. 143, in
IX e X Congressos Nacionais de Direito do Trabalho — Memdrias, Coordenagdo Prof. Doutor Antdnio Moreira,
Almedina, 2007.

110 BRITO, Pedro Madeira de, Op. cit., pp. 355-385.

111 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., pp. 599-600.

112 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Op. cit., p. 424.
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MARTINEZ!3, discordam da acima mencionada posic3o, defendendo que o 6nus da prova da existéncia
de prejuizo sério pertence ao trabalhador. PALMA RAMALHO** defende que “o 6nus da prova do
prejuizo sério deve recair sobre o trabalhador, uma vez que a ele cabe alegar o prejuizo para obstar a
ordem de transferéncia e tanto mais que este prejuizo se reporta a condi¢des da sua vida pessoal, que
o empregador ndo tem obrigacdo de conhecer”. Para ROMANO MARTINEZ®, a posi¢do contrdria a
esta “parece pouco razoavel, pois o empregador ndao pode conhecer da situagao pessoal de todos os
trabalhadores para apreciar e provar a inexisténcia, em concreto, de prejuizo sério; a entidade patronal
devera provar que se justifica a mudanga, que a alteragdo ndo é discriciondria, persecutéria ou
discriminatdria e que objetivamente tal alteracdo ndo se podem considerar como prejudicial; em
contrapartida, o trabalhador, se se considerar lesado, tem de provar a lesdo (prejuizo sério)”.

Da mesma forma que a nossa doutrina ndo é unanime nesta questdo, a nossa jurisprudéncia
também se tem pronunciado em sentidos distintos. Assim, vejamos algumas decisGes que entenderam
no sentido da primeira corrente doutrindria:

— Acérddo do TRC, proferido no ambito do Processo n.2 1326/18.2T8CTB.C1, em
30.04.2019%¢ - “tal como configurado na alinea b) do n° 1 do art? 194° do CT, a inexisténcia

de prejuizo sério é um requisito constitutivo do direito do empregador a transferir o

trabalhador. Dai que |he caiba o dnus de alegar e provar, na parte que controla, a concreta

inexisténcia de prejuizo sério para o trabalhador afectado pela medida, nos termos do art?

342°,n° 1, do Cod. Civil”. (sublinhado nosso).
— Acérddos do TRE, proferidos no ambito dos Processos n.2 743/23.0TSTMR.E1 e n.?
108/23.4T8PTM.E1, de 14.09.2023 e 12.10.2023'Y, respetivamente - “incumbe também ao

empregador o 6nus de provar que a transferéncia ndo causa prejuizo sério ao trabalhador,

por se tratar de requisito constitutivo do seu direito”. (sublinhado nosso).

Ja em sentido diverso e acompanhado o entendimento de autores como MONTEIRO FERNANDES
ou PALMA RAMALHO, vejamos as seguintes decisoes:
— Acérdio do STJ, proferido no &mbito do Processo n.2 0754650, de 02.04.20088 - “impende

sobre o trabalhador que opta pelo exercicio do direito de resolver o contrato e peticiona a

condenacao da ré nos termos do n.2 1 do art. 443.2 do Cédigo do Trabalho, por entender
que a determinagado de transferéncia ou ndo tinha razdo de ser, ou Ihe demandava prejuizo

sério, o _6nus de alegar e provar os factos constitutivos desse direito e que se

113 MARTINEZ, Pedro Romano, Op. cit., pp. 773-773.

114 RAMALHO, Maria do Rosdrio Palma, Op. cit., p. 424.
115> MARTINEZ, Pedro Romano, Op. cit., pp. 773.

116 Disponivel em www.dgsi.pt.

117 Disponivel em www.dgsi.pt.

118 Disponivel em www.dgsi.pt.
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consubstanciam, seja na nao verificacdo do condicionalismo legal permissor das excep¢des
gue a lei admite a proibicdo de transferéncia, seja na ocorréncia de prejuizo sério que para
si redundaria caso viesse a aceitar a transferéncia (cfr. art. 342.2, n.2 1, do Cddigo Civil).”
(sublinhado nosso).

—  Acdérdio do TRL, proferido no &mbito do Processo n.2 203/08.0TTVFX.L1-4, de 24.06.2009*°
- “enquanto o n? 2 do art. 24.2 do Regime Juridico do Contrato Individual de Trabalho,
aprovado pelo Decreto-Lei n.2 49.408 de 24 de Novembro de 1969 previa, na hipdtese de
transferéncia causada por mudanca, total ou parcial, do estabelecimento, que cabia a
entidade patronal provar que o trabalhador ndo sofria prejuizo sério para evitar o

pagamento da indemnizagdo, no regime do Cddigo do Trabalho, o prejuizo sério constitui

0 necessario pressuposto do direito de resolucdo do contrato de trabalho pelo trabalhador

e do seu direito a indemnizacdo, pelo que o dnus de prova do prejuizo sério cabe agora ao

trabalhador.” (sublinhado nosso).

Em nossa opinido, tendemos a acompanhar a segunda corrente doutrindria, no sentido de
entender que o dnus da prova cabera ao trabalhador. Alias, dispde o artigo 342.2, n.2 1 do CC, sob a
epigrafe “6nus da prova”, que “aquele que invocar um direito cabe fazer a prova dos factos
constitutivos do direito alegado”. Neste sentido e acompanhando o entendimento de MENEZES
LEITAO'? sobre esta matéria, entendemos que, de facto, por um lado, caberd ao empregador fazer
prova de que a transferéncia em causa é motivada pelo seu préprio interesse empresarial e, por
conseguinte, do seu direito de alterar o local de trabalho, na medida em que este é o facto constitutivo
do seu direito (cf. numero 1 do artigo 342.2 do CC) e, por outro lado, cabera ao trabalhador fazer prova
do seu prejuizo sério, enquanto facto impeditivo desse mesmo direito (interesse empresarial do
empregador e consequente direito de altera¢do do local de trabalho), nos termos e para os efeitos do
disposto no numero 2 do artigo 342.2 do CC: “a prova dos factos impeditivos, modificativos ou

extintivos do direito invocado compete aquele contra quem a invocacao é feita”.

3.3.7. Formalidades

Até agora debrugamo-nos sobre os requisitos substanciais da ordem de transferéncia definitiva, mas
nao poderemos olvidar-nos dos requisitos de forma que assumem importancia extrema, uma vez que
a violacdo dos mesmos podera determinar ndo s a ineficacia da declaragdo de alteracdo de local de

trabalho, bem como a aplicacdo de contraordenacdes de diferente grau, consoante a violagao.

119 Disponivel em www.dgsi.pt.
120 FITAO, Luis Manuel Teles de Menezes, Direito do Trabalho, 7.2 Edicdo, Almedina, 2021, p. 290.
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Dispbe o artigo 196.2, n.2 1 e 2 do CT que:

“1 - O empregador deve comunicar a transferéncia ao trabalhador, por escrito, com oito ou 30
dias de antecedéncia, consoante esta seja temporaria ou definitiva.

2 - A comunicacdo deve ser fundamentada e indicar a duracdo previsivel da transferéncia,
mencionando, sendo caso disso, o acordo a que se refere o n.2 2 do artigo 194.2.”

Ora, face ao exposto conseguimos retirar que, independentemente da natureza da transferéncia
— seja ela definitiva ou temporaria -, a ordem de transferéncia tem de cumprir com trés requisitos
formais: (i) observar uma antecedéncia minima para a respetiva comunicacdo, (ii) ser fundamentada e
e (iii) revestir a forma escrita.

Verificamos que, em relacdo ao prazo, o mesmo sera distinto consoante se trate de uma
transferéncia definitiva ou tempordria, sendo compreensivel que no caso da primeira o prazo seja mais
longo, na medida em que o trabalhador deverd dispor de mais tempo para organizar a sua vida pessoal,
com vista a operar uma mudanca definitiva da sua residéncia habitual. Relativamente a
fundamentacado, ja analisdmos a questdo no ponto 3.3.3.1. acima, sobre o interesse da empresa na
ordem de transferéncia, nomeadamente como o mesmo nado se pode confundir com os interesses
pessoais do empregador®?l. Por Gltimo, parece-nos evidente que este tipo de comunicac3o tenha de
revestir a forma escrita, uma vez que a mesma contém informacdo que ird determinar o futuro do
trabalhador, de uma perspetiva profissional, mas também pessoal. Esta comunicacdo é uma
declaracdo negocial receticia e, nas palavras de MADEIRA DE BRITO'?2, “a comunicac¢do que falte a
forma implica a sua nulidade nos termos do artigo 220.2 do CC e consequentemente nao |lhe é devida
obediéncia pelo trabalhador, porque o local de trabalho ndo foi efetivamente alterado por nao existir
uma declaracdo unilateral valida do empregador”. Por ultimo, é ainda exigido que esta comunicacdo
contenha, nos termos do numero 2 do artigo 196.2 do CT, a duragdo previsivel da transferéncia (no
caso de transferéncia tempordria, na medida em que nao fard sentido indicar a duragdo de uma
transferéncia que se qualifica como “definitiva” — para estas situagdes e uma vez que o legislador optou
por condensar as formalidades subjacentes aos dois tipos de transferéncia num sé artigo, MADEIRA
DE BRITO!® entende que “o empregador apenas tem que indicar que se trata de uma situac¢do de
transferéncia definitiva, a qual ndo tem, por defini¢do, “duragdo previsivel””.

Por dltimo, salientamos que as sang¢des também diferem quanto ao tipo de transferéncia em
questdo, constituindo contraordenacdo leve a violagdo das formalidades subjacentes a transferéncia

tempordria e contraordenagdo grave a violacdo das formalidades subjacentes a transferéncia

121 MADEIRA DE BRITO entende que a falta de fundamentacdo numa comunicacdo desta natureza tem o mesmo
efeito do que a falta de forma escrita, i.e., a ineficacia da mesma.

122 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢do, Almedina, 2020, pp. 490.

123 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢3o, Almedina, 2020, pp. 491.



definitiva, o que nos parece adequado, uma vez que a transferéncia temporaria ndo tera tanto impacto
na vida do trabalhador (até pelo facto de a mesma ndo poder exceder os seis meses, regra geral),
guanto a transferéncia definitiva. Neste sentido, justifica-se fazer uma referéncia a figura da

transferéncia temporaria, a qual sera feita no ponto seguinte.

3.3.8. Alteracao Individual do Local de Trabalho — Tempordria

Como ja adiantamos, a alteragao individual do local de trabalho podera revestir natureza definitiva ou
tempordria, conforme estabelece o artigo 194.2 do CT. TIAGO PIMENTA FERNANDES*?* faz a distin¢do
entre ambas da seguinte forma: “a transferéncia tempordria assume um cardter provisorio, por
contraposicdo a natureza definitiva ou, pelo menos, a duragdo indefinida no tempo que caracteriza
este outro tipo de mobilidade. A nocdo de transferéncia definitiva implica, assim, uma situacdo
configurada para perdurar no tempo, enquanto que na transferéncia temporaria é esperado que a
mudanca do local de trabalho tenha uma duracao que, além de limitada no tempo, ndo ultrapasse um
lapso de tempo tido como significativo para o legislador”.

Pese embora ambas as figuras carecam de obedecer aos mesmos requisitos materiais e de forma,
ou seja, qualquer que seja a natureza da transferéncia, esta deverd fundar-se num interesse objetivo
da empresa e ndo podera causar prejuizo sério ao trabalhador, bem como a ordem que a determine
devera ser fundamentada e efetuada por escrito, com a devida antecedéncia (30 ou 8 dias, consoante
seja definitiva ou temporaria), a verdade é que se justifica, ainda assim, fazer uma distin¢do entre

125

ambas as figuras'>, uma vez que os efeitos de ambas serdo bastante distintos.

IH

Naturalmente que a afericdo sobre o potencial “prejuizo sério” para o trabalhador tera de ser
efetuada de uma forma diferente, uma vez que, embora possa existir, ndo sera avaliado da mesma
forma na transferéncia temporaria como o é na transferéncia definitiva. A transferéncia temporaria
nao pode exceder seis meses, conforme estipula o nimero 3 do artigo 194.2 do CT, embora possa, por
exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, exceder este limite temporal. Ainda assim,
mesmo que exceda os seis meses pelos acima referidos motivos, ndo poderemos, a partida, admitir
que o prejuizo sério que o trabalhador possa invocar seja medido pelos mesmos parametros que o é
no caso de uma transferéncia definitiva. No entanto, é também de salientar que o legislador ndo
concretiza aquilo que se podem considerar como “exigéncias imperiosas do funcionamento da

empresa”, o que coloca em causa a potencial dura¢do adicional de uma transferéncia temporiaria,

abrindo assim a possibilidade de esta se prolongar por tempo indeterminado e ndo permitindo ao

124 FERNANDES, Tiago Pimenta, Op. cit., p. 51.
1250 que a primitiva LCT no fazia expressamente no seu artigo 24.2, gerando assim algumas divergéncias entre
a doutrina, no sentido de se perceber se 0 mesmo regulava ou ndo ambas as figuras.
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trabalhador recorrer ao mecanismo previsto no artigo 194.2, n.2 5 do CT, ou seja, a resolugao do
contrato de trabalho com direito a compensac3o nos termos do artigo 366.2 do CT*?°, uma vez que
esta solugdo apenas se afigura possivel no caso de transferéncia definitiva. Nestes casos e com vista a
obstar um ciclo de transferéncias temporarias “infinitas”, entendemos que a entidade empregadora
devera fundamentar, de forma concreta e, sempre que possivel, balizada no tempo, a ordem de
transferéncia temporaria que se prolongue por mais de seis meses!?’.

Outra questdo que se coloca no ambito da transferéncia temporaria é a de se a mesma nao podera
ser qualificada como deslocagao, nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 193.2, n.2 2 do CT.
Se é verdade que o trabalhador se encontra adstrito a deslocagdes inerentes as suas fungGes ou
indispensaveis a sua formacdo profissional, as quais sao, naturalmente, determinadas, de forma
unilateral, pelo empregador no ambito do seu poder de dire¢cdo, como é que podemos distinguir estas
deslocacdes de verdadeiras transferéncias tempordrias? MADEIRA DE BRITO'? responde a esta
questdo no sentido de ser necessario recorrer ao elemento organizacional, ou seja, “existe (...) uma
transferéncia tempordria nos casos em que o trabalhador seja integrado numa outra organizacao, fora
do ambito geografico da sua prestacdo e ai execute as fungdes correspondentes a um posto de
trabalho, sendo que nos restantes casos estamos perante meras deslocacdes”, opinido a qual
subscrevemos, na medida em que, por exemplo, se o trabalhador tiver de ir, no ambito do exercicio
das suas fun¢Ges, uma semana a Paris, apresentar um produto numa feira de exposicdes, sera
certamente diferente de o trabalhador ir para Paris, por um periodo de trés meses, trabalhar na
empresa do grupo no qual a sua entidade empregadora se insere durante esse periodo, sendo-lhe

atribuido um posto de trabalho, estando inserido na estrutura organizacional, etc., durante tal periodo.

3.3.9. Aceitacao de Alteracdo do Local de Trabalho pelo Trabalhador

Cumpridos todos os requisitos para uma alteracdo do local de trabalho via transferéncia definitiva ou
temporaria, cumpre agora analisar o que sucede, em termos praticos, com a aceitagdo por parte do
trabalhador da mesma. Como ja referido, a comunicagao enviada pela entidade empregadora sobre a
matéria constitui uma declara¢do negocial receticia, nos termos do artigo 220.2 do CC. Relativamente

a sua aceitagdo por parte do trabalhador, a mesma podera ser tacita ou expressa, nos termos e para

126 pALMA RAMALHO (op.cit., pp.429-230) admite que “também neste caso o trabalhador poderd recusar a
ordem, alegando prejuizo sério; e, haja ou ndo prejuizo sério, pode sempre resolver o contrato com justa
causa, constituindo aqui justa causa a alteragdo duradoura das condi¢gdes de trabalho promovida pelo
empregador no exercicio dos seus poderes laborais (ou seja, nos termos do artigo 394.2, n.2 3, alinea b))”.

127 No entanto, a lei ndo parece limitar que o trabalhador seja transferido mais do que uma vez a titulo
temporario.

128 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢io, Almedina, 2020, pp. 480.



os efeitos do disposto no artigo 217.2 do CC.

Em primeiro lugar, cumpre fazer uma breve referéncia ao que sucede em caso de nao
cumprimento da ordem de transferéncia licita: nestes casos e como refere PALMA RAMALHO'?, “a
decisdo de mudancga do local de trabalho configura um direito do empregador que se sobrepde ao
acordo das partes, pelo que o trabalhador deve obediéncia a ordem de transferéncia nos termos

gerais. O ndo _acatamento dessa mesma ordem consubstancia infraccdo disciplinar” (sublinhado

Nnosso).

Ora, caso o trabalhador aceite, efetivamente, a transferéncia, o empregador tem o dever de
custear as despesas decorrentes do acréscimo dos custos de deslocagdo e da mudancga de residéncia
(nos casos de transferéncia definitiva) ou de alojamento (no caso de transferéncia temporaria), nos
termos do artigo 194.2, n2 4 do CT. No entanto, coloca-se a questdao do que se inclui, em concreto, nas
referidas despesas? TIAGO PIMENTA FERNANDES®® entende que, em caso de transferéncia definitiva,
“o regime atual inclui nesta obrigacdo as despesas direta e indiretamente emergentes da
transferéncia, ou seja, as decorrentes da mudanca de residéncia do trabalhador (o que, para alguma
doutrina, inclui também a deslocacdo da sua familia) e dos seus objetos de uso diario (homeadamente,
o recheio da casa) e, quando este prefira manter a sua antiga residéncia, as resultantes do
agravamento do custo de deslocagdo para o novo local de trabalho”. Relativamente as deslocacgGes,
entendemos que se justifica fazer uma breve nota sobre as mesmas, na medida em que é discutido
qual o meio de transporte a ter em consideragdo para a determinacdo dos custos a este titulo que o
empregador deverd suportar. Ndo obstante ser uma questdo que, em nosso entendimento, devera ser
resolvida casuisticamente, a jurisprudéncia®! j& se pronunciou sobre o tema, considerando que “no
caso de transferéncia do local de trabalho do trabalhador por decisdo unilateral do empregador, este
€ obrigado a compensar o acréscimo de despesas de transportes que o trabalhador passou a suportar

por causa daquela transferéncia, devendo para o efeito considerar-se, apenas, aguelas gue um bom

pai_de familia razoavelmente faria nas circunstancias e, existindo varias alternativas, todas elas

compativeis com a inexisténcia de prejuizo sério, a_mais_econdmica de entre elas, incluindo a

proporcionada pelos transportes publicos.” Cremos que este entendimento, ou seja, o critério do

“bom pai de familia” também devera ser aplicavel aos custos inerentes a mudanca de residéncia,
devendo optar-se por solugdes razoaveis e dentro dos padrdes ditos normais, ndo obstante, tal como
referido a propdsito das deslocagOes, este também dever ser resolvido de forma casuistica e com

recurso ao bom-senso e entendimento entre as partes.

129 RAMALHO, Maria do Rosdrio Palma, Op. cit., p. 428.
130 FERNANDES, Tiago Pimenta, Op. cit., p. 93.
131 Cf. Acérddo do TRP, proferido no &mbito do Processo n.2 2750/14.5T8MAI.P1, de 07.04.2016, disponivel em

www.dgsi.pt.
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No entanto, existe uma divergéncia doutrindria relativamente ao pagamento dos custos previstos
no artigo 194.2, n.2 4 do CT. Para MADEIRA DE BRITO!?, “ndo é configurdvel uma situacdo em que o
empregador deva suportar simultaneamente os dois tipos de despesa [acréscimo dos custos de
deslocacdo e resultantes da mudanca de residéncial”. Ou seja, para o referido autor, o empregador
devera ou suportar os custos que o trabalhador tenha com a mudanga de residéncia ou suportar o
acréscimo de despesas com as deslocagoes, caso o trabalhador opte por permanecer na sua anterior

S133 entende

residéncia, mas, em caso algum, dever3o ser custeadas ambas. Por oposi¢do, JULIO GOME
gue ambas as despesas devem ser suportadas em simultaneo pelo empregador, uma vez que o
trabalhador pode ter de suportar maiores despesas de deslocacdo do que aquelas que suportava antes
e ndo vislumbra qualquer apoio na lei para que estas nao lhe sejam pagas e, por conseguinte, ainda
que o trabalhador mude de residéncia (cujas despesas sdo custeadas pelo empregador), o empregador
deve também pagar o acréscimo de despesas com transportes/deslocacdes.

Em nossa opinido, a posicao de MADEIRA DE BRITO serd aquela que melhor se compagina com o
instituto em questdo. A partir do momento em que o trabalhador aceita uma transferéncia definitiva,
aceita um conjunto de situacdes que extravasam o ambito profissional, nomeadamente que a sua vida
pessoal também sofrerd alteracdes. Por conseguinte, ndo se afigura razoavel que recaia sobre o
empregador o dnus de suportar, a titulo definitivo — tal como a transferéncia — os acréscimos que o
trabalhador tenha com a sua desloca¢do para o novo local de trabalho se ja custeou as despesas
relacionadas com a alteracdo de residéncia. A partir do momento que o trabalhador aceita a alteragado
do local de trabalho, ainda que essa alteracdo seja para uma localidade onde o custo de vida seja
superior aquele que tinha antes da transferéncia, aceita também todas as consequéncias inerentes a
essa transferéncia, incluindo um custo de vida superior. Naturalmente que estes acréscimos poderdo
ser suportados pelo empregador, de forma casuistica, por for¢a das condi¢des negociadas entre as
partes, mas nao cremos que esta obrigacao decorra de lei nem deve ser imposta ao empregador caso
este ndo pretenda.

J4 em relagdo aos custos a suportar em caso de transferéncia tempordria, os mesmos
correspondem ao acréscimo com os custos de deslocagdo, bem como aos custos com o alojamento.
Entendemos que também aqui se coloca a questdo da coexisténcia destas duas despesas, ou seja, o
trabalhador tera direito a ser compensado pelo acréscimo de custos que tenha com a sua deslocagao
para o novo local de trabalho tempordério ou tera direito ao alojamento que o empregador providencie
nas imediagGes do novo local de trabalho, ndo sendo razoavel que o empregador suporte ambos. No

entanto e tal como avangdmos a respeito da transferéncia definitiva, ndo cremos que esta posicdo seja

132 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢3o, Almedina, 2020, pp. 483.
133 GOMES, Julio, Op. cit., p. 646.



estanque, no sentido de as partes poderem, naturalmente, acordar, de forma casuistica, um regime
em gue ambas estas despesas possam coexistir, apenas ndo cremos que deva ser uma obrigacao que
decorra de lei para o empregador.

Por ultimo, salientamos a opinido de TIAGO PIMENTA FERNANDES no que diz respeito ao tempo
necessario para operar as questdes logisticas inerentes a uma mudanga em virtude de uma
transferéncia definitiva ou temporaria. Para o referido autor®*, o legislador deveria consagrar o direito
a uma licenga ou uma justificacdo de falta que permitisse ao trabalhador dispor de tempo util para
realizar a mudanca ou ja durante a execugdo da medida, lhe permitisse o regresso a localidade onde
residia anteriormente para visitar os seus familiares. Sugere também o autor que uma medida
alternativa a esta seria a de aproximar o regime da mobilidade geografica ao do despedimento
coletivo, sugerindo a criacdo de uma norma similar a do artigo 364.2 do CT, que prevé um crédito de
horas de dois dias de trabalho por semana para a procura de trabalho que o trabalhador pudesse
utilizar para a preparacao da sua mudanca. Concordamos parcialmente com a posicao do autor: de
facto e tendo em consideracao que os servicos necessarios a uma mudanca, tendencialmente, operam
em dias Uteis e também para ndo consumir o tempo de descanso do trabalhador (uma vez que se trata
de uma mudanca que apenas acontece por forca de uma ordem emanada pelo empregador), cremos
que seria de salutar a inclusdo de uma disposicdo que permitisse que o trabalhador pudesse tratar
destas questdes logisticas durante o periodo normal de trabalho, sem que tal consubstanciasse uma
falta. No entanto, ndo podemos concordar com a inclusdo de uma licenca para visita a anterior
localidade: a partir do momento em que o trabalhador decide aceitar a sua transferéncia para outro
local, como ja referimos, aceita todas as consequéncias inerentes a mesma, incluindo o distanciamento
da sua anterior residéncia e familiares (se for o caso). Nesse sentido, o trabalhador caso pretenda
regressar podera (e deverd) usar os seus dias de férias para o efeito.

Analisados os efeitos da aceitagao da transferéncia do local de trabalho, cumpre agora analisar os
efeitos de uma ndo aceitagdo ou, por outras palavras, quais os mecanismos ao dispor do trabalhador

para se opor a uma ordem de transferéncia emitida pelo seu empregador.

3.3.10. Mecanismos de reagao

Naturalmente que, embora a ordem de transferéncia emane do empregador, o trabalhador ndo é
obrigado a aceitad-la, como ja vimos acima, nomeadamente pelo facto do dito “prejuizo sério” que a
transferéncia possa causar aquele.

Pese embora o artigo 194.2, n.2 5 do CT indique, expressamente, que o trabalhador pode resolver

134 FERNANDES, Tiago Pimenta, Op. cit., pp. 102-103.
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o contrato de trabalho (em caso de transferéncia definitiva) se tiver prejuizo sério por forca da
transferéncia, apresentando-se essa, a partida, como a Unica forma de reagir a uma situacdo destas, a

verdade é que existem outros mecanismos a disposi¢cdo do trabalhador.

3.3.10.1. Oposicao

Desde logo, podemos identificar a oposic3o a transferéncia. Neste sentido, PAULO SOUSA PINHEIRO™®,
defende que é admissivel que um trabalhador se recuse a obedecer a ordem de transferéncia que
repute como ilegal e, por conseguinte, continue a prestar a sua atividade no local de trabalho original,
ao abrigo do disposto no artigo 128.2, n.2 1, alinea e) do CT, na medida em que a obediéncia do
trabalhador as ordens do empregador tem como limite o respeito pelos seus direitos e garantias, como
alternativa a uma resolucdo do contrato que nem sempre é desejavel pelo trabalhador. Para JOANA
NUNES VICENTE®®, “nada obsta a que esse direito de oposi¢do pelo trabalhador possa ser exercido no
momento em que lhe é apresentada a ordem de transferéncia, mas também depois de a mesma se
efetivar, pois em muitos casos, o trabalhador sé conseguira apreciar se a ordem |lhe causa prejuizo
sério se experienciar o novo trajeto, etc.”. Ndo podemos concordar com a autora, na medida em que
a partir do momento em que o trabalhador aceita a transferéncia, ja lhe sera exigivel que tenha feito
as ponderacGes razodveis para o efeito, nomeadamente se a mesma constitui ou ndo um prejuizo
sério, pelo que a oposicdo, a existir, poderd apenas ser feita, em nossa opinido, quando lhe é
apresentada a ordem de transferéncia.

No entanto, a verdade é que esta op¢ao ndo encontra respaldo legal nem encontramos nenhuma
solugdo para que possa ser exercida. Alguns autores como JORGE COUTINHO DE ALMEIDA defendem
que esta opc¢do podera passar pelo exercicio do direito a resisténcia consagrado no artigo 21.2 da CRP,
mas MENDES BAPTISTA discorda na medida em que entende que os direitos, liberdades e garantias
visados no referido normativo sdo aqueles que recebem dignidade constitucional, o que ndo se verifica

no caso da garantia da inamovibilidade, entendimento com o qual concordamos.

3.3.10.2. Impugnacdo / Procedimento Cautelar

Outra alternativa a resolugdo do contrato podera passar pela impugnacdo da legalidade da ordem de

transferéncia. A semelhanga da oposicdo, ndo existe nenhum mecanismo legal préprio para o efeito,

pelo que se podera admitir que o mesmo tera de ser o processo declarativo comum, previsto nos

135 PINHEIRO, Paulo Sousa, Curso de Direito Processual do Trabalho, Almedina, 2020, p. 92.
136 VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., pp. 553-554.



artigos 54.2 e seguintes do CPT. Também se pode admitir a utilizacdo, nestes casos, de um
procedimento cautelar com vista & apreciac3o liminar da referida ordem¥’. Porém, a lei n3o prevé
nenhum procedimento cautelar especial para este efeito, sendo necessario, portanto, fazer uso do
procedimento cautelar comum previsto nos artigos 32.2 e seguintes do CPT que, subsidiariamente, se
regera pelo disposto no Cddigo de Processo Civil (cf. artigos 362.2 e seguintes). Para PAULO SOUSA
PINHEIRO'*® e MENDES BAPTISTA®* esta é “uma das hipdteses mais privilegiadas para o recurso a um
procedimento cautelar comum”, sendo que para este Ultimo “o recurso a uma providéncia cautelar
inominada para a apreciag¢do liminar da legitimidade da ordem do empregador, como é reconhecido
no direito italiano, possibilidade que ndo tem tido exploracdo no direito portugués, evitaria que o
trabalhador corresse o referido risco, ou que, ao invés, e como ja tem sido afirmado pelos tribunais, a
sua apresentacao no novo local pudesse ser interpretada como uma aceitacao tdcita da transferéncia”.

O autor vai mais longe, sugerindo a criacdo de um procedimento cautelar especificado nesta matéria.

3.3.10.3. Resolucgdo

Por ultimo, analisemos o mecanismo por “exceléncia”: a resolugdo do contrato de trabalho. Este
mecanismo, expressamente consagrado no artigo 194.2, n.2 5 do CT, refere que “no caso de
transferéncia definitiva, o trabalhador pode resolver o contrato se tiver prejuizo sério, tendo direito a
compensacdo prevista no artigo 366.2".

Importa ressaltar que esta norma apenas existe desde a entrada em vigor do CT em 2009; até a
entrada em vigor do atual CT, o trabalhador apenas tinha a faculdade de resolver o contrato de
trabalho alegando prejuizo sério nos casos previstos no artigo 315.2, n.2 2 do CT 2003 (ex vi n.2 4 do
mesmo artigo), ou seja nos casos em que o empregador transferisse o trabalhador para outro local de

trabalho, por for¢a de mudanga, total ou parcial, do estabelecimento onde aquele prestava servigo,

137 A jurisprudéncia ja se pronunciou neste sentido: cf. Acérddo do TRP, proferido no &mbito do Processo n.2
1861/14.1T8MTS.P1, em 01.02.2016, “se o trabalhador n3o aceita a ordem de transferéncia de local de
trabalho, pode impedi-la mediante providéncia cautelar, pode impugna-la ou sendo a ordem ilicita,
simplesmente desobedecer-lhe, mas ndo lhe é licito continuar sistematicamente a apresentar-se e a
pretender trabalhar no anterior local de trabalho” ou Acérdao do TRL, proferido no ambito do Processo n.2
14572/22.5T8LSB.L1-4, em 15.12.2022: “o trabalhador que seja alvo de uma transferéncia individual de local
de trabalho sem observancia dos requisitos previstos na lei e no instrumento de regulamentacdo colectiva,
ndo tem como Unica alternativa o recurso a resolu¢do do contrato com justa causa, podendo, ainda, opor-se
a ordem de transferéncia caso pretenda manter a sua relagdo laboral. O direito do trabalhador a ndo acatar a
ordem de transferéncia ilegal e a manter-se no seu local de trabalho pode ser acautelado, provisoriamente,
através de um procedimento cautelar comum com vista a suspensdo da ordem de transferéncia”, mas
também em sentido contrario: cf. Acérddo do TRL, proferido no ambito do Processo n.2 0049574, em
09.06.1999, “nao ha fundamento para recorrer ao procedimento cautelar comum se a entidade patronal tiver
procedido a indevida transferéncia individual do trabalhador”.

138 pINHEIRO, Paulo Sousa, Op. cit., p. 92.

139 BAPTISTA, Albino Mendes, Op. cit., p. 147.
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deixando assim de fora as situacGes de transferéncia individual. Assim, o trabalhador que se
encontrava numa situacdo de transferéncia individual, dispunha apenas do recurso a resolugao do
contrato de trabalho com justa causa nos termos do artigo 441.2, n.2 2, alinea b) do CT 2003, com
fundamento na violagdo culposa das garantias legais do trabalhador (neste caso, a garantia da
inamovibilidade) e, por conseguinte, com direito a uma indemnizac¢do por todos os danos patrimoniais
e ndo patrimoniais sofridos, devendo esta corresponder a uma indemnizacao a fixar entre 15 e 45 dias
de retribuicdao base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade (cf. artigo 443.2, n.2 1 do
CT 2003).

Como ja analisdmos, este mecanismo radica na necessidade de existir um “prejuizo sério” para
que se possa operar a resolucdo do contrato de trabalho. E importante salientar que o acima referido
preceito (artigo 194.2, n.2 5 do CT) ndo distingue a transferéncia individual da transferéncia do
estabelecimento, pelo que alguns autores como MADEIRA DE BRITO?, LEAL AMADO! ou JOANA
NUNES VICENTE*?, admitem que o mesmo abrange ambas as hipdteses'®,

Relativamente a nocdo de “prejuizo sério”, remetemos para a nossa analise no ponto 3.3.3.2.
acima. BERNARDO XAVIER* entende que o recurso a esta solu¢do apenas deve ser utilizado “no caso
de transferéncia em que estd afastada a possibilidade de o trabalhador permanecer no anterior local
de trabalho, dada a mudanca ou a extingdo, total ou parcial, do estabelecimento em que se localizava
o seu posto de trabalho”.

E importante salientar que, ndo obstante a introducdo do mecanismo previsto no artigo 194.2, n.2
5 do CT, a resolugdo com justa causa prevista hoje no artigo 394.2, n.2 2, alinea b) do CT, continua a

ser um mecanismo disponivel ao trabalhador para resolver o seu contrato!®

, no entanto, os
pressupostos e os efeitos das referidas possibilidades sdo amplamente distintos.

No caso de o trabalhador optar por resolver o contrato com justa causa ao abrigo do artigo 394.9,
n.2 2, alinea b) do CT, devera atentar aos seguintes pressupostos: (i) comportamento do empregador
que viole as garantias legais ou convencionais, ou seja, uma ordem de transferéncia ilicita (seja por

incumprir com os requisitos materiais, formais ou procedimentais, ou todos), (ii) comportamento

140 BRITO, Pedro Madeira de, in Cddigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edicdo, Almedina, 2020, pp. 485.

141 AMADO, Jo3o Leal, Op. cit., pp. 204.205.

142 \/ICENTE, Joana Nunes, Op. cit., pp. 554-555.

143 MENDES BAPTISTA admite que se possa fazer uma extensdo, por analogia, deste preceito & transferéncia
temporaria.

144 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., p. 5009.

145> Opinido perfilhada por PALMA RAMALHO (Op. cit., pp. 428-429), MONTEIRO FERNANDES (Op. cit., pp. 595-
596) e JOANA NUNES VICENTE (Op. cit., pp. 555-556) e também por alguma jurisprudéncia (cf. Acérdao do
TRE, proferido no d&mbito do Processo n.2 839/17.8T8PTM.E1, de 11.04.2019, “a aplicacdo do n.2 5 do art.
194.2 do Cédigo do Trabalho pressupde que estamos perante uma ordem de transferéncia do local de trabalho
licita, pelo que, quando tal ordem é ilicita, o trabalhador pode legitimamente desobedecer a mesma ou, caso
se mostrem cumpridos os demais requisitos, resolver o contrato de trabalho com justa causa nos termos do
art. 394.2 do Cédigo do Trabalho” (sublinhado nosso)).




culposo e (iii) que torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia de relacdo laboral. Caso
estes pressupostos se encontrem preenchidos, o trabalhador terd direito a uma indemnizacdo nos
termos do artigo 396.2, n.2 1 do CT, a qual varia entre 15 e 45 dias de retribuicao base e diuturnidades
por cada ano completo de antiguidade, atendendo ao valor da retribuicdo e ao grau da ilicitude do
comportamento do empregador, ndo podendo ser inferior a trés meses de retribuicdo base e
diuturnidades.

Ja no caso de o trabalhador optar por resolver o contrato de trabalho ao abrigo do mecanismo
previsto no artigo 194.2, n.2 5 do CT, em termos de requisitos e como ja visto, a resolugao encontra-se
condicionada a existéncia e prova do prejuizo sério sofrido pelo trabalhador em virtude da
transferéncia. Caso esta seja bem-sucedida, o trabalhador tera direito a uma compensacao calculada
nos termos do artigo 366.2 do CT, que corresponde a 14 dias de retribuicdo base e diuturnidades por
cada ano completo de antiguidade.

Por ultimo, importa fazer referéncia a interpretacdo dada ao artigo 194.2, n.2 5 do CT por
MONTEIRO FERNANDES!®, que entende que o mesmo deve ser interpretado em “termos habeis”, na
medida em que “contém um remédio especifico para as transferéncias definitivas, de qualquer tipo,
gue sejam de molde a causar prejuizo sério aos trabalhadores afectados. Mas nao se trata de um
remédio Unico para a salvaguarda do interesse do trabalhador — muito pelo contrario”. O autor avanga
com cinco “remédios”, a saber, (i) resolugdo sem direito a compensacdo, no ambito de transferéncias
coletivas definitivas ou temporarias que ndo determinem prejuizo sério mas que impliquem uma
alteracdo substancial e duradoura das condicGes de trabalho, nos termos do artigo 394.2, n.2 3, alinea
b) do CT, (ii) dendncia do contrato de trabalho com aviso prévio, nos termos do artigo 400.2 do CT, (iii)
desobediéncia e manutenc¢do do vinculo, nos casos de transferéncias individuais que impliquem
prejuizo sério, casos em que o empregador ndo tem o direito de impor a ordem de transferéncia, uma
vez que a mesma é contraria ao direito e garantia de inamovibilidade previsto no artigo 128.2, n.2 1,
alinea e) do CT, (iv) resolugdo do contrato com justa causa e direito a indemnizagdo, nos termos dos
artigos 394.2, n.2 2 e 396.2 do CT, no caso de transferéncias individuais que, independentemente do
prejuizo ou transtornos, possam enquadrar-se na no¢do de “abuso de direito” (e.g., sangdes
disciplinares encapotadas)!*’ e (v) resolucdo sem direito a compensacdo ou denuncia do contrato de
trabalho com aviso prévio para transferéncias individuais que ndo determinem prejuizo sério para o

trabalhador.

146 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., pp. 595-596.

147 Sobre este tema, PALMA RAMALHO entende que, de forma alguma, se pode equacionar a alterac¢do do local
de trabalho como uma sangdo disciplinar — ainda que prevista em IRCT — na medida em que o principio da
inamovibilidade constitui uma garantia do trabalhador que se impde a intervencdo dos IRCT em matéria
disciplinar (artigo 328.2, n.2 2 do CT) e, por outro lado, a modifica¢do unilateral do local de trabalho apenas se
justifica por motivos de gestdo e ndo por motivos disciplinares.
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3.3.11. Alteragao do Local de Trabalho a Pedido do Trabalhador

Parece-nos importante, neste ambito, analisar, de forma sucinta, a alteracdao do local de trabalho a
pedido do trabalhador, prevista no artigo 195.2 do CT. Esta possibilidade surge apenas com a entrada
em vigor do CT, em 2009, e visa proteger os trabalhadores vitimas de violéncia doméstica (pelo que
este tipo de transferéncia se encontra circunscrito a trabalhadores que se encontrem nesta situacao,
ndo podendo ser extensivel a outro tipo de situages, podendo, naturalmente, uma transferéncia
ocorrer a pedido do trabalhador, sem estar enquadrada neste normativo, desde que a mesma tenha a
anuéncia do empregador).

Diz-nos o numero 1 do referido preceito que “o trabalhador vitima de violéncia doméstica tem
direito a ser transferido, temporaria ou definitivamente, a seu pedido, para outro estabelecimento da
empresa, verificadas as seguintes condices: a) apresentacdo de queixa-crime; b) saida da casa de
morada de familia no momento em que se efetive a transferéncia”. Neste sentido, conseguimos apurar
que sdo pressupostos de aplicacdo do referido preceito que (i) o trabalhador tenha apresentado
gueixa-crime por violéncia doméstica, (ii) o trabalhador requeira a alteracdo do local de trabalho, (iii)
o empregador disponha de estabelecimentos plurilocalizados (e, consequentemente, um posto de
trabalho compativel no novo local) e (iv) o trabalhador saia da casa de morada de familia no momento
em que se efetive a transferéncia.

148 13 os requisitos (iii) e (iv) afiguram-se mais

Se os requisitos (i) e (ii) oferecem poucas duvidas
complexos. Desde logo, ndo é liquido que todas as empresas disponham de estabelecimentos
plurilocalizados que permitam a transferéncia do trabalhador para outro estabelecimento (nem tado
pouco que, tendo mais do que um estabelecimento, que exista um posto de trabalho compativel com
as fungdes do trabalhador), pelo que se questiona o que sucede ao contrato de trabalho numa situacgdo
destas. A lei propde, no artigo 296.2, n.2 2, alinea a) do CT, que o trabalhador dispGe da faculdade de
suspender, de imediato, o contrato de trabalho, quando ndo exista outro estabelecimento da empresa
para o qual possa pedir transferéncia. No entanto, como é sabido, a suspensdo do contrato de trabalho

nesta situacdo determina a perda de retribuicdio que também ndo é compensada por qualquer

prestacdo por parte da Seguranga Social, constituindo assim um grande dissuasor para que o

148 Ainda que n3o se encontrem totalmente isentos de duvidas, na medida em que o trabalhador pode, por
diversos motivos, ainda que se encontre numa situacdo desta natureza, ndo desejar apresentar queixa
(embora o crime de violéncia doméstica seja um crime publico, pelo que o respetivo procedimento ndo
depende exclusivamente de queixa por parte da vitima, podendo ser alvo de denuncia por parte de quem
tenha conhecimento do mesmo — cf. neste sentido, LEAL AMADO) e pode também nado desejar colocar a sua
vida privada em evidéncia perante o empregador (ndo obstante, caso o trabalhador requeira
confidencialidade, o que o pode fazer, nos termos do artigo 195.2, n.2 4 do CT, o empregador encontra-se
obrigado a respeitar a mesma, dando origem a uma situacdo de responsabilidade civil com direito a
indemnizacdo, em caso de violagdo - cf. neste sentido, MADEIRA DE BRITO).



trabalhador possa recorrer a este mecanismo, na medida em que perde a sua fonte de rendimento.
Refere o nimero 4 do acima mencionado normativo que o contrato de trabalho suspenso caduca no
momento em que seja certo que o impedimento se torna definitivo. Por outras palavras, sabendo que
o empregador ndo dispde, nem ird dispor de outro estabelecimento, fard sequer sentido falar-se numa
suspensdo do contrato de trabalho, na medida em que este caduca por for¢a de se verificar que
impedimento de execu¢do do mesmo se tornou definitivo? Naturalmente que n3do sera razoavel que,
nestes casos, se fale em resolucdo com justa causa, na medida em que a cessagao da relagao laboral
em nada podera ser imputavel ao empregador. Este ultimo ndo pode ser sancionado — perdendo um
trabalhador e ainda tendo que o, potencialmente, indemnizar — pelo facto de nao dispor de mais
estabelecimentos para onde pudesse transferir o trabalhador vitima de violéncia doméstica. E também
iniquo fazer com que o trabalhador abandone o seu trabalho por um motivo que nao Ihe é imputavel
(por via da denuncia do seu contrato de trabalho). No entanto e a falta de melhor solugéo, parece-nos
inevitdvel que, caso o trabalhador entenda que tem de, efetivamente, abandonar a localidade onde
reside e ndo reune condi¢des para continuar a prestar o trabalho nos mesmos moldes, ndo |he restard
alternativa a denuncia do seu contrato de trabalho (ou suspender o mesmo, tendo por certo que o
mesmo irad caducar e a lei ndo prevé o pagamento de qualquer compensagdo nesta situacdo).

Por outro lado, também nos parece que a obrigacdo de sair da casa de morada de familia se
afigura um requisito que, em termos praticos, pode levantar algumas questdes: com efeito, é desejavel
gue tal aconteca e no caso de o empregador dispor de estabelecimentos plurilocalizados que permitam
a transferéncia do trabalhador para outro local de trabalho, pode ser necessario que o trabalhador,
efetivamente, necessite de residir noutra localidade. No entanto, é também hoje sabido que nem
sempre tal é possivel e, muitas vezes, o trabalhador pode ndo dispor de condi¢cbes econémicas
suficientes para abandonar a residéncia partilhada, pelo que, em nossa opinido este critério carece de
revisdo. Por outro lado, este critério parece reduzir esta op¢ao apenas a casos em que o trabalhador
seja casado, olvidando-se de muitas outras formas de partilha de residéncia (e.g., unido de facto que
apenas pode ser reconhecida ao fim de dois anos e a violéncia doméstica pode ocorrer bem antes
disso, ou apenas um casal de namorados que viva em conjunto, sem qualquer estatuto “legal”
reconhecido), o que nos parece pouco adequado nos dias que correm.

Sobre o posto de trabalho, salientamos o disposto no nimero 2 do artigo 195.2 do CT que dispde
que “em situagdo prevista no nimero anterior, o empregador apenas pode adiar a transferéncia com
fundamento em exigéncias imperiosas ligadas ao funcionamento da empresa ou servico, ou até que

|II

exista posto compativel disponivel”. Este preceito deve ser conjugado com o disposto no nimero 3 do
mesmo normativo que refere que “no caso previsto no nimero anterior, o trabalhador tem direito a

suspender o contrato de imediato até que ocorra a transferéncia”. Note-se que o legislador ndo
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consagrou qualquer consequéncia retributiva para esta suspensdo. Para MADEIRA DE BRITO,
“afigura-se que o trabalhador tem direito a retribuicdo durante o periodo de suspensao até a alteracao
do local de trabalho, quando o empregador adie a transferéncia solicitada e o trabalhador suspenda o
contrato de trabalho em consequéncia do adiamento”.

Embora se reconheca a bondade da norma, entendemos que a mesma contém diversas lacunas
e imprecisGes que deveriam ser revistas pelo legislador, com vista a uma concretizacdo deste regime
em prol do trabalhador.

Saliente-se que esta norma tem uma norma paralela, no ambito do regime de teletrabalho: artigo
166.2-A, n.2 1 do CT, que permite que o trabalhador que se veja for¢cado a sair da sua residéncia em

razao de ser vitima de violéncia doméstica, possa continuar a exercer a sua atividade noutro local.

3.3.12. Alteragao Coletiva do Local de Trabalho

Se até ao momento temos analisado as caracteristicas e as consequéncias da alteracdo do local de
trabalho por via de transferéncia individual, justifica-se fazer uma breve referéncia ao regime da
transferéncia coletiva. Nos termos da alinea a) do nimero 1 do artigo 194.2 do CT, entende-se que
“em caso de mudanca ou extincdo, total ou parcial, do estabelecimento onde [0 trabalhador] presta
servico”, pode o empregador transferir o mesmo para outro local de trabalho, de forma definitiva ou
temporaria, situacao que se denomina por “transferéncia coletiva”.

Para BERNARDO XAVIER™, “a distin¢do entre transferéncias colectivas e individualizadas
corresponde a normalidade das situagdes. De facto, o Cédigo tem, sobretudo, em conta as situagdes
que correspondem a mudanca ou extincdo do estabelecimento, que sdo grosso modo colectivas,
distinguindo-as das transferéncias que resultam de outras exigéncias da empresa, que sdo
normalmente individualizadas. Nada obsta, contudo, que se verifiquem transferéncias que afectem
apenas um trabalhador, decorrentes de mudanga ou extingao, total ou parcial, do estabelecimento
(v.g., quando s6 houver um trabalhador no estabelecimento ou parte do estabelecimento a transferir).
Em tais casos, o empregador sé tem de demonstrar a mudanga ou extingdo e ndo o facto de a
transferéncia ndo implicar prejuizo sério”.

Conseguimos depreender que a chamada “transferéncia coletiva” encontra-se assim associada ao
estabelecimento do empregador, ou seja, a partir do momento em que esse estabelecimento carece
de ser encerrado ou deslocalizado, os trabalhadores terdo de acompanhar a respetiva mudanca, na

medida em que o estabelecimento no qual prestavam a sua atividade deixard de existir. Neste sentido,

149 BRITO, Pedro Madeira de, in Cédigo do Trabalho Anotado, 12.2 Edi¢3o, Almedina, 2020, pp. 489.
150 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Op. cit., p. 510.



a transferéncia coletiva ndo carece de alega¢do de um interesse da empresa (como verificamos no
caso da transferéncia individual), na medida em que se entende que o mesmo corresponde a decisdo
de gestdo que determina a mudancga ou a extingdo do estabelecimento (ou seja, uma manifestacdo do
direito de iniciativa econdmica e de livre gestdao do empregador, nos termos e para os efeitos do
disposto no artigo 61.2 da CRP). Embora se pudessem tecer varias consideragGes sobre esta questao,
ou seja, prevaléncia do interesse empresarial em detrimento do regime geral dos contratos, limitar-

S sobre esta

nos-emos a referir que acompanhamos o entendimento de TIAGO PIMENTA FERNANDE
matéria, na medida em que o referido autor entende que “a faculdade de mudar ou extinguir o
estabelecimento ndo pode ficar dependente do consentimento dos trabalhadores que nele prestam a
sua atividade, ou que a mesma n3o possa ser restringida, nem sequer pela negociacio coletiva®®?”.

Em termos procedimentais, além das formalidades ja elencadas para a transferéncia individual, a
transferéncia coletiva encontra-se sujeita ao parecer prévio da comissdo de trabalhadores, nos termos
do artigo 425.9, alinea b) do CT, o qual tem de ser emitido, em geral, no prazo de dez dias a contar da
data de rececdo do pedido. Este parecer, embora obrigatério, ndo é vinculativo, na medida em que o
empregador ndo se encontra vinculado ao cumprimento do vertido no referido parecer. Note-se que
o incumprimento desta formalidade constitui uma contraordenacdo grave, mas ndo parece invalidar o
procedimento.

Relativamente aos mecanismos de rea¢do, remetemos para os nossos comentarios em 3.3.6.
acima.

Em suma, cremos que o regime da transferéncia coletiva é, de certa forma, um regime menos
complexo do que o regime da transferéncia individual, desde logo porque os pressupostos para a

aplicacdo do mesmo parecem ser bastante mais “objetivos” e, por conseguinte, a apreciacdo da

licitude e validade da ordem de transferéncia sera também ela mais facil de ser efetuada.

151 FERNANDES, Tiago Pimenta, Op. cit., pp. 56-57.

152 yeja-se, neste sentido, o Acérddo do TRL, proferido no d4mbito do Processo n.2 138/11.9TTBRR.L1-4, de
08.12.2012, disponivel em www.dgsi.pt, “ Em casos de mudanca colectiva de local de trabalho, tém-se, sendo
como inconstitucionais, pelo menos, como ilegitimas, porque abusivas, nos termos e para os efeitos do
disposto no artigo 334.2 do Cédigo Civil, as regras da regulamentacao colectiva gue exijam a ndo mudanca de
local de trabalho para lugar que diste mais de 2 km da residéncia permanente do empregado, a
obrigatoriedade de abertura de novo estabelecimento dentro da mesma localidade ou a exigéncia de prévio
acordo escrito por parte dos trabalhadores transferidos” (sublinhado nosso).
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3.3.13. Clausulas de Mobilidade Geografica

Estabelece o artigo 194.2, n.2 2 do CT que “as partes podem alargar ou restringir o disposto no nimero
anterior mediante acordo que caduca ao fim de dois anos se n3o tiver sido aplicado”*>3. De acordo
com a maioria da doutrina, estas clausulas correspondem as chamadas “cladusulas de mobilidade
geografica”. JOANA NUNES VICENTE®™ define estas cldusulas como “aquelas através das quais as
partes definem em que termos ou com base em que critério esta o empregador autorizado a transferir
o trabalhador para outro local de trabalho, para fora, portanto, do local de trabalho definido
inicialmente”. No entanto e como bem refere a autora e também MONTEIRO FERNANDES*, “o local
de trabalho deve ser determinado ou determindvel (por interpretacdo do préprio contrato), com maior
ou menor amplitude, mas tendo-se sempre presente que o ordenamento juslaboral esta condicionado
por certas referéncias de valor, nomeadamente os da estabilidade da vida pessoal e familiar do
trabalhador e da conciliagdo vida/trabalho”.

Neste sentido, afigura-se perceber se cldusulas genéricas previstas em contratos de trabalho que

IM

estabelecam que “o local de trabalho sdo todos os estabelecimentos sitos em Portugal” ou “o local de
trabalho sdo os locais fixados unilateralmente pelo empregador” sdo validas ao abrigo do disposto no
artigo 280.2, n.2 1 do CC, que estipula que “é nulo o negdcio juridico cujo objeto seja fisica ou
legalmente impossivel, contrario a lei ou indetermindvel” (sublinhado nosso). Diz-nos JOANA NUNES
VICENTE®® que “a exigéncia de determinabilidade do artigo 280.2, n.2 1 encontra-se preenchida se a
determinacdo da prestacdo puder vir a ser feita, eficazmente, por um de dois modos: ou por um
critério fixado pela lei ou por um critério fixado pelas partes, podendo neste ultimo caso, as partes
optar por confiar a determinacdo a uma delas ou a um terceiro”. Neste sentido, acompanhamos o
entendimento de MONTEIRO FERNANDES®™ no sentido de que “é de excluir a legalidade de
estipulacdes de que — numa perspectiva de boa-fé — resulte a indeterminacdo origindria do local de
trabalho. Por exemplo: “o trabalhador obriga-se a prestar a sua actividade em qualquer

I”

estabelecimento da empresa no territério nacional” ou “no estabelecimento x ou em qualquer outro

ao qual o empregador decida afecta-lo!*®”.

153 Faz-se notar que o primitivo artigo 315.2, n.2 3 do CT 2003 ja previa que “por estipulagdo contratual as partes
podem alargar ou restringir a faculdade referida nos nimeros anteriores”, ou seja, a transferéncia individual
e coletiva.

154 VICENTE, Joana Nunes, “Clausulas de defini¢do do local de trabalho”, pp. 222-223, in Vinte Anos de Quest&es
Laborais, Coimbra Editora, 2013.

155 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., pp. 602-603.

156 VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., p. 225.

157 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 603.

158 Considera-se diferente o caso em que uma cldusula se afetacdo de um trabalhador a algum dos
estabelecimentos do empregador seja limitada a uma area geografica determinada. Neste sentido, Acérdado
do STJ, proferido no dmbito do Processo n.2 217/08.0TTCSC.L1.51, de 19.11.2015, “tendo as partes



Vejamos alguma jurisprudéncia neste sentido:
— Acorddo do TRC, proferido no ambito do Processo n.2 4087/19.4T8CBR.C1, de

27.11.2020%°, “n3o pode confundir-se a extensdo geografica do local de trabalho com a

sua indeterminabilidade; o contrato de trabalho celebrado entre o autor e a ré delimitam

o local de trabalho, fazendo-o coincidir com a drea de intervencao da filial da ré de
Coimbra que, como visto, era conhecida pelos contraentes” (sublinhado nosso).
— Acorddo do TRP, proferido no ambito do Processo n.2 5280/17.0T8MAI.P1, de

11.04.2019*°, “n3o contendo a cldusula do contrato de trabalho a minima referéncia que

permita concluir pela determinabilidade dos locais de trabalho, ja que se limita a

estabelecer a “(..) faculdade (da entidade empregadora) transferir, temporaria ou
definitivamente, o Segundo Contraente para outro local de trabalho”, nem t3o pouco

existindo quaisquer factos que permitam concluir que, pese embora a expressdo genérica

utilizada (outro local de trabalho), o autor sabia, ou era-lhe possivel e exigivel gue tivesse

previsto, que estava a aceitar a possibilidade de ser transferido “para locais nos quais

existem aeroportos: em Lisboa, Porto, Faro, Madeira e Acores”, a mesma € nula

(sublinhado nosso).
— Aco6rdio do TRL, proferido no dmbito do Processo n.2 4397/07.3TTLSB.L1-4, em

07.03.2012%, “na definicdo contratual do local de trabalho, n3o podem as partes

contratantes estabelecer regras donde resulte uma total indeterminacdo ou

indeterminabilidade do local da prestacdo do trabalho ou da mobilidade geogréfica ou

transferéncia do trabalhador. Sendo a cldusula contratual relativa a definicdo do local de

trabalho composta por pontos donde resulte uma total indeterminacdo ou

indeterminabilidade, quer em relacdo ao local da prestacdo do trabalho, quer a

mobilidade geogréfica ou transferéncia do trabalhador, a par de pontos donde resulte

uma determinacdo mais ou menos ampla daquele local e da mobilidade geografica ou

transferéncia do trabalhador, deve a validade dessa clausula reduzir-se a estes pontos

nos termos das disposicoes conjugadas dos artigos 280.2 n.2 1 e 292.2 do Cédigo Civil”

(sublinhado nosso).

Parece-nos claro que a defini¢do do local de trabalho tem de ser determinavel ou pelo menos

estabelecido, no contrato de trabalho, que o local de trabalho da trabalhadora, com a funcdo de vigilante,
correspondia a qualquer um dos locais de prestacdo de servico de seguranca privada pela empregadora,
dentro da Regido de Lisboa e Vale do Tejo, a mudanca do correspetivo posto de trabalho da Avenida da
Liberdade para a ..., ambos localizados na cidade de Lisboa, ndo consubstancia uma transferéncia do local de
trabalho”, disponivel em www.dgsi.pt (sublinhado nosso).

159 Disponivel em www.dgsi.pt.

160 Disponivel em www.dgsi.pt.

161 Disponivel em www.dgsi.pt.
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conter indicios suficientes que permitam determinar a mesma no momento ou no futuro —nao so pelo
disposto no artigo 280.2, n.2 1 do CC — mas sobretudo e como bem refere JOANA NUNES VICENTE®?,
“situamo-nos numa matéria em que a liberdade de conformacao reconhecida as partes se encontra
temperada, mediatizada se quisermos, pela tutela constitucional da esfera juridica do trabalhador,
relacionada com a organizacao das condi¢des de trabalho em condi¢cbes que facultem a respetiva
realizacdo pessoal e permitam a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar (artigo 59.9,
n.2 1, alinea b) da CRP), e o repouso e o lazer (artigo 59.9, n.2 1, alinea d) da CRP)".

Para além da determinabilidade, autores como MENDES BAPTISTA®® defendem igualmente que
as clausulas de mobilidade geografica devem observar o principio da proporcionalidade e que este tipo
de clausulas ndo deve, de modo algum “encapotar san¢Ges disciplinares (reclamacédo de direitos,
exercicio do direito a greve, etc.)'®*, decorréncia do principio da boa-fé%,

E também entendido que estas estipulagdes, na maior parte das vezes, ocorrem sem grande
negociacdo entre as partes: é inserida uma cldusula genérica no contrato de trabalho que ndo decorre
de particular acordo entre as partes. E por este motivo que alguns tribunais ja se pronunciaram no
sentido de aplicar o regime das clausulas contratuais gerais a estas clausulas, como, por exemplo, o
TRL, no Ambito do Processo n.2 1168/07.0TTLSB-4, de 25.03.2009%%, “analisando as mesmas clausulas
enquanto cldusulas de mobilidade geografica, considerou-as nulas pelo mesmo fundamento
(indeterminacdo), conclusdo a que se chegaria igualmente por aplicacdo do regime das cldusulas
contratuais gerais (por se verificar da andlise do contrato que se trata de um contrato tipo, pré redigido
para numero indeterminado de pessoas), dado ndo respeitarem os principios da razoabilidade e da
proporcionalidade, violando os art. 222 n2 1 al. n) e 152 (pr. da boa fé) do DL 446/85 de 15/10 e 962 do
cT”.

Por ultimo, salientamos que, além de todas as limitagdes supra expostas, existe ainda uma
limitacdo, expressamente consagrada no n.2 2 do artigo 194.2 do CT, que determina que este tipo de
acordo, a existir, caduca ao fim de dois anos caso ndo tenha sido aplicado. Como bem refere JOANA

NUNES VICENTE?!’, “a fixacdo de um prazo de caducidade visa garantir que a “cedéncia” que o

162 \VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., p. 229.

163 BAPTISTA, Albino Mendes, Op. cit., p. 150.

164 BAPTISTA, Albino Mendes, “Local de Trabalho, Cldusulas de Mobilidade Geogréfica e Clausulas de
Sedentariza¢do”, p. 343, in IX e X Congressos Nacionais de Direito do Trabalho — Memérias, Coordenagdo Prof.
Doutor Anténio Moreira, Almedina, 2007.

165 \eja-se, a este propdsito, o Acérddo do STJ, proferido no dmbito do Processo n.2 1596/12.0TTLSB.L1-4, de
23.10.2013, disponivel em www.dgsi.pt, “a boa-fé exige que a utilizagdo da mobilidade geografica
corresponda a necessidades organizativas da empresa e que o empregador ndo exceda o estritamente
necessario para a realizagdo desse interesse. Se a decisdo é tomada por razGes estranhas a esse interesse, e
de forma irrazoavel, é nula” (sublinhado nosso).

166 Disponivel em www.dgsi.pt.

167 VICENTE, Joana Nunes, Op. cit., pp. 563-564.
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trabalhador faz a esse nivel ndo é ilimitada, mas temporaria e que, como tal, decorridos dois anos sem
gue a clausula tenha sido invocada, o trabalhador como que “recupera” a possibilidade de realizar essa
organizacao de moo mais estdvel e a tutela supletiva é como que restituida ao trabalhador”. No
entanto, naturalmente que a limitagdo temporal a que este tipo de cldusula se encontra sujeita fara
com que o empregador faga uso da mesma — querendo — mais rapidamente, de modo a evitar que tal

possibilidade caduque.

3.4. Trabalho Remoto

Por dltimo, cremos que ndo poderemos deixar de mencionar a figura do “trabalho remoto” como
mecanismo de flexibilidade do local de trabalho. Alids, tendo em consideracdo as mais recentes
evolucgdes legislativas (em particular durante e pds periodo Covid-19), cremos que, nesta fase, este
sera o mecanismo mais aproximado de uma flexibilizagdo do local de trabalho.

Por esse motivo, optdmos por dedicar um capitulo integral as problematicas relacionadas com o
local de trabalho no trabalho remoto, no qual iremos abordar as varias formas de trabalho remoto, em
particular o teletrabalho, com énfase nas questées conexas a abordagem do local de trabalho nas

referidas formas de trabalho.
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CAPITULO 4

Problematicas do Local de Trabalho no Trabalho Remoto

4.1. Formas e Mecanismos de Trabalho Remoto

O trabalho remoto ou trabalho & distancia, embora n3o seja uma figura noval®®, tem ganhado
particular destaque desde o inicio da pandemia de Covid-19, momento em que, de forma inesperada,
a grande parte dos trabalhadores de todas as partes do mundo, se viu forcada a prestar o seu trabalho
a distancia.

Foi precisamente nesse momento que se verificou que a legislacdo em vigor — nomeadamente,
em Portugal, ndo era suficiente para regular este novo paradigma que, mesmo apds o levantamento
das medidas de restricdo temporariamente implementadas durante o periodo pandémico, se verificou
gue tinha vindo para ficar. Neste sentido, comecaram a ganhar terreno novas figuras de trabalho
subordinado, mas também auténomo, a distancia, ou seja, trabalho fora de um local de trabalho
comum a todos os trabalhadores de uma determinada empresa.

Assim, comecdmos a ouvir falar em conceitos como por exemplo, teletrabalho, trabalho remoto,
co-working, trabalho hibrido ou némadas digitais. No entanto, a verdade é que estas ditas “novas
formas de trabalho”, embora, aparentemente, apelativas, geram inimeros problemas no que
concerne a definicdo das mesmas, em particular os seus limites e a forma como se podem compaginar
com a legislacdo em vigor.

Sem prejuizo da relevancia de outras formas de trabalho remoto, entendemos que, no ambito do
presente trabalho, assume relevancia extrema uma analise mais detalhada da posicdo do “local de
trabalho” no ambito do regime do teletrabalho, pelo que nos propomos a fazé-lo ao longo deste

capitulo.

4.2. Breves Notas sobre o Teletrabalho

4.2.1. Enquadramento

168 Neste contexto, ndo nos deveremos olvidar do “trabalho no domicilio”, regulado pela Lei n.2 101/2009, de 8
de setembro, que, embora seja um trabalho realizado a distancia com recurso as TIC (mas também engloba
situagGes em que o trabalho ndo é necessariamente assegurado por TIC), ndo implica subordinagdo juridica,
mas tem de existir dependéncia econdmica do prestador em relagdo ao beneficiario da prestacao.
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N3o obstante ser um dos termos mais ouvidos nos Ultimos anos, o conceito surge no CT 2003 que,
no respetivo artigo 233.2, o definiu como “para efeitos deste Cddigo, considera-se teletrabalho a
prestacdo laboral realizada com subordinacdo juridica, habitualmente fora da empresa do
empregador, e através do recurso a tecnologias de informacdo e de comunicagdo” que, por sua vez,
foi acolhido no atual CT, no respetivo artigo 165.2, com a seguinte redacgdo inicial “considera-se
teletrabalho a prestacdo laboral realizada com subordinacdo juridica, habitualmente fora da empresa
e através do recurso a tecnologias de informacdo e de comunicagao”. Porém, com a alteracdo operada
pela Lein.283/2021, de 6 de dezembro, a atual redac¢do do artigo 165.2 comporta dois niimeros, sendo
o n.2 1 a atual definicdo do que se considera teletrabalho: “considera-se teletrabalho a prestacdo de
trabalho em regime de subordinacdo juridica do trabalhador a um empregador, em local nao

determinado por este, através do recurso a tecnologias de informagdo e comunicagdo” (sublinhado

Nnosso).

A semelhanca do que se verificou em Portugal nos Gltimos anos, a pandemia de Covid-19 veio
igualmente acelerar a necessidade de densificar a regulamentacdo referente ao regime de teletrabalho
em Espanha. Durante a pandemia, verificou-se um reenvio para a aplicacdo da legislacdo laboral
ordinaria (Estatuto de los Trabajadores), com as regras especiais para ter em consideragdo a situagado
de saude. Tratava-se de uma remissdo genérica ao contrato de trabalho comum e, especificamente, a
regulamentacdo do trabalho remoto contemplada como regra geral no artigo 13.2 do Estatuto de los
Trabajadores, aprovado pelo Real Decreto-Ley n.2 2/2015, de 23 de outubro. Posteriormente, foi
publicado o Real Decreto-Ley n.2 28/2020, de 22 de setembro, que veio, originalmente, regulamentar
varios aspetos relacionados com o trabalho em tempos de pandemia, entre os quais, o trabalho a
distancia. O referido diploma aplicava-se as formas de trabalho adotadas numa situacdo excecional e
com base em critérios de organizagdo empresarial que permitissem a eficiéncia do trabalho e a
melhoria da produtividade. No entanto, com a normaliza¢do do trabalho a distancia, foi necessario
adotar uma regulamentag3o mais concreta da temdtica. E neste contexto que foi publicada a Ley n.2
10/2021, de 9 de julho, que veio regular o trabalho a distancia e que entrou em vigor em 13 de outubro
de 2021. Este diploma estabelece um quadro normativo abrangente para definir as condigdes, direitos
e responsabilidades tanto dos empregadores quanto dos trabalhadores que optam por adotar o
teletrabalho. Um ponto crucial da lei é o reconhecimento do teletrabalho como uma opgao voluntaria
e reversivel por parte do trabalhador, desde que as funcGes desempenhadas sejam compativeis com
essa modalidade.

Sdo varias as semelhancas entre os dois diplomas (Portugal e Espanha): desde logo, verificamos a

169 No contexto do Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho celebrado em 16 de julho 2002, disponivel em
Telework 2002 Framework Agreement - EN.pdf (etuc.org).



https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2020-09/Telework%202002_Framework%20Agreement%20-%20EN.pdf

necessidade de celebrar um acordo por escrito entre as partes para regular os termos e condi¢des
inerentes a prestacao de trabalho nesta modalidade, que em ambos os casos deve prever um contetdo
minimo. Relativamente aos direitos do trabalhador que exerce a sua atividade em regime de
teletrabalho, verificamos que, em ambos os casos, este ndo devera ser discriminado nem prejudicado
por exercer a sua atividade nos referidos moldes. E também dada especial relevancia as matérias de
seguranca e saude no trabalho, tendo, inclusive, sido efetuada uma alteragdo a Lei 98/2009, de 4 de
setembro, para acrescentar o conceito de “local de trabalho” nos casos de teletrabalho ou trabalho a
distancia. Ambos os ordenamentos também preveem o direito a desconexao — que pese embora, em
nossa opinido, se encontra bastante mais densificado no ordenamento juridico portugués —em moldes
semelhantes.

No entanto, a verdade é que, apesar das semelhancas, as diferencas entre estes dois
ordenamentos juridicos sdo, em nossa opinido, bastante mais significativas. Desde logo, podemos
comecar pelos préprios dos conceitos: a legislacdo espanhola refere-se a “trabalho a distancia”,
enquanto a legislacdo portuguesa refere-se a “teletrabalho”. N3do obstante serem conceitos
semelhantes, ndo podem (nem devem) ser confundiveis, uma vez que o primeiro abrange uma
multiplicidade de situacdes e o segundo abrange apenas as situacdes em que o trabalho é efetuado a
distancia com recurso a TIC. Por outro lado, diferem igualmente as obrigacGes de reporte no que
concerne a estruturas representativas de trabalhadores/autoridades laborais, ndo sendo necessario,
em Portugal, proceder a esse tipo de comunica¢do. Outra diferenca que identificamos é o direito a
prestar trabalho neste tipo de regime: em Espanha, parece-nos que o trabalho a distancia é acessivel
a gquem o quiser prestar, desde que haja acordo entre as partes, ndo havendo categorias de
trabalhadores que tém especialmente direito ao mesmo — como se verifica em Portugal (i.e., cf. artigo
166.2-A, n.2 2 do CT, trabalhadores com filhos até 3 anos ou, independentemente da idade, com
deficiéncia, doenga crdnica ou doenga oncoldgica, extensivel até aos 8 anos de idade em algumas
situagOes e ainda trabalhadores a quem tenha sido reconhecido o estatuto de cuidador informal),
ainda assim, apenas se a atividade for compativel com este tipo de modalidade. Relativamente as
despesas incorridas em teletrabalho, parece-nos que o legislador espanhol foi mais generoso do que
o legislador portugués. Nao obstante, também em Portugal, o empregador ter de custear as despesas
que o trabalhador tenha com o desempenho da sua atividade em teletrabalho, em Espanha é exigivel
gue as mesmas se encontrem todas discriminadas no acordo de trabalho a distancia.

Diferencas ainda sdo encontradas no que concerne a privacidade do trabalhador remoto: em
Espanha, a legislacdo aplicavel parece ser bastante mais invasiva do que a portuguesa, na medida em
gue da total liberdade ao empregador para decidir como controlar a prestacdo de trabalho, dando
apenas uma indicacdo genérica de que deve ser preservada a dignidade do trabalhador. J& em

Portugal, o artigo 170.2 do CT, apresenta um conjunto de regras bastante mais densificadas e benéficas
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para o trabalhador, garantindo, em nossa opinido, uma maior dignidade e respeito pela vida privada
do trabalhador (vide 4.2.3. abaixo).

Ambos os diplomas legais em apreco sdo instrumentos bastante recentes e cujos impactos da
implementacdo nao se fizeram, em nossa opinido, sentir na totalidade. As empresas e os trabalhadores
ainda se encontram a adaptar a esta nova realidade e modalidade de trabalho, pelo que podera ainda
ser cedo para retirar ilacdes sobre a implementagdo destes diplomas. No entanto, na opinido de IVAN
VIZCAINO RAMOS, serd necessaria uma nova lei em Espanha que regulamente estes tépicos, uma lei
que seja suficiente e transversal, que dé respostas as necessidades dos trabalhadores e dos
empregadores: uma lei Unica. Relativamente a legislagdo portuguesa, em nossa opinido, a mesma
constitui um importante passo na histéria nacional do Direito do Trabalho. No entanto, a mesma
contém algumas lacunas e, na verdade, padece de algumas falhas quanto a sua génese. Entendemos
gue a mesma nado é uma verdadeira lei do teletrabalho, mas sim, apenas uma lei que pretende regular

o chamado “trabalho a partir de casa”, o que colide com o conceito de “teletrabalho”.

4.2.2. Determinagao do Local de Trabalho

Com efeito, a formulagdo do artigo 165.2, n.2 1 do CT parece contrariar tudo aquilo que temos vindo a
analisar ao longo do presente trabalho: em regra, o local de trabalho é aquele que é contratualmente
definido pelas partes e onde o trabalhador exerce a sua atividade, conforme decorre do artigo 193.9,
n.2 1 do CT. No entanto, no ambito do regime do teletrabalho, o local de trabalho é, aparentemente,
um local ndo determinado pelo empregador. Querera isto dizer que, a contrario, é determinado pelo
trabalhador?

Como ja vimos amplamente, o local de trabalho é objeto de protec¢do especial, estando ligado a
garantia de inamovibilidade de que o trabalhador goza e, por conseguinte, ndo pode ser alterado
unilateralmente pelo empregador fora dos cenarios expressamente previstos por lei e acima
analisados (da mesma fora que ndo pode, naturalmente, ser alterado, de forma unilateral, pelo
trabalhador). MARIA REGINA REDINHA! entende que “local ndo “determinado” pelo empregador,
mais ndo pode denotar do que o local ndo controlado ou nao gerido pelo empregador, local sobre o
qual o empregador ndo tem imediato e irrestrito acesso, como acontece com o domicilio do
trabalhador ou com um espaco de co-working, instalagdes que nao estdo na sua titularidade ou na sua
esfera de atuagao direta e que, por isso, preenchem o requisito de exteriorizagdao geografica exigido

pelo artigo 165.2 do CT”.

170 REDINHA, Maria Regina, “A nocdo de teletrabalho na Lei 83/2021, de 6 de dezembro”, p. 29, in Revista
Questdes Laborais, Almedina, 2020.



Ora, mas persiste a duvida sobre a determinacao do local de trabalho no ambito do regime do
teletrabalho: se, tendencialmente, a primeira opcdao serd a de se entender que o mesmo é
determinado pelo trabalhador, ao abrigo do disposto no artigo 165.2, n.2 1 do CT, a verdade é que
cremos que essa op¢ao ndo passa de uma utopia. Na verdade, a determinacdo deste local devera ser
feita por acordo entre o empregador e o trabalhador, nos termos do artigo 166.2, n.2 2, alinea b) do
CT. Neste sentido, refere ANA LAMBELHO"! que “embora nada impeca que o acordo determine uma

fixacdo flexivel do local de trabalho, a verdade é que faz com que a liberdade de fixacdo do local de

trabalho seja meramente aparente, tornando o regime menos compativel com algumas das novas

formas de prestar trabalho (...) parecia estar insito na nog¢ao de teletrabalho alguma liberdade para
qgue o teletrabalhador pudesse determinar o seu local de trabalho que, dependendo do trabalho a
executar, até poderia ndo ser o mesmo em todos os dias” (sublinhado nosso). Subscrevemos na integra
a opinido da referida autora, uma vez que, de facto, a tal flexibilidade que, aparentemente, define o
teletrabalho, ndo passa de uma ilusdo, uma vez que o teletrabalhador tem de definir, por acordo com
o seu empregador, o local onde ird “habitualmente” prestar a sua atividade.

A utilizacdo do advérbio de modo “habitualmente” na alinea b) do n.2 2 do artigo 166.2 do CT
também suscita inUmeras questdes: o que se pode considerar por “habitualmente”? Sera admissivel
que o teletrabalhador exerca a sua atividade trés dias por semana a partir do local acordado com o
empregador e dois dias por semana em locais distintos? Ou tal opc¢do ja caira fora da nocdo de
“habitualmente”? ZENHA MARTINSY’2 esclarece que “a referéncia a habitualidade, embora apareca
prima facie concentrada no plano da dimensdo espacial da prestacao, tem, contudo, a virtualidade de
afastar do perimetro regulativo do teletrabalho as situagGes pontuais, ocasionais ou evanescentes em
que o trabalho é desenvolvido fora das instalagdes do empregador, convocando-se, assim, o conceito
de previsibilidade, em linha com a voluntariedade que caracteriza o regime sobre o teletrabalho, a
qual encontra o seu afloramento primeiro, nos termos do artigo 166.° do CT, na necessidade de acordo
escrito e na modulagdo do regime de permanéncia ou de alternancia de periodos de trabalho a
distancia e de trabalho presencial”. Para MONTEIRO FERNANDES'"3, “eventuais variacbes do local
efectivo de actividade que o trabalhador decida (por exemplo, recorrer em certos dias a um cibercafé
ou a uma instalagdo de co-workingl) se torna juridicamente irrelevante”.

E nosso entendimento que esta nogdo é verdadeiramente abstrata, geradora de profunda
confusdo no que concerne a definicdo do local de trabalho de um regime que, tendencialmente, foi

concebido para gerar flexibilidade. Alids, ao observarmos o disposto no n.2 8 do referido normativo,

71 LAMBELHO, Ana, “O trabalho a distancia, o teletrabalho e os trabalhadores auténomos economicamente
dependentes em Portugal”, p. 38, in Revista Questdes Laborais, Almedina, 2020.

172 MARTINS, Jodo Zenha, “Trabalho remoto, digital e inteligéncia artificial: breves reflexdes sobre os novos
enquadramentos juridicos", p. 189, Revista Themis, n.2 38-39, 2023.

173 FERNANDES, Anténio Monteiro, Op. cit., p. 236.

73



verificamos que “o local de trabalho previsto no acordo de teletrabalho pode ser alterado pelo
trabalhador, mediante acordo escrito com o empregador”, o que ainda aumenta mais a dificuldade do
problema. Quando é que se considera que ha alteracdo do lugar onde — habitualmente — se exerce a
prestacdo, ao ponto de ser necessario celebrar um acordo escrito com o empregador para o efeito?

A (in)flexibilidade deste regime é ainda mais acentuada quando verificamos algumas das
obrigacbes a que o legislador sujeita o empregador em relagdo ao trabalhador que presta a sua
atividade neste regime. Ora, neste sentido, verificamos o disposto no artigo 169.2-B, n.2 1, alinea c) do
CT que dispGe que “sem prejuizo dos deveres gerais consagrados neste Cddigo, o regime de
teletrabalho implica, para o empregador, os seguintes deveres especiais: (...) diligenciar no sentido da
reducdo do isolamento do trabalhador, promovendo, com a periodicidade estabelecida no acordo de
teletrabalho, ou, em caso de omissdo, com intervalos ndo superiores a dois meses, contactos
presenciais dele com as chefias e demais trabalhadores”. Cremos que esta obrigacdo ndo se compagina
com muitas das realidades que atualmente vigoram, nomeadamente, empresas que nem sequer tém
presenca fisica em Portugal (e.g., trabalhadores que trabalham para empresas estrangeiras sem
estabelecimento estavel em Portugal) ou casos em que o trabalhador presta a sua atividade de um
local distante das instalacdes da empresa e a deslocacdo para “socializar” implica custos e tempo
desproporcionais, motivo pelo qual, ainda que seja de louvar a intencdo do legislador, entendemos
gue é uma obrigacdo excessiva e que ndo tem, no ambito do regime do teletrabalho, qualquer utilidade
pratica.

Naturalmente que a determinacdo do local de trabalho serd de maior importancia no que
concerne a acidentes de trabalho, uma vez que, nos termos do n.2 5 do artigo 170.2-A do CT “o regime
legal de reparagdo dos acidentes de trabalho e doencas profissionais aplica-se as situagdes de

teletrabalho, considerando-se local de trabalho o local escolhido pelo trabalhador para exercer

habitualmente a sua atividade e tempo de trabalho todo aquele em que, comprovadamente, esteja a

prestar o seu trabalho ao empregador” (sublinhado nosso). Esta ideia é refor¢cada mediante a alteragdo
efetuada ao artigo 8.2, n.2 2, alinea c) da LAT que agora abarca igualmente as situagGes de teletrabalho:
“considera-se local de trabalho aquele que conste do acordo de teletrabalho”.

Ora, verificamos que o local de trabalho em regime de teletrabalho, em matéria de acidentes de
trabalho, é um local estanque e rigido, pois caso ocorra um acidente de trabalho fora deste local de
trabalho, em principio, o mesmo ja ndo sera considerado como acidente de trabalho. Neste sentido,
remetemos para 0s nossos comentarios a propdsito desta matéria no ponto 2.6. do Capitulo Il.

Por ultimo e na senda das interrogacdes feitas por MARIA IRENE GOMESY4, questionamo-nos se

o local de trabalho — tal como configurado no ambito do regime do teletrabalho — goza da mesma

174 GOMES, Maria Irene, Op. cit., pp. 20-22.
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protecdo que o local de trabalho regular, isto é, como se poderd compaginar o principio da
inamovibilidade com o regime do teletrabalho, na medida em que, por um lado, este é um regime que

IM

se quer “mével” de modo a permitir ao trabalhador exercer a sua atividade de locais variados e, por
outro lado, mudar de local de trabalho neste regime se faz apenas por meio de um acordo entre as
partes? Mais, sendo o local de trabalho um dos indicios de subordinagado juridica do trabalhador, como
se conjuga esta questdo com o local de trabalho de um teletrabalhador? Em suma, cremos que a
determinacgdo do local de trabalho no regime do teletrabalho recentemente aprovado carece de uma
revisao significativa, uma vez que nos parece que a mesma ndo passa de uma ilusdo ética de aparente

flexibilidade, mascarada com significativas cautelas no que concerne a privacidade do trabalhador, tal

como iremos ver no ponto seguinte.

4.2.3. Colisdo dos Direitos de Personalidade do Trabalhador

Com a alteragdo ao CT feita pela Lei n.2 83/2021, de 6 de dezembro, o conceito de privacidade do
teletrabalhador foi objeto de densificagdo, nomeadamente delimitar os poderes de controlo e de
vigilancia do empregador, em confronto com a privacidade do trabalhador.

Neste sentido, parece-nos que a redagdo da acima referida lei é, de certa forma, uma resposta
aos desafios que se comecaram a colocar, com mais intensidade, no inicio da pandemia de Covid-19,
nomeadamente quanto a gestdo da privacidade do trabalhador versus a gestdo do poder de direcdo e

de controlo da prestac¢do de trabalho por parte do empregador.

4.2.3.1. Visitas ao “Local de Trabalho” / Domicilio do Trabalhador

Tal como na anterior redacdo da lei, o empregador continua a ter a faculdade de visitar o domicilio do
trabalhador. No entanto, os requisitos para o efeito tornaram-se mais exigentes: caso o empregador
deseje visitar o domicilio do seu trabalhador devera, em primeiro lugar, avisd-lo com 24 horas de
antecedéncia que o ira fazer (cf. artigo 170.2, n.2 2 do CT). Por outro lado, esta visita apenas podera
ser realizada caso o trabalhador concorde com a mesma.

Podera perguntar-se, e se o trabalhador se opuser, sistematicamente, a visita do empregador ao
seu domicilio? A resposta a esta questdao nao é simples, uma vez que estdo dois interesses em causa,
por um lado, teremos o interesse do empregador em exercer o seu poder de controlo relativamente
ao exercicio da atividade laboral e, por outro lado, o direito de privacidade e de reserva da intimidade
do trabalhador. Ndo esquecendo que a boa-fé deve reger a relacdo entre as partes, uma oposi¢do

sistematica por parte do trabalhador a uma visita do empregador ao seu domicilio/local de trabalho
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podera, eventualmente, em nossa opinido, ter relevancia disciplinar e/ou, no limite, configurar motivo
suficiente para resolver o acordo de teletrabalho com justa causa, sendo, naturalmente, necessario,
analisar as situacdes caso a caso.

Neste sentido, TERESA COELHO MOREIRAY, apesar de compreender a necessidade de
concordancia do trabalhador, “tem algumas duvidas da necessidade da mesma, pois trata-se de um
contrato de trabalho onde o empregador tem o poder de controlo que estad relacionado com a
subordinacdo juridica do trabalhador”. A mesma autora defende que o trabalhador ndo pode ser
sancionado por se recusar em permitir a visita do empregador, na medida em que este é um direito
que lhe assiste, nos termos do artigo 170.2, n.2 2, parte final do CT, no entanto, em nossa opinido,
temos aqui um claro conflito entre ao direito a privacidade do trabalhador versus o poder de direcao
do empregador.

Ainda sobre os formalismos desta visita, importa relembrar que a mesma apenas devera ser feita

durante o hordrio de trabalho acordado com o trabalhador e na presenca deste.

4.2.3.2. Objeto da Visita ao Local de Trabalho

Uma vez que a visita seja marcada de forma licita, nos termos ja referidos, o empregador poderd entdo
visitar o domicilio/local de trabalho do trabalhador, desde que o objetivo Unico dessa visita seja o do
controlo da atividade laboral e dos instrumentos de trabalho.

E ainda exigido ao empregador que as suas a¢cdes sejam adequadas e proporcionais aos objetivos
e finalidades da visita, ou seja, o empregador ndo tem a liberdade de ir ver outras divisdes do domicilio
do trabalhador ou espreitar o conteddo do seu frigorifico, tendo de se cingir Unica e exclusivamente a

atividade do trabalhador e instrumentos, uma vez que esse deve ser o Unico objetivo da visita.

4.2.3.3. Captura de Dados

A grande novidade relativamente ao tema da privacidade consagrada pela Lei n.2 83/2021, de 6 de
dezembro, prendeu-se com a proibicdo de captura e utilizagdo de imagens, som, escrita e histérico do
trabalhador (pese embora o artigo 20.2 do CT ja proibisse a utilizagdo de meios de vigilancia a distancia
no local de trabalho com a finalidade de controlar o desempenho dos trabalhadores). Esta proibigao,
cuja violagdo constitui uma contraordenag¢do muito grave, traduz-se na materializagcao daquilo que a

CNPD veio proibir em abril de 2020%"%, na sequéncia de iniUmeros pedidos por parte dos empregadores

175 MOREIRA, Teresa Coelho, “Teletrabalho e privacidade”, p. 196, in Revista Questdes Laborais, Almedina, 2020.
176 Cf. Orientacdes sobre o controlo & distdncia em regime de teletrabalho, CNPD, 2020, disponiveis em
orientacoes controlo a distancia_em regime de teletrabalho.pdf (cnpd.pt).
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relativamente aos meios para controlar a atividade dos seus trabalhadores que, de forma repentina,
teriam passado a trabalhar remotamente.

E a CNPD nao poderia ter sido mais clara: a proibicao ja consagrada no artigo 20.2 do CT era ela
também igualmente aplicdvel aos trabalhadores em teletrabalho. Assim, foram proibidas, de forma
expressa, todas e quaisquer solugdes tecnoldgicas para controlo a distancia do desempenho do
trabalhador. Assim, a CNPD veio proibir a utilizacdo de software que, para além do rastreamento do
tempo de trabalho e de inatividade, registasse também por exemplo as pdginas de Internet visitadas,
fizesse captura de imagem do ambiente de trabalho ou controlasse o documento em que se esta a
trabalhar e registasse o respetivo tempo gasto em cada tarefa (como por exemplo através de
programas como o TimeDoctor ou Harvest), uma vez que este tipo de software recolhe demasiados
dados pessoais dos trabalhadores e determina que o controlo do trabalho seja muito mais minucioso
do que seria em condicdes normais e legitimas nas instalacdes do empregador. Neste sentido, é
também proibido impor a conexdao permanente do trabalhador, nomeadamente através de uma
camara permanentemente ligada.

Nao quer isto dizer, no entanto, que ndo possam ser admissiveis outros mecanismos de controlo
da atividade do trabalhador. Afinal de contas, o empregador, ainda que o trabalhador esteja em
teletrabalho, continua a ter os poderes de direcdo e controlo da prestacdo de trabalho. No entanto,
estes mecanismos (como por exemplo, um sistema de picagem de ponto online, onde apenas sdo
registados os tempos de entrada e de saida do trabalhador, tal como o faria nas instalacdes da
empresa) devem, por um lado, ser previamente conhecidos pelo trabalhador e, por outro lado,
compativeis com a sua privacidade.

Por dltimo, é importante ndao esquecer que se existem programas que podem ajudar o
empregador a controlar a atividade, também existem programas que ajudam o trabalhador a
contornar esse aspeto, como por exemplo programas de cliques automaticos para dar a aparéncia que
o trabalhador se encontra sempre online. Com vista a contornar este aspeto, a empresa podera
implementar sistemas de bloqueio de instalagdo de aplicagdes ndao autorizadas, devendo ser estas

sempre autorizadas por um administrador dos sistemas informaticos.

4.2.4. Direito a Desconexao

A titulo preliminar, entendemos justificar-se fazer uma breve referéncia ao direito francés, pioneiro
nesta matéria. Neste sentido, em 2016, foi aprovada a Loi n.2 2016-1088, de 8 de agosto, que entrou
em vigor em 1 de janeiro de 2017 e que deu uma nova redag¢ao ao artigo L2242-8, paragrafo 7.2 do
Code du Travail, passando a obrigar as empresas a negociar com os seus trabalhadores novas regras

internas para as comunicagfes efetuadas fora do horario de trabalho, com o objetivo de limitar o
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numero de horas que o trabalhador estd ligado a empresa. Esta alteracdo legislativa surge no dmbito
de uma demanda crescente do aumento de qualidade de vida por parte dos trabalhadores, resultado
de diversos estudos levados a cabo por empresas multinacionais que concluiram pelo crescente
aumento dos niveis de stress e de falta de descanso dos seus trabalhadores.

Entre nds, este direito surge através da Lei n.2 83/2021, de 6 de dezembro e, ndo obstante ser
comummente referido como “direito a desconexdo”, a verdade é que, nos termos do artigo 199.2-A,
n.2 1 do CT, o mesmo tem a epigrafe “dever de abstencdo de contacto”. O referido preceito dispde
que: “o empregador tem o dever de se abster de contactar o trabalhador no periodo de descanso,
ressalvadas as situagdes de forca maior”. Importa ressaltar que este direito/dever ndo é exclusivo dos
teletrabalhadores, mas sim aplicavel a todos os trabalhadores subordinados em geral. No entanto,
cremos que é nos casos de prestacao de trabalho em regime de teletrabalho que as fronteiras entre
tempo de trabalho e de ndo trabalho sdo mais dificeis de esbater. LIBERAL FERNANDES’” questiona-
se se “o objectivo do legislador é obstar a prestacdo efectiva de trabalho durante os periodos de
descanso, ou apenas, como a respectiva epigrafe e redaccao enunciam, proibir que o trabalhador seja
contactado com fins laborais durante esses periodos”, bem como LEAL AMADO, que se questiona
sobre se estamos perante um dever do empregador ou um direito do trabalhador. Socorrendo-nos das
palavras deste ultimo, “mais do que um direito, a desconexdo surge, assim, como o efeito natural da
limitacdo da jornada de trabalho, isto é, do balizamento do tempo de trabalho através da definicdo do
horario de trabalho de cada trabalhador”.

Importa igualmente salientar que, nos termos do n.2 2 do artigo 199.2-A do CT “constitui acdo
discriminatdria, para os efeitos do artigo 25.2, qualquer tratamento menos favoravel dado a
trabalhador, designadamente em matéria de condi¢Ges de trabalho e de progressdo na carreira, pelo
facto de exercer o direito ao periodo de descanso, nos termos do nimero anterior”, garantindo, assim,
aos trabalhadores um direito inequivoco a desconectarem e poderem usufruir da sua vida pessoal sem
consequéncias. Cremos que esta é uma das alteragdes mais significativas nesta matéria que veio
clarificar, sobretudo para os teletrabalhadores, as fronteiras que devem ser respeitadas pelo

empregador, com vista ao tdao desejado “work-life balance”.

4.2.5. Exercicio de Direitos Coletivos

Por ultimo, entendemos ser relevante fazer uma referéncia ao modo de exercicio de direitos coletivos

177 FERNANDES, Francisco Liberal, “O dever de o empregador se abster de contactar o trabalhador”, pp. 147-
152, in Revista Quest&es Laborais, Almedina, 2020.

178 AMADO, Jo3o Leal, “Desconexdo profissional: direito ou dever?”, pp. 469-484, in Trabalho na Era Digital: que
Direito?, Estudos APODIT 9, AAFDL, 2022.
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dos trabalhadores em regime de teletrabalho. Com efeito, ja analisamos que esta é uma das
manifestacdes da relevancia do local de trabalho, uma vez que muitos destes direitos, como por
exemplo, o direito de reunido, materializa-se no préprio do local de trabalho. Mas como conjugar esse
direito no caso de trabalhadores que prestam a sua atividade a distancia?

Neste sentido, dispGe o artigo 169.2 do CT, sob a epigrafe “igualdade de direitos e deveres”, que
“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 (...) acesso a informacao das estruturas representativas dos trabalhadores, incluindo o direito
a: b) participar presencialmente em reunides que se efetuem nas instalacées da empresa mediante
convocacgao das comissdes sindicais e intersindicais ou da comissao de trabalhadores, nos termos da
lei, c) integrar o nimero de trabalhadores da empresa para todos os efeitos relativos a estruturas de
representacdo coletiva, podendo candidatar-se a essas estruturas.
2 - O trabalhador pode utilizar as tecnologias de informacdo e de comunicacdo afetas a prestacdo de
trabalho para participar em reunido promovida no local de trabalho por estrutura de representacao
coletiva dos trabalhadores.
3 - Qualquer estrutura de representacdo coletiva dos trabalhadores pode utilizar as tecnologias
referidas no nimero anterior para, no exercicio da sua atividade, comunicar com o trabalhador em
regime de teletrabalho, nomeadamente divulgando informacgGes a que se refere o n.2 1 do artigo
465.9”,

Com efeito, verificamos que os teletrabalhadores nao ficaram “esquecidos” no que a esta matéria
diz respeito. No entanto, temos algumas duvidas sobre a aplicacdo pratica deste regime: serd que o
trabalhador em regime de teletrabalho ira deslocar-se a empresa especialmente para participar em
reunides desta natureza? A resposta a esta questdo é dada pelo n.2 2 do referido normativo que
cremos ser a solugdo que melhor se coaduna com o regime de teletrabalho. Por outro lado, coloca-se
a mesma questdo que ja se colocou acerca da obrigacdo de o trabalhador se deslocar a empresa para
reduzir o potencial isolamento: e se a empresa nao tiver espago fisico em Portugal? Cremos que nesta
situagdo, teremos de, novamente, recorrer ao disposto no n.2 2 do artigo 169.2 do CT. No entanto,
entendemos que a modernizagdo e as novas formas de trabalho constituem, sem ddvida, um enorme

desafio para o exercicio de direitos coletivos em geral, nomeadamente para a atividade sindical.
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Conclusoes

Propusemo-nos a analisar, com o presente trabalho, a tematica da flexibilizacdo do local de

trabalho, concretamente se a mesma se configuraria como uma utopia ou uma inevitabilidade.

Para o efeito, foi necessario percorrer um longo caminho que comegou na nog¢ao de local de
trabalho. Vimos que se trata muito mais do que uma simples delimitacdo geografica de onde o
trabalhador deve exercer a sua atividade profissional: a definicdo do local de trabalho assume
um papel central no momento de estabelecer uma relacado laboral - tanto o empregador como
o trabalhador, procuram caracteristicas um no outro que, no final do dia, se reconduzirdo em
grande parte ao local onde é prestada a atividade. Ou seja, um empregador necessita de ter um
espaco onde a atividade sera prestada, pelos trabalhadores que por si serdo contratados, cuja
atividade ird coordenar, dentro de um determinado perimetro geografico. J& do lado do
trabalhador, este necessita de ter um espaco definido para a prestacao da sua atividade, uma

vez que a sua vida familiar e pessoal também sera organizada em torno deste espaco.

O local de trabalho — mais do que um mero espaco fisico onde a atividade laboral é desenvolvida
— caracteriza-se por uma certa elasticidade, que decorre do poder de direcio do empregador
que, por sua vez, determina a forma de prestacdo dessa atividade, podendo o trabalhador

necessitar de se deslocar nesse ambito.

Além da delimitagdo do local de trabalho para efeitos de prestagdo da atividade laboral, este
conceito comporta inimeras manifestagdes na gestdao da prépria relagao laboral, sendo um
fator muito importante no que concerne a indicios de subordinagdo, pagamento da retribuicdo,
acidentes de trabalho, segurancga e salde no trabalho, exercicio de direitos coletivo e até mesmo

em matéria de contencioso laboral.

O local de trabalho definido entre empregador e trabalhador encontra-se protegido pela
garantia de inamovibilidade do trabalhador. Neste sentido, a partir do momento em que é
definido, é expectdvel que o mesmo ndo seja alterado, na medida em que o trabalhador

necessita de ter um centro profissional estavel para poder organizar a sua vida pessoal e familiar.

No entanto, existem alguns desvios a essa garantia, nomeadamente os casos de alteracao

individual ou coletiva do local de trabalho por iniciativa do empregador, estando o trabalhador
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11.

habilitado, caso verifique que tal alteracdo Ihe causa prejuizo sério, a reagir contra a mesma,

através dos mecanismos proprios previstos pela lei.

A flexibilizagdo do local de trabalho tem ganhado terreno através das novas formas de trabalho,
em particular desde o inicio da pandemia de Covid-19, onde se verificou uma aceleracdo da

regulamentacdo dessa matéria, com a densificagcdo do regime do teletrabalho.

O referido regime comporta diversos mecanismos de protecao do teletrabalhador, em particular
da sua privacidade, mas, em nossa opinido, falha no que concerne a flexibilizacdo do local de
trabalho, uma vez que o mesmo tem de estar definido no acordo de teletrabalho e presume-se
gue o teletrabalhador apenas poderd exercer a sua atividade no local definido no referido
acordo. Em caso de alteracdo desse lugar, serd necessario celebrar um novo acordo entre

empregador e trabalhador para este efeito.

Embora se compreendam as motivagdes —nomeadamente em matéria de acidentes de trabalho
—cremos que o regime em questdo continua a ser muito rigido na matéria da flexibilizacdo, ndo
abrangendo o que se pretende como o mesmo: uma maior liberdade de escolha por parte do
trabalhador relativamente ao local onde presta a sua atividade (naturalmente nas fungdes que

assim o permitem).

Entendemos que as alteracbes ao regime do teletrabalho contém algumas lacunas e, na
verdade, padecem de algumas falhas quanto a sua génese. Entendemos que esta lei ndo é uma
verdadeira lei do teletrabalho, mas sim, apenas uma lei que pretende regular o chamado

“trabalho a partir de casa”, o que colide com o conceito de “teletrabalho” ou “trabalho remoto”.

Cremos que o local de trabalho assume — apesar de se comegar a verificar uma lenta tendéncia
no sentido contrario — ainda um papel muito importante na definicdo da relagdo laboral e a
legislagao, jurisprudéncia e doutrina portuguesas ainda nao se encontram preparadas para
assumir que a flexibilizagdo do local de trabalho, num sentido amplo, ter3, inevitavelmente, de
se verificar para acompanhar as tendéncias de mercado, concretamente a captura e retencao

de talento de uma nova geragdo que se quer “livre de amarras”.
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