. A expectante troika laboral

A partida, a troika determina a aplicagdo de um conjunto de medidas que,

provavelmente, desde a entrada em vigor do Cédigo do Trabalho, em 2003,
ha vontade de implementar mas que os condicionalismos politicos, sociais

e historicos ndo o permitiram sugerir e, muito menos, adoptar

As medidas previstas no acordo
entre a troika e o Governo preten-
dem contribuir para tornar o mer-
cado de trabalho mais flexivel e
activo.

A partida, a troika determina a
aplicagdo de um conjunto de me-
didas que, provavelmente, desde
a entrada em vigor do Cédigo do
Trabalho, em 2003, ha vontade de
implementar mas que os condicio-
nalismos politicos, sociais e histo-
ricos ndo o permitiram sugerir e,
muito menos, adoptar.

Ha&, no entanto, que aguardar com
alguma serenidade os exactos
termos em que o Cédigo do Tra-
balho ir4 sofrer alteragges. E que
tradicionalmente, sem querer ser
pessimista, a necessidade de aco-
modar tantas e diferentes expec-
tativas e interesses acaba muitas
vezes por conduzir a um normativo
legal tdo dependente de “ses” e de
“sem prejuizos” que a aplicagio se
torna, muitas vezes, estéril,

Tal foi o que sucedeu, recorde-se,
com o regime do banco de horas
aprovado com uma enorme expec-
tativa mas cuja aplicagéo pratica,
ao estar dependente da sua trans-
posigdo para um instrumento de
regulamentagdo colectiva de tra-
balho, revelou ser apenas acessivel
a um ou outro sector de actividade
muito restrito.

A primeira nota positiva destas me-
didas vai, pois, exactamente para
a alterag@o do regime de banco de
horas no sentido de permitir a sua
implementagdo por mero acordo
entre o empregador e o trabalha-
dor, dando, assim, por soberana a
livre autonomia das partes.

A segunda nota vai para a altera-
Gao ao nivel do despedimento indi-
vidual por extingdo do posto de tra-
balho. Nao ha qualquer razéo para
tratar situagbes a partida idénticas
(0 despedimento individual por

extingédo do posto de trabalho e o
despedimento colectivo) de modo
diferente. Assim, & sugerido que
os critérios de selecgdo do traba-
lhador ndo devem seguir necessa-
riamente a ordem de antiguidade,
tal como se encontra hoje previs-
to no n.° 2 do artigo art. 368.° do
Cddigo do Trabalho, sendo que o
empregador deixaré de ter a obri-
gagéo de tentar uma transferéncia
do trabalhador para uma eventu-
al posigdo adequada. Antevé-se,
pois, uma paridade do critério de
selecgéo do trabalhador com o que
6 actualmente utilizado no proces-
so de despedimento colectivo, ou
seja, a primazia da deciséo de ges-
téo, estando apenas condicionado
a principios néo discriminatérios.
A terceira medida positiva elegi-
vel respeita, ainda, & cessacdo
dos contratos de trabalho, desig-
nadamente a limitagdo do valor
méximo indemnizatério para 12
meses de remuneragdo. Trata-se
de uma regra que é introduzida
com o propésito de harmonizar as
melhores préticas j4 adoptadas na
generalidade dos ordenamentos
juridicos europeus e que, conve-
nhamos, traz a equidade devida.
Sendo o despedimento colectivo
operado por uma necessidade de
redugédo de trabalhadores, a que
normalmente esta associada uma
redugdo de custos, o direito do
trabalhador a uma indemnizagdo
baseada num factor multiplicador
quase discricionério torna o siste-
ma pernicioso: impede a empresa,
muitas vezes, de adoptar critérios
objectivos na escolha do traba-
lhador a despedir e permite aos
trabalhadores receberem indemni-
zagbes totalmente desproporcio-
nadas e injustificadas.

A dltima nota positiva vai para as
alteragbes propostas ao nivel do
direito colectivo, se bem que, mais

uma vez, com a reserva de aguar-
dar para ver em que se traduz.

E arrojada mas positiva a imple-
mentagdo de medidas relativas
a definigdo de critérios a serem
seguidos para a extensdo das
convengdes colectivas, tendo em
consideragdo a representativida-
de das partes e as implicagdes da
extensdo das convengbes para a
posigéio competitiva das empresas
n&o filiadas.

Como todos sabemos, a extensdo
das convengdes colectivas indis-
criminadamente, isto &, sem ter em
atengao os critérios de representa-
tividade das entidades subscrito-
ras, conduz hoje ao afastamento
leonino das regras do Cddigo do
Trabalho as empresas e aos traba-
Ihadores que nem s&o representa-
das pela associagdo patronal nem
pelos sindicatos subscritores, res-
pectivamente, tornando-se injusti-
ficado o afastamento do principio
de dupla filiagdo.

Com um prognéstico mais reserva-
do vejo as alteragBes propostas a
figura do despedimento individual
por inadaptag&o.

E j4 com um elevado nivel de
subjectividade que antevejo a in-
trodugdo no conceito de inadap-
tagéo das situagBes em que o
trabalhador tenha acordado com
0 empregador o cumprimento de
objectivos especificos e nédo tenha
conseguido cumprir 0s mesmos,
por sua responsabilidade.

Num mercado de trabalho em que
todas as fungdes, das mais sim-
ples as mais complexas, t8m ob-
jectivos para cumprir ndo faz sen-
tido que desse incumprimento ndo
resulte uma consequéncia e, nessa
perspectiva, as medidas propostas
sdo bem-vindas. Contudo, fazer
depender a inadaptagdo do ndo
cumprimento dos objectivos por
responsabilidade do trabalhador
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faz-me antever a dificuldade do
6nus da prova e a consequente
inutilidade desta previsdo no Cédi-
go do Trabalho.

Na verdade se o ndo cumprimen-
to de objectivos é da responsabi-
lidade do trabalhador, & partida,
estamos perante uma situagéo
de desinteresse do trabalhador
pelo cumprimento das obrigagdes
inerentes as suas fungbes e, sen-
do esse o caso, a justa causa por
prévia instauragdo do procedimen-
to disciplinar sera a figura juridica
adequada e, convenhamos, essa
possibilidade j& existe e nés sabe-
mos como ¢ dificil langarmos méo
dela.
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